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Summary

The policy of the European Union concerning promotion of employment is
among other things to support and complement the member states in matters
relating to workers’ right of participation. For this reason the EU has
developed the open method of co-ordination (OMC), which entails a form
of cooperation by comparing studies of national systems and exchange of
experiences to reach the goals of the union.

The purpose of this paper is to compare and analyse worker participation
and industrial relations in Sweden and Germany taking unorganised workers
and members of minority unions into account. The countries have been
selected on the basis of their similar economical level, culture and historical
traditions, which gives the opportunity to maintain certain factors constant
and thereby analyse differences deeper. The countries differ concerning
industrial relations which makes it interesting to analyse the rules regarding
worker participation. Sweden industrial relations system is established as a
single-channel system with unions representing workers while the German
industrial relations system is established as a dual-channel system with both
unions and works councils representing the labour force.

The theory of industrial relations has been chosen as a starting point for this
paper. This theory involve that the ideology and the actors of the industrial
relations system are identified and that the interplay between the actors are
studied at different levels of the system, the level of decision-making power,
the level of collective agreement and the company level. Furthermore, a
historic background is portrayed in order to reach a better understanding of
industrial relations in the countries and EU. Worker participation is
described and analysed through the right of the employee representation,
unorganised workers and members of minority unions to information,
consultation and co-decision in management matters.

By way of conclusion, a comparative analyse is undertaken of the countries
industrial relations systems and rules regarding worker participation in the
light of EU-law. It appears from the comparison that the countries differ in
some aspects, not only concerning the structure of the system of industrial
relations. Germany has set up requirements for unions to qualify as unions
in the context of labour law and thereby obtain law-given rights and duties.
However, as most important the difference emerges on how to designate
representatives for the employee representation in the two countries. In
more exact terms who is entitled to appoint employees to the employee
representation and which employees can be designated to become such a
representative. From an analysis of the Swedish rules concerning workers
participation is also concluded that the Swedish rules are not in accordance
with EU-law and therefore must be adapted. These two findings relate to the
industrial relations system as well as to the rules of worker participation and
the position of unorganised workers and members of minority unions.
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1 Inledning

1.1 Syfte

Som titeln till denna uppsats anger ar syftet med uppsatsen att redogdra for,
jamféra och analysera arbetstagarinflytande och industrial relations (IR) i
Sverige och Tyskland. Jag har vidare valt att beakta utanférstaende
arbetstagares stallning i samband med beskrivningen och analysen av
respektive lands regler om arbetstagarinflytande.

Med utanforstaende (eller utomstaende) arbetstagare avses oorganiserade
arbetstagare eller arbetstagare som inte ar medlemmar i den fackférening
som slutit kollektivavtal med arbetsgivaren.® Arbetstagarinflytande innebar,
for denna uppsats, det inflytande arbetstagare erhaller i verksamheten
genom rattigheter till information, samrdd och medbestdmmande.?

Arbetstagarinflytande ska belysas ur ett komparativt juridiskt och IR
perspektiv. Jag kommer darmed att redogdra for teorin om IR och hur
arbetsmarknadssystemet ser ut i EU, Sverige och Tyskland. Fér EU:s del &r
redogorelsen nagot mer dversiktlig. Jag kommer aven att analysera hur
arbetstagarinflytande genomfors i Sverige och i Tyskland och EU-
bestammelser som péaverkat respektive reglering. Avslutningsvis kommer de
bada landernas regleringar avseende arbetstagarinflytande och IR att
jamforas och analyseras sérskilt med beaktande av utanforstaende
arbetstagares stallning. I en avslutande kommentar kommenteras slutligen
det svenska IR-systemets brister och framtidsutsikter avseende
arbetstagarinflytande i ljuset av EU-ratten och ett frimmande lands IR-
system.

1.2 Teori och metod

1.2.1 Industrial relations teori

Begreppet industrial relations (IR) véxte fram i Storbritannien pa 1890-talet
efter en period av ekonomisk och politisk oro. Makarna Beatrice och Sidney
Webb forfattade tva stora verk avseende fackforeningsrorelsens historia i
Storbritannien.® Som resultat av detta kom makarna Webb att betraktas som
grundarna av IR-begreppet. John R. Commons, verksam vid University of

! Fahlbeck, 1983, s. 67.

2 Jfr Industrial Relations in Europe, 20086, s. 57 ”...the exercise of power by workers or
their representatives over decisions within their places of employment of the locus and
distribution of authority within the workplace”. Aven s. 58 ”An employee representation
which has to be involved in a specific range of management matters, whereby the intensity
of involvement can go from pure information through consultation to codecision”.

3 »The history of Trade unionism” (1894) och ”Industrial Democracy” (1897), Elvander,
1998, nr 3, s. 171.



Wisconsin 1920, var en av de forsta att ta upp &mnet IR inom vetenskapen i
USA och i likhet med makarna Webb kartlade han och hans medférfattare
framst fackforeningsrorelsens historia.”

IR-begreppet anvands numera flitigt ndr man talar om
arbetsmarknadsrelationer eller arbetsmarknadssystem, dvs. samspelet
mellan arbetsgivare och arbetstagare, dess organisationer och samhallet.
Vad man da avser ar att granska forhallande pa arbetsmarknaden dels
materiellt, t.ex. hur skapandet av loneforhallande eller jamstalldhet ser ut,
och dels processuellt dvs. hur samverkan mellan arbetsmarknadens parter
regleras, t.ex. genom forhandlingar pa foretagsniva, sektors- och
branschniva eller pa lagstiftningsniva.”

| forevarande uppsats kommer arbetstagarinflytande som foreteelse att
studeras utifran ett IR perspektiv, vilket innebar att modellen for hur
arbetsmarknadens parter méts maste studeras, pa lokal niva (i foretaget)
eller pa hogre niva (kollektivavtalsforhandlingar pa branschniva).
Eurofound beskriver IR paverkan enligt dessa tre nivaer och benamner
nivaerna makroniva (beslutsniva), kollektivavtalsniva och mikroniva
(foretagsniva).® For denna uppsats, vilken behandlar arbetstagarinflytande
blir foretagsnivan den mest relevanta. Figuren nedan tjanar som illustration.

Makroniva

/ — Ex social dialogue (EU)

. . Kollektivavtalsniva

Industrial relations _ Intersektoral
—>

system — Sektoral

\ Mikroniva
— Samrad och information pa

foretagsniva

Fig. 1: Egenhandig figur av Eurofounds tre nivaer av Industrial Relations

John T. Dunlop var en man som ville utveckla IR som amnesomrade
ytterligare. Han menade att det fanns ett stort behov av att skapa en generell
teori for IR, da mycket fakta samlats och manga komparationer gjorts utan
att forskningen egentligen kunde forklara varfor vissa regler konstrueras och
hur dessa férandras till foljd av yttre paverkan pé systemet.” Hans avsikt
blev darmed att ta IR till ett mer teoretiskt plan och publicerade 1958 sitt
kanda verk ”Industrial Relations Systems”. Han anger att det i ett IR-system
finns tre aktorer, (1) arbetsgivare och deras organisationer, (2) arbetstagare
och deras organisationer samt (3) staten i dess olika skepnader (eller
speciella institut skapade av de forsta tva aktorerna).? For att ett IR-system

A Documentary History of American Industrial Society”, “History of Labor in the
United States”, Elvander, 2000, nr 1, s. 6f referenslista och Elvander 1998, nr 3, s. 172ff.
% Fahlbeck, 1996, s. 53.

® Eurofound, 2007, Industrial Relations context, s. 1ff.

" Dunlop, 1993, Preface s. xf dven s. 44ff.

® Dunlop, 1993, s. 47.



ska fungera krévs vidare att aktérerna binds samman av en gemensam
forestallning eller ideologi om hur deras samspel och systemet ska se ut och
fungera. Utan en sadan ideologi finns ingen gemensam mark for parterna att
verka pa och systemet blir instabilt.® Inom ett IR-system med gemensam
ideologi agerar aktorerna pa olika satt och efter olika maktforhallande,
vilket naturligtvis far effekter for de regler, procedurer och den sedvana som
bildas inom och blir resultatet ("output™) av detsamma. Ett IR-system verkar
dock aldrig isolerat i samhallet utan yttre paverkan.™

Dunlop delar upp omgivningsfaktorer som paverkar systemet i tre grupper.
Det &r dels omgivningsfaktorer som hanfor sig till arbetsplatsens och
branschens speciella natur ("the technological characteristics of...” '), dels
marknadsfaktorer och finansiella forutsattningar. Dessa tva forsta grupper
har en specifik karaktar beroende pa vilket foretag eller bransch man véljer
att granska och kommer inte att behandlas sarskilt i forevarande uppsats.
Istallet kommer den tredje gruppen, makt- och status férdelningen mellan
aktorerna att till viss del beréras. Har avses inte det interna maktférhallande
som tidigare namnts och som kan bero pa parternas ekonomi eller status och
makt gentemot varandra. Istdllet avses det makt- och statusforhallande som
samhallet alagger parterna.*® Slutligen papekar Dunlop att ett IR-system
forvantas att forandras och att teorin kommer testas, bekraftas och
vidareutvecklas genom att den anvands. Kanske kommer nya, tidigare
forbisedda, faktorer att uppmarksammas da teorin appliceras pa
verkligheten.™®

Makt- och statusfordelning Marknads- och Foretagets forutsattningar
Yttre makt- och budgetférutsattningar ("technological features™)
statusfordelning - konkurrens - Geografisk placering
- efterfragan, arbetsanhopningar - typ av produkt, service
- arbetsmiljo- och sékerhetsaspekter

Aktorer
- Anstéllda och deras organisationer,
Ideologi formella eller informella
- Arbetsgivare och deras organisationer
- Staten el aktorer inrattade av ovanstaende
aktorer

A 4

Output
Processuella regler for IR-systemet
Materiella regler

Fig. 2 Egenhéndig figur av Industrial Relations Systems enligt Dunlop, s. 49ff.

Det finns viss kritik mot Dunlops teori. Begreppet industrial relations har i
sig kritiserats. Man har menat att det inte framgar att hela arbetsmarknadens

° Dunlop, 1993, s. 53f.

% Dunlop, 1993, s. 51.

! Citat: Dunlop, 1993, s. 48.
12 Dunlop, 1993, s. 49ff.

3 Dunlop, 1993, s. 61.



reglering, pa foretagsniva liksom pa kollektivavtalsniva och maktniva,
avses.'* Jag kommer dock att anvanda mig av termen industrial relations
(IR) i denna uppsats da jag finner att den ar inarbetad och har vunnit
giltighet trots att det ma finnas béttre uttryck.'® Den andra delen av kritiken
vander sig mot vagheten i teorin sasom systemteori och de slutsatser som
Dunlop drar utifran paverkansfaktorerna.'® Sdsom tidigare ndamnts har det
varit Dunlops avsikt att teorin ska testas och utvecklas och jag anser darfor
att kritiken i viss man ar 6verdriven.

| de europeiska medlemsstaterna finns tva olika typer av IR-system. Single-
channel system och dual-channel system.' Ett single-channel system
innebdr att arbetstagarrepresentation genomfors av fackféreningar eller
organ tatt ssmmanlénkade med fackforeningar. Detta innebér att
arbetstagarinflytande utférs av fackforeningsrepresentanter antingen genom
val av %I;l kommitté eller ett fackforeningsombud enligt kollektivavtal eller
praxis.

Ett dual-channel system innebdr i sin tur att arbetstagarinflytande &ger rum i
tva olika organ, dels genom fackfdrening och dels genom ett, fran
fackforeningen fristaende organ, vanligen foretagsrad. Foretagsrad
kannetecknas av att de ar valda av saval fackliga medlemmar som
utanforstaende arbetstagare. Foretagsradens verksamhet ar ofta reglerad i
lag istallet for genom kollektivavtal, vilket i sin tur &r det vanliga for
fackforeningars verksamhet.*® Arbetstagarinflytande kan dven genomforas i
gemensamma organ dar bade arbetstagare och arbetsgivare representeras (en
form som finns i bl.a. Danmark till foljd av kollektivavtal eller Frankrike till
foljd av lag).”® Vilken kompetensférdelning som réder mellan de olika
organen i ett dual-channel system varierar dock nagot mellan olika lander
p.g.a. traditioner, lagstiftning och sedvénja.?!

1.2.2 Komparativ teori och metod

Dunlop poangterar att ett IR-system bor studeras i komparation med ett
annat lands system. Dunlop: "It is in the perspective of other systems that
the reality and the distinctive characteristics of a system can be fully
appreciated and understood.”?* Aven jag anser att en studie av

¥ Termen “employment relations” har foreslagits och anvands i Bamber m.fl., 2004, s. 1.
Elvander har istéllet foresprakat termen ”labour market relations™, da han menar att varken
industrial relations eller employment relations tillréckligt vél anger att &ven
arbetsmarknadsrelationen utanfor anstéllningen avses sasom kollektivavtalsforhandlingar
och den sociala dialogen, Elvander, 2000, nr 3, s. 152 och fotnot 3.

> Edwards, 2003, s. 1.

16 Bamber m.fl., 2004, s. 9 och Elvander, 2000, nr 1, s. 10.

7 Industrial Relations in Europe, 2006, s. 57.

'8 Biagi, Employee Representation, s. 192ff, Industrial Relations in Europe, 2006, s. 65.
19 Biagi, Employee Representation, s. 203f.

20 Biagi, Employee Representation, s. 212f.

*! Biagi, Employee Representation, s. 192 och 199, for éversikt se Industrial Relations in
Europe, 2006, s. 61ff.

22 Citat: Dunlop, 1993, s. 58.

10



arbetsmarknadssystem far storre betydelse da komparation foretas varfor
komparativ metod utgor basen for denna framstéllning. Vid en komparation
av samma foreteelse i tva olika lander blir det ofta nddvandigt att se till ett
stérre sammanhang for att jamforelsen inte ska bli missvisande. Faran med
jamforande studier ar som Fahlbeck papekar flera, bl.a. att man jamfor
ojamforbara foreteelser eller hamnar fel i kllor.? For att minimera den
risken kan man med stor fordel hoja blicken nagot och studera den
omgivning som en foreteelse verkar i. Det kan bli nddvandigt att forsta
malen med en viss bestammelse, liksom hur den fungerar i ett ssmmanhang
av rattsregler inom olika juridiska omrade, t.ex. arbetsratt och
socialforsakringsratt. Att utga fran IR som perspektiv har motsvarande
fordel. Genom att landernas olika system granskas far man en helhetsbild av
landets syn pa arbetsratten och foreteelser som arbetstagarinflytande inom
densamma. Réttsregler som jamfors ska ha samma funktion, d.v.s. de ska ha
kommit till for att reglera samma situation. Vilken politik som kommer till
uttryck i rattsregeln, t.ex. mer eller mindre grad av arbetstagarinflytande,
maste dock inte Gverensstimma mellan reglerna for att de ska vara
jamférbara.?* Fahlbeck menar att en jamforelse kan vara olika djupgéende,
vilket framgar av foljande figur. Min ambition blir darmed narmast att
utfora en komparation pa tradtoppsniva.

Arbetstagarinflytande Ornniva/Djupskiktsniva
Sverige — Overblick av stor del av verkligheten i analys av
arbetsmarknadssystem for att finna strukturer och balans.

Tréadtoppsniva/rotniva

— Ett visst fenomen studeras men detaljskarpa avtar.
Omgivningen blir viktigare for att gora en analytisk studie
men fortfarande &r denna omgivning relativ begransad.

A 4

A 4

: Markniva
Arbetstagarinflytande — En jamférande studie genomfors av en viss speciell
Tyskland foreteelse eller rattsregel. Studiet ar detaljerat och utfors

ofta genom traditionell rattsdogmatisk metod utan att
storre samhallssystem iakttas.

Fig. 3 Egenhandig figur grundad pa Fahlbeck, 1996, s. 70ff.

Jag har vidare for avsikt att inforliva ett EU-rattsligt perspektiv pa denna
komparation genom en bakgrundsbeskrivning av relevant EU-réttslig
reglering pa omradet. Vidare har jag for avsikt att identifiera den radande
uppfattningen pa EU-niva avseende det socialpolitiska arbetet med
utgangspunkt i arbetstagarinflytande. For narvarande talas det i Europa om
den 6ppna samordningsmetoden (OMC), ”Open Method of Co-ordination”,
som innebér att EU:s socialpolitik utvecklas genom ett utbyte av
erfarenheter EU och medlemsstaterna emellan (se nedan avsnitt 2.1 dar
OMC beskrivs narmare).”® Att foreta en komparativ analys av tva landers

2% Fahlbeck, 1996, s. 68ff, jfr &ven Bogdan, 2003, s. 46ff.

2 Att samma funktion avses kallas “tertium comparationis”, jfr Bogdan, 2003, s. 57ff.
% Barnard, 2006, ss. 141ff &ven Europa, En ny ram fér 6ppen samordning av politik for
social trygghet och social integration.
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IR-system och regler om arbetstagarinflytande for att utréna problem, dra
lardomar och sia om framtiden ter sig darfor sarskilt relevant. Jag kommer i
Ovrigt att foreta en jambordig komparation av l&ndernas bestdimmelser
angaende arbetstagarinflytande. | analysen kommer jag dock att fokusera pa
den problematik som aterfinns i Sverige, de lardomar vi i Sverige kan dra av
komparationen med det tyska systemet och i ljuset av EU-perspektivet.

Att valja lander som ligger pa samma eller liknande ekonomiska niva, kultur
och historiska traditioner, medfor fordelen att vissa faktorer kan hallas for
konstanta (och liknande) vid en jamférelse.?® Man kan darvid utesluta
studiet av vissa paverkansfaktorer for att analysera skillnader djupare. Det
finns olika teorier om hur man indelar lander i olika rattsfamiljer eller
rattskulturer. Den vanligaste ar att man delar upp familjerna efter stil”,
inbegripet historia och utveckling av rattsordningen, det juridiska
tankeséttet, de karaktaristiska rattsinstituten, rattskéallornas system och
rattsordningens ideologi. Inordningen av system i olika rattsfamiljer &r en
grov uppdelning av verkligheten och tjanar framst som en forstaelse for det
system man granskar av pedagogiska skal.?” Vanligen delar man upp
rattsfamiljerna i fyra grupper; (1) romansk-germansk ratt (aven kallat
kontinentaleuropeisk rétt eller civil law familjen); (2) socialistiska
rattssystem; (3) common law rattssystem samt; (4) rattssystem vilande pa
traditionell eller religios grund.?® Tyskland ingr i den
kontinentaleuropeiska rattsfamiljen. Aven de nordiska landerna anses inga i
denna rattskultur aven om den nordiska ratten skiljer sig nagot at da den &r
mer praktisk och saknar sadan omfattande kodifikation, till f6ljd av den
romanska paverkan, som ar vanlig i den kontinentaleuropeiska familjen.?
For den arbetsrattsliga regleringen avseende arbetstagarinflytande och IR
skiljer sig dock Sverige och Tyskland &t trots att de kan ségas tillhora
samma rattsfamilj.*® Har blir det darfor intressant att studera de béada
systemen som tva olika "underavdelningar” inom den kontinentaleuropeiska
rattsfamiljen. Sverige klassas i detta avseende som ett land med ett single-
channel system, dvs. med fackféreningar som foretradare for arbetstagaren,
medan Tyskland valt ett dual-channel system med dels fackforeningar och
dels foretagsrad (Betriebsrat) som foretradare for arbetstagaren. Skillnader
aterfinns aven da det galler arbetstagarorganisationernas styrka,
anslutningsgrad samt hur arbetslivet regleras (i lag eller avtal).** Hur sdana
skillnader yttrar sig redogors for i relevant kapitel.

En skillnad vad géller rattskallor som bor ndmnas i detta sammanhang é&r att
lagforarbetena inte har samma betydelse i den tyska ratten som i den
svenska. Istallet vander man sig i Tyskland till lagkommentarer.®* Aven i
EU finns denna skillnad mot svensk rétt. Inte heller har tillmats forarbete sa

26 Bamber m.fl., 2004, s. 5.
°" Bogdan, 2003, s. 77f.

%8 Bogdan, 2003, s. 78.

2% Bogdan, 2003, s. 82f.

% Nystrém, 2002, s. 60ff.
31 Nystrém, 2002, s. 60.

%2 Bogdan, 2003, s. 170.
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stor betydelse utan istéllet utgar man fran grundlaggande rattsprinciper,
centrala tolkningsprinciper och ingresser.*® Tyskland har dven varit kant for
sin begreppsjurisprudens, d.v.s. en fokusering pa begreppens innebérd vid
tolkning av lagstiftning, ndgot som numera mjukats upp till forman for
intressejurisprudens dar samhallets och parternas intresse beaktas mer.3*

Metoden for uppsatsen &r, forutom komparativ, naturligtvis rattsdogmatisk i
den del juridik behandlas. Darmed kommer relevanta rattskéllor for
respektive land och EU att granskas for att rattsregler pa omradet ska
belysas korrekt. | Sverige &r rattskallorna, lag, forarbete, praxis® och
doktrin. Vidare far kollektivavtalen stor betydelse for den materiella
arbetsratten. Sdsom precis redogjorts for skiljer sig detta at i EU och i
Tyskland dar forarbete inte har samma betydelse.* Den tyska arbetsratten ar
inte samlad i en storre kodifikation sa som stora delar av den 6vriga ratten
ar. Istallet praglas arbetsratten av manga olika lagar. Vissa bestammelser
framgar av internationell ratt, t.ex. ILO och av EU-rétt. Grundlaggande
principer och regler for arbetsratten aterfinns vidare i GG, Grundgesetz.
Denna lag ar av stor betydelse och begransar arbetsmarknadsparternas
handlingsutrymme t.ex. vad galler avtalsfriheten da man anser att
arbetsratten innefattar ett beroendeforhallande for arbetstagaren i
forhallande till arbetsgivaren. Detta innebar att det finns ett skyddsintresse
och att GG darmed far indirekt effekt for avtalsautonomin vad galler
kollektivavtal, foretagsavtal och arbetsgivarens fria arbetsledningsratt.*’
Som komplement till arbetsréttsliga lagar finns dven arbetsdomstolen, BAG
och forfattningsdomstolen BVerfG med stor betydelse for
vidareutvecklande av lagen. Vidare hanvisas ofta till doktrin (die
herrschende Meinung) for fragor som ar oklara. Doktrinen utgors av tidigare
namnda lagkommentarer samt utredningar i juridisk litteratur och artiklar.*®
Slutligen bor kollektivavtalen och foretagsavtalen namnas sasom kalla for
den tyska arbetsratten.

Det kommer av utrymmesskal bli svart att géra en komplett rattsdogmatisk
analys av alla de regler som ror arbetstagarinflytande i EU, Sverige och
Tyskland. Detta innebar att praxis endast behandlas sparsamt till forman for
en mer utforlig beskrivning av reglernas innehall och syfte. Denna uppsats
ar darmed inte tankt som en rattsdogmatisk genomgang av reglerna pa
detaljniva.

% Bernitz m.fl., 2006, s. 63ff.

% Bogdan, 2003, s. 166 och 169ff.

% For tysk rattspraxis har jag valt att inhdmta rattsfallsreferat fran AuS-Portal. AuS-Portal,
Datenbank, Rechtssprechung,
http://www.lexrex.de/rechtsprechung/entscheidungen/index.html, samt ett fall fran AuS-
Portal, Aktuelle, http://www.aus-portal.de/aktuell/rspr/01/index_8199.htm.

% For tysk lagtext hanvisas till ”Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht”, vilken &ven
innehaller kommentarer, i Lingemann m.fl., aterfinns lagtext i engelskspréakig version.
%" Hanau och Adomeit, 2000, s. 20f.

% Daubler, 2002, s. 27ff.

% Se dven Hanau och Adomeit, 2000, s. 11.
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1.3 Avgransningar

Jag har i férevarande uppsats valt att studera arbetstagarens mojligheter till
inflytande i verksamheten med grund i information, samrad, forhandling
eller medbestdmmanderdtt. Jag har dven valt att identifiera vem som
foretrader arbetstagaren och darmed har ratt till inflytandet utifran ett IR
perspektiv.

Den generella regleringen avseende information, samrad/foérhandling och
medbestammande finns for Sveriges del i lag (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet (MBL) varfor denna lag behandlas utforligt i
uppsatsen. Denna lag galler for anstéllda inom den privata sektorn som

inom den offentliga sektorn.* I somliga fall férekommer dock
specialmotiveringar och specialregleringar for arbetstagarinflytande inom
den offentliga sektorn, vilka inte kommer att behandlas sérskilt i denna
uppsats. Bestammelser om information och samrad finns dven i annan
lagstiftning. En av dessa lagar kommer att berdras, lag (1980:82) om
anstallningsskydd (LAS), annan lagstiftning som omfattar sérskilda
situationer, sasom exempelvis Arbetsmiljolag (1977:1160), kommer
daremot att lamnas utanfor framstéllningen av utrymmesskal. Jag har ocksa
valt att exkludera den medbestdmmandemdjlighet som tillkommer
arbetstagaren genom mojligheter till styrelserepresentation i lag (1987:1245)
om styrelserepresentation for de privatanstallda. Anledningen till detta val &r
aterigen utrymmesskal. Av denna anledning berdrs inte heller de EU-
rattsliga reglerna om europabolag sarskilt.

Arbetstagarinflytande skulle &ven kunna omfatta andra bestdmmelser &n de
som ror direkt inflytande sdsom skyddsbestammelser for
arbetstagarrepresentanter eller medlemmar i fackféreningar,
foreningsfrineten och stridsatgarder. Sadana regler aterfinns i MBL liksom i
t.ex. lag (1974:358) om facklig fortroendemans stallning pa arbetsplatsen.
Aven denna typ av fragor lamnas utanfor uppsatsen da jag anser att de utgor
en sérskild kategori av grundlaggande regler med syfte att framja att reellt
inflytande 6verhuvudtaget ska kunna astadkommas. Daremot ger inte
reglerna i sig sjalva nagot uttryck for arbetstagarinflytande.

For Tysklands del har motsvarande bedémning gjorts och darmed blir den
viktigaste lagen for uppsatsen Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) som i
princip motsvarar MBL avseende arbetstagarinflytande. Denna lag omfattar
dock inte offentligt anstéllda som istéllet omfattas av
Bundespersonalvertretungsgesetz och sarskilda lagar om personalrad for de
olika férbundsstaterna.** D4 offentligt anstélldas situation inte ska
behandlas sérskilt i férevarande uppsats kommer dock inte dessa regler att
beroras sarkilt. For Tysklands del aterfinns huvudregleringen for
kollektivavtalsratten i Tarifvertragsgesetz (TVG), vilken ocksa behandlas i
uppsatsen. Liksom for Sveriges del, berdrs i viss man regler om

0 Prop. 1975/76:105, s. 4.
I Weiss och Schmidt, 2000, s. 188 p. 451 och Eurofound, "Thematic feature”, s. 2f.
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arbetstagarinflytande i andra lagar bl.a. i fraga om skydd mot uppséagningar.
Till viss del berdrs darfor aven Kiindigungsschutzgesetz (KSchG). Ovrig
specialreglering avseende arbetstagarinflytande, skyddsbestammelser for
arbetstagarrepresentanter, stridsatgarder eller regler om
styrelserepresentation berors inte heller for Tysklands del med samma
motivering och efter samma dvervagande som ovan redogjorts for.

1.4 Disposition

Uppsatsen har strukturerats pa foljande vis; Inledningskapitlet behandlar sa
som framgatt IR som teori och dven komparativ teori och metod. | detta
kapitel framgar aven vilka avgransningar som gjorts samt motiven darfor.

Kapitel 2 belyser darefter IR och arbetstagarinflytande ur ett EU perspektiv.
Detta kapitel inleds (2.1) med en historisk dverblick av utvecklingen pa
EU:s socialpolitiska omrade for att sedan féljas upp med en beskrivning av
IR pd EU-niva (2.2 och 2.3). | avsnitt 2.4 belyses EU-regler om
arbetstagarinflytande. | kapitlets avslutande avsnitt (2.5) beaktas
utanforstaende arbetstagares stéallning i EU. Kapitel 1 och 2 kommer séledes
att utgdra en bakgrund och ett fotfaste for uppsatsen.

| kapitel 3 behandlas den svenska ratten ingaende. Inledningsvis ges en
historisk redogdrelse for det svenska IR-systemets framvaxt (3.1). Dérefter
identifieras de svenska aktorerna pa IR faltet och vilka olika nivaer dessa
verkar inom (avsnitt 3.2 och 3.3). | avsnitt 3.4 redovisas den svenska
regleringen av arbetstagarinflytande i form av information,
samrad/forhandling och medbestammande framst utifran MBL. | det
avslutande avsnittet (3.5) behandlas arbetstagarinflytande for utanforstaende
arbetstagare. | detta avsnitt &r uppsatsen inte enbart beskrivande utan med
nodvandighet dras vissa slutsatser utifran den beskrivning som tidigare
gjorts av det svenska IR-systemet och reglerna om arbetstagarinflytande.

Motsvarande disposition aterfinns i kapitel 4 for det tyska IR-systemet och
tyska regler om arbetstagarinflytande. Det tyska systemet ser dock nagot
annorlunda ut &n det svenska systemet avseende samrad och
medbestammande, varfor jag valt att redogdra for samrad och
medbestdammande gemensamt under avsnitt 4.4.3.

Framstallningen avslutas i kapitel 5 genom en komparativ analys av de bada
landernas IR-system och av regler om arbetstagarinflytande. | denna del
kommenteras dven EU-rattens grundlaggande varderingar, ideologi och mal
samt bestammelser pa EU-niva. Darmed avslutas uppsatsen i en kommentar,
avsnitt 5.5 om det svenska systemet i syfte att pavisa brister och
framtidsutsikter for det svenska systemet och vilka lardomar som kan dras
av en jamforelse med ett annat lands IR-system.
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2 Arbetstagarinflytande och
industrial relations i EU*

2.1 Industrial relations i EU - den sociala
dimensionen

Under 1970-talet inleddes det sociala arbetet inom den Europeiska
Gemenskapen pa allvar. Tidigare hade samarbetet i EG framst utgjort ett
ekonomiskt samarbete dar socialpolitiken &nnu inte var sarskilt utvecklad.*®
Under foljande period fattades saledes flera viktiga beslut pa arbetsrattens
omrade.* Eftersom beslut pé socialpolitikens omréde krévde enighet av
samtliga medlemsstater innebar ddremot 1980-talet med Storbritanniens
"veto” hinder for ytterligare framsteg pa omradet. | och med antagandet av
Gemenskapens stadga om arbetstagarnas grundldggande sociala réttigheter
(1989), den s.k. sociala stadgan, tog dock arbetet ater fart. Det viktigaste
med den sociala stadgan var att den foljdes upp med ett handlingsprogram
med specifika tidsplaner vilket innebar att den sociala dimensionen blev allt
viktigare pa dagordningen. Samarbetet ledde sedermera till att EG-landerna,
utom Storbritannien, slot ett avtal om forverkligandet av den sociala
stadgan, Avtalet om Socialpolitik® , vilket med Storbritanniens
godkannande och utan verkan for Storbritannien, kunde genomféras inom
EG-institutionernas ramar. En annan viktig aspekt pa socialpolitiken var det
faktum att man i avtalet inférde en mojlighet till beslut med kvalificerad
majoritet pa arbetsmarknadens omrade, vilket underlattade det framtida
arbetet.*® Avtalet om Socialpolitik inkorporerades sedermera i Férdraget om
Europeiska Unionen, det s.k. Maastrichtavtalet eller Unionsférdraget som
tradde i kraft 1993. | samband med att EG-fordraget reviderades bytte dven
den Europeiska Gemenskapen namn till den Europeiska Unionen.

Genom Maastrichtavtalet blev ”den sociala dialogen” ett framtradande
karaktarsdrag i EU-rétten. Denna sociala dialog innebar bl.a. att arbetstagare
och arbetsgivare fick en pataglig rost infor beslut pa toppniva genom
inforandet av den kollektiva lagstiftningsproceduren (avsnitt 2.3.1).
Proceduren var ett resultat av det arbete som Jacques Delors, som davarande
EU-president, paborjat 1985 i och med det méte som hélls med
arbetsmarknadens parter ETUC, UNICE och CEEP i Val Duchesse.*’

*2 For detta kapitel har Catherine Barnards bok "EC Employment Law” (2006) valts som
huvudbok. Anledningen &r att boken &r mycket véldisponerad, uppdaterad och omfattande
avseende EU-ratten, sérskilt avseende utvecklingen av den sociala dimensionen inom EU.
*% Barnard, 20086, s. 4ff.

* Barnard, 2006, s. 9, bl.a. antogs direktiv mot diskriminering pé& grund av kén och
domstolen domde i de k&nda Defrenne-fallen.

* Nystrom, 2002, s. 83ff och Barnard, 2006, s. 17. P4 engelska: “The Social Chapter”
inkluderande “the Social Policy Agreement” och ”The Social Policy Protocol”.

“® Barnard, 2006, s. 18.

" Barnard, 2006, s. 19 och Eurofound, 2007, ”Industrial Relations Context”, s. 1.
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Fram till 1997 valde Storbritannien att std utanfor det socialpolitiska
europeiska samarbetet. Detta andrades dock da Storbritannien fick ny
Labour-regering. | och med Amsterdamférdraget fick foljaktligen den
sociala dialogen och de sociala malen utrymme direkt i fordragstexten da
samtliga lander nu var involverade i socialpolitiken.*® EG-fordrag har sedan
genomgatt ytterligare andringar genom Niceférdraget, nagot som inte
kommer att ber6ras for narvarande utan istallet da det blir aktuellt s3 som
gallande lagstiftning.*®

Under toppmotet i Lissabon 2000 utvecklades en ny metod for det fortsatta
EU-samarbetet vilken fick namnet ”Open Method of Co-ordination”
(OMC), den 6ppna samordningsmetoden. | korthet innebar OMC att man pa
EU-niva kompletterar traditionell styrning genom lagstiftning med
utfardandet av riktlinjer som Gversatts till nationella och regionala mal och
atgarder, vilka lamnas at medlemsstaterna att pa eget vis inforliva och
uppfylla efter den modell som passar bast. OMC innebadr vidare att EU:s
socialpolitik utvecklas genom ett utbyte av erfarenheter EU och
medlemsstaterna emellan.>® OMC anvands framst for fragor som rér
sysselsattningsstrategi och bekampning av socialt utanforskap. OMC ska
dock inte ses som en begrénsad samarbetsform utan kan fungera inom olika
omréade om &n p& olika sétt.> Att man bor anvanda OMC &ven for fragor
med arbetsrattslig anknytning framgar av EG-férdragets 137.2a dar det
anges att radet kan "besluta om atgarder som ar avsedda att framja
samarbetet mellan medlemsstaterna genom initiativ som syftar till att 6ka
kunskapen, utveckla utbytet av information och beprévade erfarenheter,
framja nyskapande tillvagagangssatt och utvardera erfarenheter, med
undantag av atgarder som omfattar harmonisering av medlemsstaternas
lagar eller andra forfattningar” i syfte om att uppna mal i art 136 bl.a.
avseende arbetstagarinflytande och arbetstagares méjligheter till
medbestdmmande (jfr 137.1 e och f).

Vid Lissabonmotet diskuterades ocksa den Europeiska modellen for socialt
arbete, vilken bygger pa en solidaritetstanke och pa att Europa ska vara
konkurrenskraftigt. Man fastslog att denna modell var i behov av fornyelse
vad géllde bl.a. utbildning, fler och battre jobb, socialt skydd och
bekdmpning av utanforskap. Uppmarksammandet av behovet av en
flexibiliserad arbetsmarknad som fortfarande tog hansyn till arbetstagarnas
behov av trygghet, menade man, medfor ett stort ansvar for
arbetsmarknadsparterna genom den sociala dialogen.>® Darmed upprattholl

“8 Barnard, 2006, s. 22f.

* Under hésten 2007 undertecknades dock ett nytt EG-férdrag som kommer ersatta
Nicefordraget, det s.k. Reformférdraget, http://www.regeringen.se/sh/d/108/a/92497.
%0 Barnard, 2006, ss. 141ff. F6r mer utforlig definition av OMC se s. 26 fotnot 140 med
héanvisning till “the Final report of Working Group XI on Social Europé”.

°! Barnard, 2006, s. 141f.

52 jfr Barnard, 2006, s. 71 och Europa, En ny ram fér ppen samordning av politik for
social trygghet och social integration.

>3 KOM (2004) 557 slutlig, s. 8f.
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man att det inte bara ar tillgangen till anstallning som ar viktig utan aven
arbetets kvalité.>

2.2 AktOrerna

Vid en studie av IR bor forst relevanta aktorer identifieras. Vad galler
arbetstagar- respektive arbetsgivarrepresentanter inom EU utgors dessa av
sammanslagningar av nationella organisationer for arbetsgivare eller
arbetstagare. EG-fordraget art 138 och 139 anger endast att
arbetsmarknadsparter ska involveras i beslutsprocessen i socialpolitiska
fragor, vilka dessa arbetsmarknadsparter ar anges daremot inte.>” Istéllet har
man valt att stalla upp ett antal kriterier for att en organisation ska anses
representativ som arbetsmarknadspart pa europeisk niva. Det kravs att en
europeisk organisation tacker hela néaringslivet eller relaterar till en sérskild
sektor eller kategori och att den ar representativ for samtliga EU-
medlemsstater sa langt det ar mojligt. Vidare ska medlemsorganisationerna
vara “erkanda” i medlemsstaten med status att férhandla fram avtal.
Slutligen krévs det att organisationen har en struktur som gor att den
effektivt kan delta i samrad med EU-organ.>® De arbetsmarknadsparter som
varit involverade sedan ”Val Duchesse”-processen inleddes ar pa
arbetstagarsidan ETUC, och pa arbetsgivarsidan BusinessEurope (tidigare
UNICE) och CEEP som foretrader den offentliga sektorn. Denna forsta
grupp (1) utgor sa kallade generella organisationer med tackning for hela
néringslivet. Andra europeiska arbetsmarknadsparter har delats in i
ytterligare fyra kategorier; (2) organisationer med téckning for hela
naringslivet men med inriktning pa speciella kategorier av arbetstagare eller
foretag; (3) specifika organisationer; (4) branschorganisationer for
arbetsgivare och; (5) europeiska arbetstagarorganisationer.’

Den sista aktoren ar enligt Dunlop specialized governmental agencies (and
special private agencies created by the first two actors) concerned with
workers, enterprises, and their relationship.”®® EU och dess institutioner har
av medlemsstaterna tilldelats befogenheter att verka inom IR-systemet pa
olika sétt. Detta foljer av EG-férdraget avdelning X1 om Socialpolitik.>
Vidare finns p4 EU-niva EG-domstolen som har till uppgift att se till att EU-
ratten efterlevs i medlemsstaterna.’® D& EU utévar sin makt maste dock
grundlaggande réattsprinciper iakttas. Subsidiaritetsprincipen omnamns i EG-
fordragets 5 artikel och blir i detta fall en viktig princip da den anger att
gemenskapen ska agera endast under forutsattning att inte samma eller
battre resultat uppnas pé lagre niva.®* Denna princip utgdr ocksé
anledningen till att man valt att inkludera arbetsmarknadsparterna i

> Barnard, 2006, s. 134 och Eurofound, 2007, Industrial Relations Context, s. 1.

%5 Aven kallat tvépartsdialogen el. ”Val Duchesse”-dialogen, KOM (2000) 113 slutlig s. 8.
%6 European Commission, “representativeness”.

" KOM (2004) 557 slutlig, annex 5.

%8 Citat: Dunlop, 1993, s. 47.

% Barnard, 20086, s. 63.

%0 Nystrém, 2002, s. 47ff.

%1 Nystrém, 2002, s. 51.
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beslutsprocessen da man ansett att de ar narmare den egentliga sakfragan
och darfor battre bor kunna reglera densamma.®? En annan viktig princip
som bor ndmnas i sammanhanget ar proportionalitetsprincipen, vilken
innebar att en atgérd inte far vara mer ingripande an vad som ar
nddvandigt.®® Aven denna princip framgar av EG-fordragets 5 art. | EG-
fordragets avdelning om socialpolitik kan man alltsa finna den
gemensamma vérdegrund eller ideologi som samarbetet mellan akt6rerna
bygger pé och vilken status de har gentemot varandra.®*

2.3 Industrial relations nivaer

2.3.1 Beslutsniva (Makroniva)

Ramarna for den sociala dialogen pa beslutsniva, s.k. makroniva, d.v.s.
statlig, eller i detta fall snarare mellanstatlig niva, har alltsa som tidigare
beskrivits faststallts i EG-fordraget. Dels medverkar arbetsmarknadsparterna
I sysselséttnings- och socialpolitiken och infor viktigare beslut genom
samrad. Detta kommer till uttryck i EG-fordragets art 138.2 da
kommissionen maste initiera till samrad men dven indirekt da
arbetsmarknadsparterna involveras infér olika kommittéers yttranden.®
Vidare finns uttalade férhoppningar om arbetsmarknadsparternas
framtradande roll inom socialpolitiken i framtiden. Detta framgar av
Lissabonstrategin och realiseras bl.a. genom aterkommande
trepartstoppmaéte med Europeiska rddet och Kommissionen.®®

Arbetsmarknadsparterna medverkar dven i lagstiftningsprocessen genom sin
ratt att ta 6ver beslutsprocessen avseende en viss fraga fran kommissionen
for att istallet gemensamt forhandla fram avtal. Detta avtal kan sedan, pa
deras begdran, komma att ges erga omnes effekt (generell giltighet) av
Europeiska radet pa forslag av Kommissionen, vanligen genom direktiv
(den s.k. kollektiva lagstiftningsproceduren).®” Férfarandet framgér av art
138 och 139 i EG-fordraget.®® Ett exempel pd direktiv som kommit till p&
detta vis ar Foraldraledighetsdirektivet® . | samband med detta direktiv
uppkom ocksa en intressant fraga avseende de arbetsmarknadsparter som
deltog i upprattandet av avtalet. Det aligger namligen Kommissionen (och i
andra hand Europeiska radet) da den aterfar kontrollen dver
lagstiftningsprocessen att beddma om parterna till avtalet varit tillrackligt
representativa for att besluta i fragan. Detta anser man &r extra viktigt da den
kollektiva lagstiftningsproceduren innebér att man frantar

62 KOM (2004) 557 slutlig, bl.a. s. 5f.

63 Nystrém, 2002, s. 51.

% Se bl. a. EG-fordraget art 136-139 och art 5.

% Barnard, 20086, s. 109ff.

% European Commission, "Tripartite Social Summit” och Radets beslut, 2003/174/EG,
sérskilt preambel (3), se &ven KOM (2004) 557 slutlig, s. 8f.

%7 Barnard, 2006, s. 93 och art 138.4 och 139 EG-fordraget.

% For en 6versiktlig figur hanvisas till Barnard s. 85.

% Dir. 96/34/EG.
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europaparlamentet sin roll i beslutsfattandet.”® | UEAPME-fallet™ havdade,
en arbetsgivarrepresentant, UEAPME, som foretrader sma och medelstora
foretagare, att direktivet skulle ogiltigférklaras da de inte fatt lov att delta i
den sociala dialogen dér kollektivavtalet framférhandlats och att parterna
darfor inte varit tillrackligt representativa. Forstainstansratten avgjorde dock
att de intressen som UEAPME foretradde ocksa foretraddes av UNICE som
deltagit i férhandlingarna, varfor kravet p& representativitet uppfyllts.”

2.3.2 Kollektivavtalsniva

Fram tills nyligen har arbetsmarknadsparternas verksamhet pa den
traditionella kollektivavtalsnivan (branschniva) varit begransad.” Sedan
1998 har dock Kommissionen foresprakat att arbetsmarknadsparterna
samarbetar aven pa kollektivavtalsniva inom EU genom uppréattande av
kommittéer for forhandling och dialog pa branschniva.” Samma kriterier
for representativitet som ovan beskrivits for aktérerna inom sociala dialogen
galler for arbetsmarknadsparterna pa kollektivavtalsniva.

2.3.3 Foretagsniva (Mikroniva)

Om man haller fast vid den bestamning som gjorts av aktorerna pa EU-niva
ter det sig markligt att tal om ett europeiskt IR-system pa foretagsniva, s.k.
mikroniva. De europeiska arbetsmarknadsparterna far istéllet storst
betydelse for utvardering av IR pa foretagsniva genom sitt engagemang i
den sociala dialogen avseende hur arbetstagarinflytande ska genomféras i
Europa. Istallet &r det nationella arbetsmarknadsrepresentanter som deltar pa
foretagsniva, vilket framgar av olika direktivbestammelser. Som exempel
kan anges direktivet om Europeiska Féretagsrdd 94/45/EG.” Genom detta
infordes bestammelser om foretagsrad i foretag med ett visst antal anstallda
I unionen, s.k. gemenskapsforetag. Representanter utses daremot enligt
nationell lag eller praxis.” De europeiska arbetsmarknadsparternas
betydelse vad galler utvardering av regler om arbetstagarinflytande och
representation pa foretagsniva framkommer istallet pa annat sétt t.ex. i en
utvardering fran 2005 avseende foretagsraden av ETUC, UNICE, CEEP och
UEAPME. Man kom dérvid fram till att inférandet av europeiska
foretagsrad varit framgangsrikt men att problem fortfarande kvarstod att
l6sa, bl.a. upplevde somliga foretag svarigheter med att finna
arbetstagarrepresentanter att samarbeta med. Vidare ansag man att det var
en standig utmaning att ssmmanjamka olika landers IR-system.’’

70 Barnard, 20086, s. 97.

™ Mal T-135/96 (UEAPME) v. Council.

"2 Barnard, 20086, s. 96ff.

8 Eurofound, 2007, Industrial Relations Context, s. 2.

™ Kommissionens beslut, 98/500/EG. For lista avseende branschkommittéer hanvisas till
European Commission, ”Sectoral social dialogue”.

7> Jfr aven Dir. 2001/86/EG och 2003/72/EG.

"® Se Dir. 94/45/EG art 2.1 a-c.

TETUC, UNICE/UEAPME, CEEP, 2005, s. 3.
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2.4 Arbetstagarinflytande i EU

2.4.1 Befogenheter och arbetstagarinflytande

For att uppna mal om bl.a. socialt skydd och sysselsattning har den
Europeiska Unionen, enligt EG-fordraget till uppgift att understddja och
komplettera medlemsstaternas verksamhet da det galler bl.a. “information
och samrad med arbetstagarna” (137.1 e EG) och tillvaratagande av
arbetsgivarnas intressen, inbegripet medbestdmmande...” (137.1 f EG).
Malen om att arbetstagare ska ha rétt till information och samrad med
arbetsgivaren framgar dven av Europeiska unionens stadga om de
grundlaggande réattigheterna (2000) art 27-28 samt av Gemenskapens stadga
om arbetstagarnas grundldggande sociala rattigheter (1989) art 17-18.

Arbetstagarinflytande férekommer i olika former med olika stor inverkan pa
foretagets verksamhet. Den mildaste formen av inflytande &r arbetstagarens
ratt till information, darefter foljer samradsforfarandet. Samradsforfarandet
delas i sin tur upp i tva olika delar, samrad och samrad i syfte att nd
Overenskommelse. Den starkaste varianten av arbetstagarinflytande ar
medbestdmmanderatt som sker t.ex. genom arbetstagarrepresentation i
foretagsstyrelsen, kollektivavtalsférhandlingar eller foretagsrad.”® Med
medbestdmmanderatt avses i detta sammanhang arbetstagarrepresentanters
och arbetsgivares delade ansvar vid beslut som ror arbetstid,
ersattningsmetoder m.m."® N&gon bestimmelse om medbestammanderatt
for arbetstagare aterfinns inte i EU-ratten. Daremot faststaller EU-ratten att
dar sadan medbestammanderatt finns ska inte EU-ratten medfora att
inflytandet forsvagas.®® EU-ratten anger inte heller hur arbetstagarinflytande
skall genomfdras mer &n att det ska ske i enlighet med géllande lag och
praxis. Detta har varit till foremal for EG-domstolens avgdrande i ett mal
mot Storbritannien®. I det namnda fallet hade Storbritannien ingen
lagstiftning som angav hur arbetstagarrepresentant utsags vilket medfort att
arbetsgivaren endast behovde foérhandla med arbetstagarrepresentanter fran
fackféreningar som arbetsgivaren godként. Detta innebar i praktiken att
arbetsgivaren kunde véagra godta fackforeningar och darmed undga
forhandlings- och informationsplikt enligt foretagsoverlatelsedirektivet
(d&varande dir 77/187/EEG, numera dir 2001/23/EG).®? Detta ansags strida
mot direktivet. Malet rérde aven den grad av arbetstagarinflytande som
foreskrevs, namligen samrad i syfte att na 6verenskommelse, den starkare
varianten av samradsforfarande. Inte heller pa denna punkt hade
Storbritannien inférlivat direktivets bestammelser korrekt.?* Med denna
dom far det alltsa anses sta klart att en medlemsstat har till uppgift att se till

’® Biagi, Employee Representation, s. 214ff och Barnard, 2006, s. 704f.

¥ Barnard, 20086, s. 703, se fotnot 13.

8 JFr diskussion angende Dir. 2001/86/EG om Europabolag dar det anges att syftet med
direktivet enligt preambeln inte ar att inféra medbestdmmanderétt i foretag eller lander dar
en sadan form av inflytande inte redan existerar, Barnard, 2006, s. 724.

81 Mal C-382/92 Kommissionen mot Storbritannien.

82 Mal C-382/92 p. 12-13, 19, 29-30 samt domstolens dom.

8 Mal C-382/92 p. 49-51 samt domstolens dom.
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att direktivets bestammelser uppfylls avseende arbetstagarinflytande. I viss
man paverkar darfor EU-ratten det nationella IR-systemet.

2.4.2 Direktiv om arbetstagarinflytande

EU-regleringen avseende information och samrad inleddes med en del
direktiv rérande specifika situationer sasom vid kollektiva uppsagningar och
foretagsoverlatelser. | viss man skiljer sig dessa direktiv at fran dvriga
direktiv da information och samrad maste foretas oavsett om arbetstagaren
efterfragat det eller ej. Samrad ska dock ske med arbetstagarrepresentant sa
som det definieras i nationell lag och praxis. | direktiv 98/59/EG om
kollektiva uppsagningar aterfinns en sadan bestammelse i art 1.1 b. Det
anges vidare att arbetsgivaren har ansvar for att sjalv initiera samrad vid
dvervagda uppsagningar, art 2.1. | Mal C-188/03 behandlades fragan om nar
uppsagningar kan vidtas i forhallande till Gverlaggningar med
arbetstagarrepresentant respektive anmaélan till behérig myndighet. | fallet
angavs att uppsagningar far vidtas forst da overlaggningsforfarande enligt
direktivet om kollektiva uppségningar avslutats och anmélning till behorig
myndighet skett. Avgdérande for nér uppsagningar ska anses vidtagna ar
vidare vid den tid da arbetsgivaren ger uttryck for sin vilja att saga upp
arbetstagarna. | foretagsoverlatesledirektivet 2001/23/EG finns liknande
bestammelser i artikel 2.1 c och 7.

Namnda direktiv banade saledes vagen for att nya direktiv pa omradet.
Direktiv 94/45/EG om Europeiska Foretagsrad medfor en skyldighet for
gemenskapsforetag®® att uppratta foretagsrad for att arbetstagarna ska sikras
adekvat information och samrad.®® Det fastsl&s att arbetstagarinflytandet ska
ske med arbetstagarrepresentanter sa som de definieras i nationell lag eller
praxis, art 2.1 d. Foretagsradet ska bli informerade och konsulterade i fragor
som ror gemenskapsforetaget, bl.a. verksamhetens utveckling, struktur och
ekonomi, den forvantade utvecklingen avseende sysselsattningen,
forandringar i organisationen, verksamhetsoverlatelser och kollektiva
uppsagningar.®® Liknande bestammelser finns for europabolag (dir
2001/86/EG) och europeiska kooperativa foreningar (dir 2003/72/EG).%

Det direktiv som omfattar flest foretag och fler situationer avseende samrad
och informationsforfarande &r dock direktiv 2002/14/EG om inrattandet av
en generell ram for information och samrad med arbetstagarna. Direktivet
har tillkommit bl.a. for att starka dialogen mellan arbetsgivare och
arbetstagare och for att skapa en mer flexibel arbetsorganisation med
mojligheter till personlig utbildning och utveckling for att arbetstagaren ska

8 Med gemenskapsforetag avses foretag med minst 1000 anstallda totalt inom EU och med
minst 150 anstallda i minst tvd medlemsstater, enligt art 2.1a.

8 Art 1, se dven preambel till det aktuella direktivet.

% Direktivets annex 1a, 2 och 3. Detta annex géller endast under forutsttningar att inte
annat avtal om Foretagsradens funktioner dverenskommits. For detaljerad information
hanvisas till Barnard, 2006, s. 712ff.

87 Barnard, 2006, s. 723. Dessa béda direktiv bygger pé férordning (EG) nr 2157/2001 av
den 8 oktober 2001 om stadga fér europabolag och férordning (EG) nr 1435/2003 av den
22 juli 2003 om stadga for kooperativa foreningar (SCE-foreningar).
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oka sin egen anstallbarhet och darmed framja foretagets konkurrenskraft.®
Det bor dock framhallas att direktivets bestammelser om information och
samrad tillampas forst da arbetstagarpart begér det och sker med
arbetstagarrepresentant i enlighet med nationell lag och praxis.®® Dock
anges i preambeln, punkt (16), att detta forutsatter att arbetstagarna har
faktisk maojlighet att utéva ratten till information och samrad genom sina
representanter. Direktivets verkan kan begransas i enlighet med en
medlemsstats val till féretag med minst 20 respektive 50 anstéllda (art 3.1).
Materiellt sett innebéar direktivet att information med arbetstagarna ska ske
avseende foretagets forvantade utveckling av verksamheten och ekonomin.
Vidare innebar direktivet en forpliktelse till information och samrad
avseende foretagets forvantade utveckling och risker da det galler
sysselséttning, speciellt avseende férandringar i arbetsorganisation eller
anstallningsavtal, dvs. fragor som normalt hor till arbetsgivarens
befogenheter. Samrad ska slutligen ske pa rétt niva i foretaget och i god tid
infor beslut och vidare i syfte att nd 6verenskommelse (art 4).%°

Saval infor direktivet om Europeiska foretagsrad 94/45/EG som infor det
senare direktivet om en generell ram for information och samrad
2002/14/EG har farhagor uttryckts angaende direktivens verkan for
nationella IR-system. Arbetsmarknadsparterna har inte i nagot av dessa fall
lyckats enats vid forhandlingar infor direktiven inom ramen for den sociala
dialogen. Den storsta motstandaren har varit UNICE och dess medlemmar
fran Storbritannien. Resultaten har dock blivit langt béttre an forvantat tack
vare den flexibilitet som lamnats avseende genomférande av direktivets
bestammelser i enlighet med nationella IR modeller.*

2.5 Utanforstaende arbetstagare i EU

| EU-rétten ges inte utanforstdende arbetstagare nagon sarskild stallning
eller nagot sérskilt skydd. | det EU-rattsliga IR-systemet anges t.0.m. en hel
del krav pa arbetsmarknadens parter for att de ska anses representativa att
foretrada arbetstagare i EU.% Detta forminskar snarare
minoritetsorganisationers stéllning, vilket dven framgar av UEAPME-fallet.

Déremot har det visat sig att direktiven om arbetstagarinflytande fatt
betydelse for de nationella IR-systemen avseende utanforstaende
arbetstagares stéllning. Framst framgar detta av EG-domstolens avgdrande i
malet mot Storbritannien®. | detta fall kunde inte en medlemsstat tillatas att
ha regler som i praktiken medforde att arbetsgivaren kunde forvagra
arbetstagare ratt till arbetstagarinflytande genom att vagra erkénna
fackforeningar.

% preambel (7) och (8) till direktivet.

% Barnard, 2006, s. 735.

% Industrial Relations in Europe, 2006, s. 59.

%! Barnard, 20086, s. 709 och 733f.

% European Commission, "representativeness” och KOM (2004) 557 slutlig, annex 5.
% Mal C-382/92 Kommissionen mot Storbritannien.
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3 Arbetstagarinflytande och
Industrial relations i Sverige

3.1 Industrial relations i Sverige

| Sverige uppstod fackforeningar runt 1870-talet varpa den kollektiva
arbetsratten i modern mening borjade vaxa fram. Lokala fackféreningar
slogs allt eftersom tillsammans och bildade nationella fackforeningar som i
sin tur skapade en struktur med underordnade lokala avdelningar. 1898 gick
de nationella fackféreningarna samman och bildade en central
arbetstagarorganisation, LO, Landsorganisationen i Sverige. Dock beholl de
nationella fackféreningarna stor del av sin sjalvstdndighet. De olika
fackféreningarna omfattade inledningsvis olika hantverksyrken i enlighet
med yrkesforbundsprincipen. For att 6ka i styrka och for att mota
arbetsgivarens 6nskan om sa fa fackforeningar som majligt inréattades
fackfoéreningarna sedermera istéllet efter industriférbundsprincipen, vilket
innebdr att arbetstagare inom samma industri omfattas oavsett
yrkesutbildning och sysselsattning.** P& grund av denna uppdelning kom
konkurrerande fackforeningar att mer eller mindre uteslutas.*
Motsvarigheten pa arbetsgivarsidan, SAF, Svenska arbetsgivareforeningen,
bildades kort darpd, 1902 (numera Svenskt Naringsliv).% Det fanns dock
stora motsattningarna mellan arbetsmarknadsparterna rérande framforallt
foreningsratten och arbetsledningsratten. 1906 sléts slutligen ett avtal
mellan SAF och LO i den s.k. decemberkompromissen, vilket innebar att
arbetstagarnas foreningsratt och arbetsgivarprerogativet (sedermera § 32-
befogenheterna) om att fritt leda och férdela arbetet fastslogs.®’
Oenigheterna mellan arbetsmarknadsparterna var dock &ven fortsattningsvis
stora och manga konflikter resulterade i en kraftmatning mellan parterna.®®
Aven rattsverkningen av kollektivavtal var osédker. 1928 valde lagstiftaren
att ingripa avseende den senare problematiken och faststéllde att
undertecknat kollektivavtal innebar fredstid. Man valde dock att skilja pa
intressetvister, tvister om vad parterna skulle och ville avtala om, och
rattstvister, tvister som istéllet handlade om regler och avtals faktiska
innehall.®® Man menade att intressetvister kunde lamnas &t
arbetsmarknadsparterna att 16sa, ev. med hjélp av medlingsinstitutet, under
forutsattning att fredsplikten iakttogs.'® Réttstvister daremot skulle I&sas av
domstol varpd AD inrattades.'®* For att I6sa den tidigare namnda
problematiken med motséttningar och kraftmétningen mellan parterna valde

% Schmidt, 1997, s. 46.

% Adlercreutz, 1997, s. 35f p. 55-58 och 62.

% Adlercreutz, 1997, s. 36 p. 60-61.

% Schmidt, 1997, s. 23 och Adlercreutz, 1997, s. 38 p. 64.
% Adlercreutz, 1997, s. 38f p. 66.

% Adlercreutz, 1997, s. 41 p. 72.

100 Adlercreutz, 1997, s. 48f p. 95.

101 Adlercreutz, 1997, s. 40f p. 71-73.
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parterna, SAF och LO, ocksa sjalva att reglera fragan om stridsatgarder i ett
huvudavtal (en form av samarbetsavtal), det s.k. Saltsjobadsavtalet 1938. |
detta atog arbetsmarknadsparterna sig ett ansvar for att stridsatgarder inte
skulle missbrukas. Det svenska IR-systemet véxte sig starkt under
kommande ca 30 ar (den s.k. saltsjobadsepoken). Modellen for
arbetsmarknaden kom att karaktériseras av kollektivavtalsférhandlingar och
starka sjalvstandiga arbetsmarknadsparter utan statlig reglering.'%?

Lagstiftningspassiviteten avbrots forst under 1970-talet da den
socialdemokratiska regeringen ansag att reformer pa arbetsrattens omrade
var nddvandiga. Bakgrunden till detta var att arbetare borjade framfora krav
pa storre inflytande och medbestammande i foretagets verksamhet och
darmed att arbetsgivarens § 32-befogenheter skulle begransas.*®
Anstallningsskyddsregler inférdes i lag (1974:12) om anstallningsskydd,
numera lag (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS), vilket innebar att
arbetsgivarens mojligheter att fritt sdga upp arbetstagare begransades. Aven
lag (1974:358) om facklig fortroendemans stéllning pa arbetsplatsen
stiftades under denna tid, innehallande viktiga skyddsbestammelser for
arbetstagare som agerade som fackliga fortroendeman. Likasa forfattades
den dnnu idag géllande lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet,
(MBL).*™ Syftet bakom lagen var att tka arbetstagares majligheter till
inflytande i arbetslednings- och foretagsledningsfragor genom att framja
kollektivavtal om medbestdmmanderétt och att inrétta skyldigheter
angaende information och forhandling for arbetsgivaren. Lagstiftningen
under denna period karaktériserades av att arbetsgivarprerogativet
inskranktes pa olika satt och handlingsfriheten for arbetsgivaren
begransades darmed avsevart.'® Fortfarande ansig man dock att
arbetstagarens intresse bast tillvaratogs genom fackforeningen.'® For att
parterna &ven fortsattningsvis skulle ha mojligheter att reglera
arbetsmarknaden valde man den semidispositiva formen av lagstiftning som
tillat kollektivavtal om avvikelser i ménga situationer.'®’

3.2 AktOrerna

3.2.1 Arbetstagaren som aktor

Arbetsmarknadens parter, aktorer, ar i Sverige arbetsgivare och dess
arbetsgivarforeningar samt fackforeningar. En fackférening kan i svensk réatt
bildas relativt enkelt. Formkraven &r att flera fysiska eller juridiska personer
tillsammans bildar en organisation som ska vara en sjalvstandig juridisk
person. Detta sker genom att foreningen antar en skriftlig stadga som anger
foreningens namn och andamal, att framja arbetstagares respektive

102 Schmidt, 1997, s. 24 och Adlercreutz, 1997, s. 43f p. 81-82, s. 47 p. 91.

103 Adlercreutz, 1997, s. 45 p. 86.

194 Schmidt, 1997, s. 25f.

105 prop. 1975/76:105, s. 1ff och Schmidt, 1997, s. 22ff.

106 Adlercreutz, 1997, s. 46 p. 87.

197 Semidispositiviteten har kommit att kompletteras med en s.k. EG-sparr s& att
kollektivavtal inte tillats strida mot EU-réatten, jfr 4 § MBL och Bergqvist m.fl., 1997, s. 24.
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arbetsgivares intresse i forhallandet till motparten, 6 § 1st. MBL. Vidare
kravs det att en styrelse utses som kan foretrada foreningen och att det anges
hur beslut fattas i organisationens verksamhet. 1% Om oklarhet rader blir det
upp till domstolen att slutligen tolka stadgarna.'® Féreningen maste inte
uteslutande syssla med verksamhet i arbetsrattslig mening.™*° I Sverige har
man valt att lata systemet fungera pa detta sétt utan regler om
representativitet for fackforeningar. Inte heller har man velat ha andra krav
sasom kontinuitet eller kompetens.*** Detta skulle kunna medfora att
arbetsmarknadssystemet blev svarhanterligt for en arbetsgivare genom att
det skulle krava att manga olika parter engagerades. Av denna anledning har
den svenska lagstiftaren valt att tilldela kollektivavtalsbarande
fackforeningar de privilegier bl.a. i fraga om arbetstagarinflytande i
MBL.'*

Trots att systemet ar okomplicerat har det visat sig svart att etablera en ny
fackforening pa arbetsmarknaden. Detta foljer av det faktum att
fackforeningarna har en lang tradition av att inte konkurrera med varandra
enligt industriférbundsprincipen.'*® Dessa oetablerade fackforeningar som
star utanfor strukturen pa den svenska arbetsmarknaden kallas i litteraturen
for minoritetsorganisationer. Fa om nagra arbetsgivare véljer att sluta
kollektivavtal med s&dana fackféreningar.*** Som exempel pa en av de mer
kanda (politiskt inriktade) minoritetsorganisationerna kan organisationen
SAC Syndikalisterna, Sveriges Arbetares Centralorganisation, namnas.**®
SAC har for avsikt att organisera arbetare, tjansteman och akademiker inom
olika yrkeskategorier.''® Detta medfor att SAC &r en konkurrerande
organisation till samtliga centralorganisationer och manga fackforbund.
Organisationen har dock inte pa allvar lyckats etablera sig pa
arbetsmarknaden trots att den funnits sedan 1910.**’

Centralorganisationerna star i toppen av fackforeningskedjan pa sa satt att
det &r héar olika fackforbund samarbetar och samordnar sina
verksamheter.™® Det finns tre centralorganisationer, LO, TCO och SACO.
LO, Landsorganisationen i Sverige, dr den organisation som riktar sig till
gruppen "arbetare” i Sverige och har en politisk férankring inom
socialdemokratin.*® Idag &r ca 2 miljoner arbetstagare medlemmar i LO
som ar ett samarbete mellan 15 férbund. Enskilda lontagare blir medlemmar

198 Schmidt, 1997, s. 96f.

109 Bergquist m.fl., 1997, s. 125, prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 339f.

10 Adlercreutz, 1997, s. 33. p. 48.

11 schmidt, 1997, s. 98 och 113, jfr &ven prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 339.
12 Bergquist m.fl., 1997 s. 172 och Schmidt, 1997, s. 98.

13 3fr foregéende avsnitt 3.1.

14 Christensen, 1983, s. 9f dven Adlercreutz, 1997, s. 157 p. 474-475.

15 Schmidt, 1997, s. 48f.

16 SAC, "Vér ideologi”.

17 Schmidt, 1997, s. 49.

181 0, ”"Var samverkan”, TCO, "Detta 4&r TCO” och SACO ”Om SACO”.
19 Schmidt, 1997, s. 45 och LO, ”Vér samverkan”, bl.a. skanker LO &rligen 6 miljoner till
socialdemokraterna..
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i LO genom medlemskap i det forbund som passar deras industri, t.ex. ingar
anstallda inom slakteri- eller bageriverksamhet i Livsmedelsforbundet.*?

Till skillnad fran LO ar TCO, Tjanstemannens Centralorganisation, liksom
SACO, Sveriges Akademikers Centralorganisation, politiskt oberoende.
TCO ér centralorganisationen for 17 olika fackforbund inom
tjanstemannasektorn med totalt 1,3 miljoner arbetstagare som medlemmar.
Organisationen riktar sig till ”professionella och vélutbildade ménniskor i
arbetslivet”*?*. | organisationen ingdr bl.a. lararférbundet, polisforbundet,
journalistférbundet och Sveriges Industritjanstemannaférbund. SACO
forenar i sin tur 24 fackforbund for akademiker och déarmed ca 600 000
arbetstagare med yrkesexamen fran universitet eller hdgskolor, t.ex. jurister,
lakare och ekonomer.? Det kan vara svért att dra en grans mellan
tjansteman och akademiker, t.ex. finns larare inom bade TCO och SACO.
Samma problematik finns vid gransdragningen mellan arbetare och
tjansteman. Denna fraga har darfor 16sts mellan centralorganisationerna i
s.k. gransdragningséverenskommelser (en sorts samarbetsavtal), vilket
motsvaras av den gransdragning som gors i organisationsplanen for varje
centralorganisation nar det kommer till fragan om vilket fackférbund en
arbetstagare skall tillhéra.® Det bor dock framhallas att arbetstagaren har
en foreningsratt och darfor inte kan tvingas att tillhora en viss eller flera
olika fackforeningar som krav for att arbetstagaren ska fa eller behalla
anstallning vid foretaget, t.ex. pga. en organisationsklausul.*?*

Fackforbunden &r nationella men har byggt upp en struktur for att kunna
representera arbetstagare lokalt, dvs. pa foretaget. Organisationsformen kan
se nagot annorlunda ut fran forbund till férbund men bygger pa principer
om att den fackliga representationen ska ske sa nara arbetstagaren som
mojligt (decentralisering) och att medlemmarna sjélva utser sina ombud
(demokrati).'*® Decentraliseringen sker genom att férbunden delas in i
lokalavdelningar som verkar i ett visst geografiskt omrade. I manga fall
fackklubbar pa arbetsplatserna, for mindre arbetsplatser utses istéllet
arbetsplatsombud. Det &r fackklubben om sadan finns, annars avdelningen
(el. arbetsplatsombudet beroende pa stadgan) som é&r att betrakta som lokal
fackforening enligt 6 8 2 st. MBL, dvs. som deltar i lokal férhandling med
arbetsgivaren.*?

120 Schmidt, 1997, s. 46 och LO, "Hitta ditt forbund”.

12L Citat: TCO, "Detta ar TCO”.

122 SACO, "Forbund” och ”Medlemsstatistik”.

123 Schmidt, 1997, s. 45, 114.

124 Schmidt, 1997, s. 114f.

125 Schmidt, 1997, ss. 45ff samt t.ex. JUSEK, “Organisation och politik” och
Livsmedelsforbundet, "Organisation”.

126 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 341 och Schmidt, 1997, s. 45f. | vissa organisationer
forekommer dven termen sektioner som ibland innebér en instans mellan avdelningen och
fackklubben, som i Svenska Kommunalarbetareférbundet (Organisation™), och i andra fall
endast &r en annan bendmning for lokalavdelningen, t.ex. JUSEK (Juseks organisation”).
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3.2.2 Arbetsgivaren som aktor

Svenskt Naringsliv motsvarar fackférbundens centralorganisation for
arbetsgivare inom den privata sektorn och foretrdder ca 54 000 foéretag inom
50 olika bransch- och arbetsgivarforbund.*?” Ett exempel pa ett
medlemsférbund i Svenskt Néringsliv &r Almega Tjansteférbunden for
foretag och branscher inom tjanstesektorn, t.ex. bevaknings- och
sakerhetsforetag, fastigheter och hemservice. Detta forbund ingar i
forbundsgruppen Almega som organiserar olika forbund for tjansteforetagen
i Sverige. Almega som férbundsgrupp ingér ocksa i Svenskt Naringsliv.*?
Medlemsforetaget kan vanda sig saval till forbundet denne ar medlem i som
till forbundsgruppen for att fa stod eller foretradas i olika fragor och beslut
eller infor forhandling med arbetstagarrepresentanter.*?

3.2.3 Staten som aktor

Den ledande principen for statens agerande pa arbetsmarknaden ar non-
interventionsprincipen som innebér att arbetsmarknadsparterna sa langt som
méjligt sjalva ska reglera arbetsmarknaden.*® Denna princip har dock fétt
ge vika under vissa perioder da man ansett det nddvandigt att starka
arbetstagarens stallning gentemot arbetsgivaren, framja
arbetstagarinflytande och i viss man for att anpassa den svenska ratten till
EU-ratten.™! Lagstiftningen har dock i flertalet fall lamnat stort utrymme &t
arbetsmarknadsparterna att forandra lagregler genom kollektivavtal.

Som aktor i det svenska IR-systemet framtrader staten férutom som
lagstiftare framst i rollen som medlare mellan arbetsmarknadsparterna
genom medlingsinstitutet'** eller som démande genom Arbetsdomstolen**?
I rattstvister med grund i lag eller avtal mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Medlingsinstitutet handhar framst intressetvister, dvs. tvister om slutandet
av kollektivavtal. Sarskilt viktig ar medling da 6ppen konflikt utbrutit och
stridsatgarder hotar.*** Arbetsdomstolen har till uppgift att tolka lag och
vidareutvecklar darmed rattsléget i stor utstrdckning. Arbetsdomstolens
sammansattning vid en huvudférhandling bestar normalt av tva ledamoter
vardera for arbetsgivarforeningar och arbetstagarforeningar tillsammans
med tre juristdomare. Arbetsgivar- respektive arbetsledamoter utses bland
personer som organisationerna utsett.**

Slutligen finns atskilliga myndigheter med ansvar for tillsyn och kontroll av
efterlevnad av arbetsréttsliga skyddsregler, t.ex. arbetsmiljoverket,

127 gvenskt Naringsliv, "Om o0ss”.

128 Almega, ”Om oss” och "Almega Tjansteférbunden”, se aven Schmidt, 1997, ss. 49f.
129 Almega, ”Almegas férbund”.

130 Adlercreutz, 1997, s. 43f p. 81-82 och s. 48 p. 92.

131 Adlercreutz, 1997, s.. 45f p. 86-87 dven Bergqvist m.fl., 1997, s. 24.

132 46-53 §8 MBL om medling och férordning (1976:826) om medling i arbetstvister. Se
Adlercreutz, 1997, s. 48f p. 95.

133 | ag (1974:371) om réttegéng i arbetstvister.

134 Schmidt, 1997, s. 70f.

135 Schmidt, 1997, s. 84, se 3 kap lag (1974:371) om réttegéngen i arbetstvister.
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diskrimineringsombudsmannen (DO) och jamstélldhetsombudsmannen
(JamO).**

3.3 Industrial relations nivaer

3.3.1 Beslutsniva (Makroniva)

IR pa beslutsniva sker genom centralorganisationernas mojligheter till
politisk paverkan bl.a. pa grund av sina stora medlemsantal, sin breda
kompetens och for LO:s fall den politiska anknytningen till
Socialdemokraterna. Arbetsmarknadsparternas inflytande i politiken
framgar inte bara av att de i arbetsrattsliga fragor ges tillfalle att yttra sig
som remissinstans utan aven av det faktum att de kan st bakom motioner
som laggs fram av riksdagsledamoter. En sadan motion fran
socialdemokratiskt hall med LO:s ordférande som forsta namn lag bakom
utredningen av reformen av den kollektiva arbetsratten under 1970-talet.*’ |
Sverige finns det dock ingen formaliserad process for IR pa beslutsniva
genom t.ex. en social dialog sasom i EU-ratten (avsnitt 2.3.1). Det har inte
heller forekommit att staten, som statlig aktor, slutit nagot samarbetsavtal
med arbetsmarknadens parter. Daremot har det forekommit att staten
vidtagit atgarder for att underlatta samarbetet mellan arbetsmarknadens
parter i oroliga tider. T.ex. inleddes ett lyckat nationellt medlingsférfarande
under Rehnbergkommissionen for att Overtyga arbetsmarknadens parter att
komma 6verens om ett stabiliseringsavtal for att hejda l6nekraven och
dampa den ekonomiska kris som hotade i bérjan p& 1990-talet.'*®

Centralorganisationerna for arbetsgivare och arbetstagare har &ven en
avgorande roll i arbetsdomstolen da de deltar i den domande makten. Det
har visat sig att de respektive ledamoterna i denna roll ger tydligt uttryck for
den uppfattning som rader inom respektive organisation i fragan.**

3.3.2 Kollektivavtalsniva

Arbetsmarknadsparterna kan franga stora delar av lagstiftning inom
arbetsratten genom att kollektivavtal sluts. Kollektivavtal ar enligt 23 §
MBL ett avtal som reglerar forhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetstagare och kollektivavtalsparter ar pa branschniva arbetsgivare eller
arbetsgivarorganisation och fackférening pa lokal niva eller férbundsniva.
Kollektivavtal binder arbetsgivare och arbetstagare i avtalsslutande
organisationer, vilket far som foljd att en medlem inte far lov att traffa avtal
som strider mot kollektivavtalets innehall, 26 och 27 §§ MBL. Medlemmar i
organisationen kan inte sluta enskilda avtal med arbetsgivaren ens om regler
som ar mer formanliga an kollektivavtalets regler om detta inte uttryckligen

138 3fr 7:1 Arbetsmiljolag (1977:1160), 30 § Jamstalldhetslag (1991:433) och Lag
(1999:131) om Ombudsmannen mot etnisk diskriminering.

137 Bergqvist m.fl., 1997, s. 13.

138 Kjellberg, 1998, s. 89f, se aven Adlercreutz, 1997, s. 48 p. 92.

139 Schmidt, 1997, s. 84.
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tillats i avtalet. Syftet med kollektivavtal anses namligen vara “att till
medlemmarnas fordel dstadkomma en enhetlig reglering av
arbetsférhallandena pa det kollektiva avtalets grund”.**
Kollektivavtalsforhandlingar fors pa tre nivaer i Sverige, central niva
(intersektoral eller nationell niva), branschniva (sektoral niva) och lokal niva

(se foretagsniva nedan).™*

Avtalsforhandlingar pa branschniva foretas mellan de nationella
fackforbunden och leder ofta till att s.k. riksavtal tecknas for viss tid, dvs.
kollektivavtal som tacker en hel industri och som framst innehaller
bestammelser om forhandlingsordning och generella anstéliningsvillkor
men aven loner. Dessa riksavtal kompletteras oftast med lokala
overenskommelser eller kollektivavtal mellan fackklubben eller avdelningen
och arbetsgivaren.*? Ett fackférbund som &r bunden av kollektivavtal
(genom eget kollektivavtal eller hangavtal) i forhallande till arbetsgivaren
eller dennes organisation kallas fér den kollektivavtalsbarande
fackféreningen och har som etablerad fackforening en sarstélining vad
géller arbetstagarinflytande.**

Pa central niva sluts kollektivavtal i form av samarbetsavtal mellan de stora
centralorganisationerna pa arbetstagarsidan och arbetsgivarsidan,
innehallande bestammelser om hur parternas samspel ska se ut t.ex.
Saltsjobadsavtalet fran 1938.%** Det kan aven traffas kollektivavtal om
anstallningsvillkor sdsom pensions- och trygghetsférmaner och i viss man
arbetstid, semester, sjuklon och anstallningsskydd. Man har dock valt att
franga mojligheten att traffa 1oneuppgorelser pa denna niva till forman for
en mer decentraliserad struktur. For att kollektivavtal pa central niva ska
galla ar tanken att de ska inkorporeras i fackférbundens riksavtal.'* |
praktiken kommer dock antagligen de flesta av samarbetsavtalen anses
utgora sedvana och bruk pa arbetsmarknaden precis som att manga riksavtal
mellan den nationella forbunden anses utgéra branschpraxis.**°

3.3.3 Foretagsniva (Mikroniva)

Pa foretagsniva agerar den lokala klubben, arbetsplatsombudet eller
avdelningen som lokal organisation.**’ Det ar arbetstagare pa arbetsplatsen
som utses till arbetsplatsombud eller ombud i en fackklubb &ven om

149 Schmidt, 1997, s. 202 med citat ur AD 1931 nr 32.

Y Fahlbeck, 2006-07, s. 44.

142 Schmidt, 1997, s. 54,

3 Adlercreutz, 1997, s. 33 p. 48. Se mer om detta i avsnitt 3.2 och 3.4.

144 Schmidt, 1997, s. 56f.

15 Adlercreutz, 1997, s. 55 p 112 och Schmidt, 1997, s. 56ff.

146 Adlercreutz, 1997, s. 56f p. 116-117.

47 Frégan om arbetsplatsombudets behdrighet som lokal organisation avgérs av férbundets
stadgar, fullmaktsregler eller kollektivavtal, Bergqvist m.fl., 1997, s. 127. | AD 1977 nr 108
och AD 1977 nr 62 ansags bolaget haft anledning att anta att en facklig kontaktman var
behorig att foretrada avdelningen. | ett senare fall, AD 1989 nr 6, kom domstolen d&remot
fram till det motsatta.
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ombudet formellt sett utses av fackférbundet.**® Huvudinstrumentet for IR-
systemet baserat pa kollektivavtalsforhandlingar ar de nationella férbundens
riksavtal men i manga fall fors ocksa kollektivavtalsforhandlingar pa
foretagsniva. Detta gors i somliga fall for att komplettera riksavtalen och i
andra fall for att den lokala fackféreningen i lag eller i avtal med férbundet
delegerats mojligheten att franga olika bestammelser.'* Det 4r vidare
framst genom den lokala arbetstagarorganisationen som
arbetstagarinflytande i olika former foretas, pa eget eller pa arbetsgivarens
initiativ, jamfor 14 och 20 §§ MBL.*™

3.4 Arbetstagarinflytande i Sverige

3.4.1 Arbetstagarinflytande enligt MBL

MBL tillkom for att arbetstagaren skulle tillforsakras stérre mojligheter att
paverka sin arbetssituation genom arbetstagarinflytande och lagen galler for
anstallda inom den privata sektorn sdval som inom den offentliga sektorn.™*
Sa som tidigare namnts i avsnitt 2.4.1. finns det olika starka former for
arbetstagarinflytande, information, samrad, samrad i syfte att na
dverenskommelse och medbestammande.™? Vid MBL:s tillkomst var det ett
medvetet val fran lagstiftarens sida att utesluta termer som samrad och
overlaggning da man menade att dessa inte tillrackligt tydligt angav att man
avsag att tillforsakra arbetstagaren verkligt inflytande i arbetsgivarens
beslut. Forhandlingen utgdr anda ett samradsforfarande. | Sverige skiljer
man vidare pa tre olika typer av férhandlingar; (1)
avtalsforhandlingar/intressetvister; (2) tvisteférhandlingar/réttstvister samt;
(3) samverkansforhandlingar &ven s.k. primarforhandlingar eller
medbestdmmandeférhandlingar.'*®

MBL ar subsidiar i forhallande till speciallagstiftning enligt 3 §. Vidare ar
manga av de regler som finns i MBL angaende information och férhandling
enligt 4 8 MBL semidispositiva och kan darmed frangas genom
kollektivavtal mellan arbetsmarknadens parter. Den grundldggande ratten
enligt 10 § att begara férhandling om tecknandet av avtal eller i fraga om
rattstvister och hur forhandling ska ske enligt 15 § &r dock exempel pa
regler som inte ar semidispositiva. En fackforening kan inte heller avtala
bort réattigheter som tillfaller andra arbetstagarorganisationer, exempelvis 13
8,18 § och 19a § MBL som ar tvingande och ror information och samrad
med icke-kollektivavtalsbarande fackforening.*** Detta framgar ocksé av

148 3fr 1 § i lag (1974:358) om facklig fortroendemans stallning pa arbetsplatsen och
Livsmedelsarbetareférbundet, ”Organisation”.

19 Adlercreutz, 1997, s. 168 p. 516.

130 | t.ex. Lararforbundet, "Organisation”, ar den lokala arbetstagarorganisationen
lokalavdelningen.

51 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 1 och 4, for den offentliga sektorn kan dock
arbetstagarinflytande komma att vika for den demokratiska processen.

152 Barnard, 2006, s. 704f och Biagi, Employee Representation, s. 214ff.

153 Schmidt, 1997, s. 21 och Bergqvist m.fl., 1997, s. 162.

>4 Bergquist m.fl., 1997, s. 113f och prop. 2004/05:148, s. 21.
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praxis. I AD 1992 nr 14 angavs att en arbetsgivare har befunnits vara
skyldig enligt 13 § att forhandla fore ett beslut som sérskilt rorde vissa
medlemmar i en minoritetsorganisation utan kollektivavtal trots att
arbetsgivaren enligt ett kollektivavtal som innefattade undantag fran
forhandlingsskyldigheten enligt andra ledet i 118 inte var skyldig att
forhandla med den kollektivavtalsbundna organisationen som ocksa hade

medlemmar som sérskilt berordes av beslutet i fraga”.*

Kollektivavtal kan bade inskranka och utvidga rattigheterna i MBL men det
bor noteras att det sedan intradet i EU inforts en EU-sparr for avtalsfriheten
vilket innebér att EU-rétten inte far frangas ens genom kollektivavtal.
Tanken bakom semidispositiv lagstiftning ar dock i dvrig lagstiftning att
skyddet med eller syftet bakom lagens regler inte ska frangas. For
arbetstagarinflytande géller dock inte denna princip da den kollektiva ratten
inte syftar till att skydda individer utan att ge kollektiva parter rattigheter
varfor man anser att det inte drabbar individer om lagens regler frangas.**®

3.4.2 Information

Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet

Lagregler om information till arbetstagaren aterfinns i 15 och 18-22 §§
MBL. Reglernas syfte ar att "arbetstagaren” effektivt ska kunna utnyttja sin
rétt till forhandling och arbetstagarinflytande. Dessutom &ar tanken att
parterna ska ha samma faktaunderlag i sitt férhandlingsarbete.™’ Ratten till
information och insyn i foretagets verksamhet ska vara i princip fullstandig.
Mot detta intresse star de kostnader som information och insyn genererar for
arbetsgivarens samt att viss information kan vara kanslig eller hemlig. For
den offentliga sektorn &r kraven p& sekretess ibland dessutom lite hogre.**® |
forarbetena till MBL valde lagstiftaren trots dessa betankligheter fran
arbetsgivarhall att tillforsakra arbetstagaren arbetstagarinflytande pa
foretagets bekostnad men att kombinera rattigheten till information och
insyn med mojlighet till tystnadsplikt, 21-22 §§ MBL."® Vissa fackliga
styrelseledamoter garanteras dock alltid en ratt att ta del av information trots
att tystnadsplikt foreskrivs.*® Infér MBL diskuterades dven hur och vem
som skulle avgora vilken information som var nddvandig for att
arbetstagaren skulle kunna tillvarata sina intressen. Foredraganden menade
att ”"Beddmningen av vilken information som arbetstagarorganisationen
behover bor darfor i forsta hand ta sin utgangspunkt i vad organisationen
sjalv anser vara angelaget”*®*. Det pdpekades dock att informationen skulle
ha betydelse for férhandlingsratten och att arbetsgivarens och arbetstagarens

5 AD 1992 nr 14, s. 137.

1% Fahlbeck, 2006/07, s. 52f och 56.

57 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 235.

158 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 231f, se dven s. 368 som anger att i den mén sarskilda
regler finns angéende t.e.x. sekretess ager dessa foretrade framfor MBL:s regler om
information da lagen &r subsidiar i fornallande till speciallagstiftning, 3 § MBL.

159 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 234f.

180 prop, 1975/76:105 bilaga 1, s. 367f.

161 Citat: Prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 235.

32



personliga integritet skulle skyddas. Vidare sades att rétten till information
inte medfor att organisationen kan krava att arbetsgivaren meddelar hur han
eller hon avser att agera i en forestaende eller utbruten facklig konflikt.'®?
Lagbestammelserna angaende information delas upp i féljande kategorier;
(1) Information i samband med forhandling, 15 §; (2) editionsplikt, dvs.
skyldighet att visa upp skriftlig handling, 18 §; och (3) information till
kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation pa arbetsgivarens initiativ, pa
begaran av arbetstagarorganisationen eller i form av utredningar.*®® Sedan
EU medlemskapet har &ven tillkommit en punkt (4) avseende information
till fackforeningar med medlemmar pa arbetsplatsen om arbetsgivaren inte
ar bunden av kollektivavtal, 19a och 19b §§.'%*

Bestdmmelsen i 15 § MBL om rétten till information i samband med
forhandling tar sikte pa information angaende forhandlingsfragan. Detta
innebdr att en part ska informera om skélen och fakta, i vissa fall genom
relevant skriftligt underlag, bakom sin instéllning i fragan. Aven de
alternativ som finns att tillga omfattas av informationsplikten.'®> Att
aberopad skriftlig handling ska tillhandahallas motparten om denne begéar
det framgar av editionsplikten i 18 § MBL. | AD 1982 nr 7 angavs dock att
dokumentation borde finnas tillgdnglig om det krdvdes for att mojliggora
forhandling aven om parten inte explicit aberopade handlingen.*®® Vid
arbetsbristuppséagningar finns dessutom skarpta krav pa skriftlig information
fran arbetsgivaren, 15 § 2 st. MBL vilka tillkom med anledning av direktivet
om kollektiva uppsagningar.*®’

I 19 § anges en skyldighet om I6pande information till fackféreningen pa
arbetsgivarens initiativ. Enligt denna paragraf har arbetsgivaren en primar
informationsplikt avseende verksamhetens utveckling produktionsméssigt
och ekonomiskt gentemot kollektivavtalsbérande fackforening.
Fackforeningen ska &ven informeras om riktlinjer avseende
personalpolitiken pa foretaget och pa egen begéran ska fackforeningen ges
tillfalle att granska dokument som ror arbetsgivarens verksamhet i den
omfattning som organisationen behover for att tillvarata medlemmarnas
intressen.'®® Den priméra informationsskyldigheten har dock kommit att
kompletteras med anledning av direktivet 2002/14/ EG angaende samrad
och information till arbetstagare. Detta direktiv, liksom det tidigare
direktivet om kollektiva uppséagningar 98/59/EG, innebér enligt EG-
domstolens praxis'® att arbetsgivaren inte ska kunna férhindra
arbetstagarinflytande. Eftersom ratten till Iépande information endast
tillkommer kollektivavtalsbarande fackférening enligt 19 § MBL bedémde
lagstiftaren att arbetsgivaren kunde forhindra arbetstagarinflytande genom
att underlata att teckna kollektivavtal vilket stred mot direktivet. Darmed

162 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 236.
163 Olauson, Holke, 2001, s. 130.
164 prop. 2004/05:148.

166 AD 1982 nr 7 s. 74 som bygger pd AD 1980 nr 163, se sarskilt s. 1023.
187 Olauson, Holke, 2001, s. 132f.

188 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 365.

169 C-382/92 som namnts i avsnitt 2.4.1.
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ansag man att det var nodvandigt att utvidga arbetsgivarens l6pande
informationsskyldighet for foretag utan kollektivavtal.'”® For dessa
arbetsgivare infordes en bestammelse, 19a § MBL, vilken innebér att en
arbetsgivare som inte ar bunden av kollektivavtal 16pande maste halla alla
arbetstagarorganisationer med medlemmar pa arbetsplatsen informerade om
verksamhetens utveckling produktionsméssigt och ekonomiskt samt om
riktlinjerna for personalpolitiken.'”* Utredaren och regeringen anség
daremot att den svenska lagstiftningen om bildandet av fackféreningar, som
ar mycket generds med fa formkrav, innebar att aven oorganiserade
arbetstagare som inte har samma majligheter till inflytande latt skulle kunna
tillforsékra sig den ratten genom att sjélva bilda en fackforening. Att infora
nagra regler om arbetstagarinflytande for oorganiserade arbetstagare
aktualiserades darmed aldrig.'™® Informationsskyldigheten enligt 19 § och
19a 8§ MBL fullgérs mot lokal arbetstagarorganisation om sadan finns,
jamfor 19 b och 20 §8 MBL. Om férhandling i fragor ska ske i ett andra led
med en central organisation enligt 14 § MBL fullgors informationsplikten
enligt 20 § MBL &ven mot denna organisation.

Lag (1982:80) om anstallningsskydd (LAS)

I LAS aterfinns manga bestammelser angaende information. De
bestammelser som tar sikte pa att mojliggora inflytande &r bestammelserna
om information till arbetstagaren vid uppsagning och skélen darfor (8-10
88), besked om att tidsbegrénsad anstéllning inte kommer att fortsétta (15
och 16 §8) och avsked (19 och 20 88). Arbetsgivaren maste i detta
sammanhang informera arbetstagaren om hur denne ska ga till vaga for det
fall han eller hon vill gora gallande ogiltighet av uppségningen eller
avskedandet eller yrka skadestand och om arbetstagaren har
ateranstallningsratt (8 och 19 §8). Majligheten att paverka beslut om
uppséagningar med grund i personliga skal, avsked, tidsbegransad anstallning
som inte kommer att fortsédtta och provotid som avbryts i fortid eller inte
overgdr i tillsvidareanstallning sker enligt 30-31 88 LAS genom
underrattelse innan beslutet fattats och mojlighet for fackféreningen som
arbetstagaren tillhor att begara varseléverlaggning.

3.4.3 Samrad

Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet

De framsta lagreglerna om forhandlingsrétt for arbetstagarorganisationer
och forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren aterfinns i MBL, sarskilt
viktiga &r reglerna om primar forhandlingsskyldighet.*”® 1 10 § MBL anges
den grundldggande ratten for fackforeningar med minst en medlem anstalld
pa arbetsplatsen och arbetsgivare eller arbetsgivarorganisationer att begara
forhandling i intressetvister (om slutandet av kollektivavtal) eller olika typer
av rattstvister.’* Det kan &ven férekomma att en organisation blir

170 prop 2004/05:148, s. 14.

11 prop 2004/05:148, s. 17.

172 prop 2004/05:148, s. 15f.

113 adlercreutz och Mulder, 2007, s. 243.
174 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 348ff.
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forhandlingsberattigad om den har haft medlemmar anstéallda pa
arbetsplatsen. Det spelar vidare ingen roll for férhandlingsratten i 10 § om
organisationen har kollektivavtal med arbetsgivaren eller ej.*”® En begéran
om forhandling fran endera parten innebér forhandlingsskyldighet for
motparten. En végran att férhandla enligt MBL medfor skadestandsansvar
enligt 54 § MBL. Aven vite kan aktualiseras enligt 52 § MBL for part som
vagrar medverka i forlikningsforhandlingar med medlingsinstitutet. Trots
forhandlingsskyldighet finns det ingen skyldighet for parterna att komma
Overens och i detta fall finns inte ens en skyldighet att forhandla i syfte att
komma dverens i fragan.'”® Lagen inneh&ller inte ndgra begransningar for
mojligheten att pakalla férhandling enligt 10 8. I forarbetena anges dock att
rattigheten inte far missbrukas sa att det framstar som att arbetsgivaren
trakasseras av foreningen.'”’

Det finns en s.k. forstarkt forhandlingsratt for arbetstagarorganisationen i
11-13 88 MBL, vilken till skillnad fran 10 § inte bara omfattar
avtalsforhandlingar och tvisteférhandlingar utan dven
samverkansforhandlingar. Denna réatt kommer till uttryck genom den
primara forhandlingsskyldigheten i 11 § MBL som anger att arbetsgivaren
pa eget initiativ maste férhandla med alla kollektivavtalsbarande
fackforeningen infor viktigare beslut som ror dels verksamheten
(verksamhetsfallet) och dels arbets- eller anstallningsforhallande for
medlem i organisationen (arbetstagarfallet). Denna regel kompletteras med
12 8 MBL som anger att kollektivavtalsbarande fackforening har mojlighet
att begara forhandling dven i andra fragor an de som avses i 11 § som rér
medlem i organisationen (pakallandefallet).*”® Aven de organisationer som
tecknat hangavtal med arbetsgivaren erhaller primar forhandlingsratt enligt
namnda lagrum, da hangavtal ar en form av kollektivavtal. Istallet for att
sjalv reglera olika forhallande hanvisar daremot hangavtalet till ett redan
existerande kollektivavtal. Hangavtal ar en vanligare form an kollektivavtal
da minoritetsorganisationer tecknar kollektivavtal med en arbetsgivare eller
om arbetsgivaren ar oorganiserad.'”® | fraga om férhandlingsskyldighet blir
det enligt AD 1993 nr 24 ingen konkurrensfraga mellan olika kollektivavtal
om arbetsgivaren ar bunden av flera da forhandlingsskyldighet mot en
organisation inte utesluter férhandlingsskyldighet mot en annan.*®

Den primara forhandlingsskyldigheten &r omfattande. Arbetsgivaren har en
skyldighet att initiera férhandling infor beslut som enligt lagstiftarens
mening innebér en viktigare forandring i verksamheten (verksamhetsfallet)
eller for anstélldas arbets- eller anstallningsvillkor i fragor av ”sadan
beskaffenhet att man typiskt sett har att rakna med att vederborande

175 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 349. Ratten galler om férhandling begars da
anstallningsforhallandet pagar el med grund i kvarstdende ansprak pga. tidigare anstallning.
176 Bergqvist m.fl., 1997, s. 166 och AD 1976 nr 84 s. 572f: part har skyldighet till saklig
forhandling med motparten men inte att verka for att en uppgorelse kommer till stand.

Y77 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 350.

178 Schmidt, 1997, s. 158.

9 Christensen, 1983, s. 9f.

180 3fr konkurrerande kollektivavtal 26 § MBL.
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arbetstagarorganisationen vill forhandla” (arbetstagarfallet).’®! Som
exempel pa viktigare forandringar i verksamheten har man angett
utvidgning, omlaggning och nedlaggning samt 6verlatelse eller upplatelse
av verksamheten. Man poangterade dock att &ven beslut av mer strategisk
eller principiell natur hér hit.'® Domstolen har dérefter vidareutvecklat
innebdrden av den primara forhandlingsskyldigheten med avseende pa vad
som kan anses utgdra beslut som medfor viktigare fordndringar i
verksamheten. Det finns en mangd rattsfall pA omradet men for denna
framstallnings syfte ar det tillrackligt att i det foljande ge nagra exempel,
representativa for rattslaget. I AD 1980 nr 72 kom man fram till att
tillsattandet av vd omfattades av 11 § MBL. Man menade att beslutets
karaktar och framférallt dess objektiva betydelse for de anstéllda &r
avgorande for om arbetsgivaren har forhandlingsskyldighet enligt 11 8.
Huruvida forandringen &r viktig for arbetsgivaren eller inte ar daremot inte
av avgorande betydelse.®* Man papekade vidare att 11 § och 12 § MBL
tillsammans tacker hela faltet for arbetsgivarens arbetslednings- och
foretagsledningsskyldighet, vilket innebdr att man inte avsett att utesluta
nagon typ av beslut i verksamheten fran fackligt inflytande. Fragan har
istallet handlat om var gransen gar mellan arbetsgivarens skyldighet att
initiera forhandling i 11 § och fackféreningens majlighet att pakalla
forhandling i 12 §."® Rattsfallet 4r av dldre datum men har sedermera
vidhallits och kommit att bilda utgangspunkt i praxis, t.ex. i AD 1995 nr 62
som ocksa rorde fragan om forhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL infor
tillsattande av anstalld i chefsposition (stadsdirektor).

Beslut innebér viktigare forandringar i arbetstagarfallet ar t.ex. beslut om
omplacering och andra beslut som inte &r tillfalliga eller av mindre
betydelse. Ar beslutet av mer dvergripande langsiktig karaktar &ven om det
beror enskilda arbetstagare sasom en forandring av foretagets
personalpolitik, valet av arbetsmetoder och utbildningsfragor, bor det ses
som verksamhetsbeslut istéllet for beslut som rér arbetstagarfallet.®
Gransen mellan de olika fallen ar dock inte sjalvklar. Storst vikt far
gransdragningen da utanforstaende arbetstagare berérs av beslutet eller
atgarden eftersom 13 § MBL medfor forhandlingsskyldighet i
arbetstagarfallet med alla bertrda arbetstagares arbetstagarorganisation
oavsett om kollektivavtal féreligger eller ej mellan parterna.*®” For att
forhandlingsskyldigheten ska intrada kravs att beslutet sarskilt angar en
medlem i organisationen, vilket innebar att beslut av mer évergripande
betydelse ar forbehallet den kollektivavtalsharande fackféreningen sasom
t.ex. planering och organisation av arbetet som inte bara beror en eller nagra
enskilda arbetstagare.*® Det kan ocks& namnas att AD i mal 1992 nr 14 haft
att ta stallning till om minoritetsorganisationernas rattighet till férhandling

181 Citat: Prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 354.
182 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 353f.

183 AD 1980 nr 72 s. 460ff.

184 AD 1980 nr 72 s. 458.

185 Bergqvist m.fl., 1997, s. 175ff.

186 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 354.

187 Bergqvist m.fl., 1997, s. 184.

188 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 360f.
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enligt 13 § MBL utvidgas till att omfatta fragor av mer allman betydelse
sasom tillampning av turordningsregler om det inte finns nagon
kollektivavtalsharande fackforening som skoter forhandlingar enligt 11 §
MBL. Arbetsdomstolen besvarade fragan nekande. Att
kollektivavtalsbdrande fackforening saknas innebdr inte att
minoritetsorganisationen kan erhalla rattigheter som skulle tillkomma en
kollektivavtalsbarande fackférening enligt 11 och 12 §§ MBL.*®

Ett exempel pa nar forhandlingsskyldighet intrader enligt 13 § 1 st. &r nar en
anstalld medlem i en minoritetsorganisation omplaceras. | férarbetena till
lagen anges vidare att det far avgoras fran fall till fall om ett beslut "sarskilt
angar arbets- eller anstallningsforhallandena for arbetstagare som tillhor en
arbetstagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgivaren inte &r bunden
av kollektivavtal”.*® Detta har naturligtvis lett till en hel del praxis pa
omradet. Ett av de mer utforliga fallen pa omradet ar det s.k. securitasfallet,
AD 1984 nr 98. | detta fall féreldg arbetsbrist och arbetsgivaren foretog ett
antal uppsagningar och omplaceringar utan att initiera forhandling med
minoritetsorganisationerna. Bolaget var bundet av kollektivavtal i
forhallande till Svenska Transportarbetareférbundet men inte i férhallande
till VVaktarnas Fackklubb vars medlemmar berérdes av beslutet.***
Domstolen menade att vid bedémningen om ett beslut &r att hanfora till
arbetstagarfallet eller verksamhetsfallet far hansyn tas till om beslutet "far
anses ha sin dvervagande anknytning till enskilda arbetstagares rent
individuella forhallanden eller i stallet till organisationen av en storre eller
mindre del av arbetsgivarens verksamhet som sadan”.*** Varken
omplaceringarna eller de planerade uppsagningarna kunde i malet anses
grundat i de individuella arbetstagarnas individuella forhallande utan
harleddes ur den omstrukturering och personalnedskérning som foretogs
med anledning av arbetsbrist till f6ljd av att ett storre uppdrag forlorats.
Arbetsgivaren var darmed inte forpliktigad att initiera férhandling med
minoritetsorganisationer enligt 13 § MBL.'*® I AD 1992 nr 7 utgick
arbetsdomstolen fran samma principer men kom fram till att en aktuell
omplacering i detta fall hade sadan individuell anknytning till en
arbetstagare som var medlem i en minoritetsorganisation att arbetsgivaren
borde ha initierat forhandling med organisationen enligt 13 § MBL."**

For de fall da arbetsgivaren inte ar bunden av kollektivavtal faller stora delar
av forhandlingsskyldigheten bort da 11 och 12 §§ MBL inte tillampas. Med
anledning av detta nddgades lagstiftaren i samband med EU-medlemskapet
infora en regel i 13 § 2 st., om forhandlingsskyldighet for arbetsgivare med
alla arbetstagarorganisationer med medlemmar pa arbetsplatsen vid
arbetsbristuppséagningar och foretagsoverlatelser for de fall arbetsgivaren
inte ar bunden av kollektivavtal. Grunden till forandringen byggde pa

189 AD 1992 nr 14 s. 137.

19 Citat: 13 § 1 st. MBL. Prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 361.
191 AD 1984 nr 98 s. 632.

192 Citat: AD 1984 nr 98 s. 635.

193 AD 1984 nr 98 s. 635f.

19 AD 1992 nr 7 s. 69-70.
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direktivet om kollektiva uppséagningar (98/59/EG) och
foretagsoverlatelsedirektivet (2001/23/EG), vilka inneholl bestammelser
som inte uppfylldes av davarande lagstiftning.'*®

Det dr viktigt att poangtera att skyldigheten att férhandla enligt 11-13 8
infaller innan beslut fattats som ett led i beslutsprocessen. Arbetsgivaren har
darmed mojlighet att Gvervédga olika beslut och handlingsalternativ men inte
att ta stallning i fragan innan forhandling aktualiserats. Forhandling ska
vidare ske i syfte att na dverenskommelse i fragan, vilket darmed utgor den
starkare formen for samradsforfarande, nadgot som inte framgar av
ordalydelsen i MBL direkt men som pépekats i forarbetena till 15 §.*%

| forsta hand sker foérhandling mellan lokal arbetstagarorganisation och
arbetsgivaren men nas inte 6verenskommelse kan arbetsgivaren pa begaran
bli skyldig att forhandla &ven med den centrala arbetstagarorganisationen,
14 8§ MBL. Kan inte 6verenskommelse tréffas ar det slutligen upp till
arbetsgivaren att besluta i fragan.®” Normalt sett maste arbetsgivaren
avvakta med att fatta beslut i fragor som omfattas av
forhandlingsskyldigheten i 11-14 8§ MBL forutom i strikta undantagsfall
med grund i synnerliga skal. For férhandlingar som initierats enligt 12 § ar
undantagsméjligheten fran uppskovsskyldighet inte lika strangt.'*® Att bryta
mot regler om primar forhandlingsskyldighet medfor skadestandsansvar
eller vitesforelaggande i enlighet med 54-62 §8 MBL.

Lag (1982:80) om anstallningsskydd (LAS)

I LAS aterfinns viktiga regler for anstallningsférhallandet. En av de
viktigare forhandlingsreglerna aterfinns i 30 § LAS for de fall arbetstagare
sags upp med grund i personliga skal*®® eller avskedas. | sédana fall har alla
arbetstagarorganisationer med berdrda arbetstagare ratt att begara
overlaggning med arbetsgivaren i fragan innan beslutet verkstalls.
Motsvarande bestammelser géller da en provanstéllning avbryts i fortid eller
inte dvergar i tillsvidareanstallning och nér en tidsbegransad anstallning
upphdr utan forlangning, 30 a och 31 88 MBL. | AD 2006 nr 99 har dock
avgjorts att om LAS regler inte ar tillampliga for arbetstagaren som ségs
upp pga. personliga skal uppkommer dnda forhandlingsskyldighet enligt
reglerna om primarférhandling i MBL da beslutet anses falla under
arbetstagarfallet.”®® Enligt 1 § LAS undantas bl.a. arbetstagare som ar
anstallda med sarskilt anstallningsstod fran lagens tillampning, vilket var
fallet i ndmnda tvist. | det den givna situationen skulle arbetsgivaren darfor
ha forhandlat med arbetstagarens organisation, en minoritetsorganisation,
enligt 13 § MBL. Detsamma far, enligt 11 § MBL, férmodas gélla om
organisationen haft kollektivavtal med arbetsgivaren. Om LAS regler

195 prop. 1994/95:102, s. 59f och 73.

1% prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 362 se dven s. 357.

197 Bergqvist m.fl., 1997, s. 261 och Prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 356f.

198 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 358 och kommentar 12 § Bergqvist m.fl., 1997, s. 250.
199 En omstéandighet som utgér saklig grund for uppsagning, jfr Lunning och Toijer, 2006,
bl.a. s. 323ff.

200 AD 2006 nr 99, Domskal.
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daremot &r tillampliga borde dock, enligt min mening, MBL.:s regler inte
aktualiseras da 30 § LAS tillampas i enlighet med principen om lex specialis
som framgar av 3 § MBL.

For uppsagningar pa grund av arbetsbrist ar det enbart de
kollektivavtalsbdrande fackforeningarna som har mojligheter att férhandla
med arbetsgivaren i fraigan. Om sadan saknas har dock alla fackforeningar
med medlemmar pa arbetsplatsen ratt till forhandling under forutsattning att
fragan ror kollektiva uppséagningar eller foretagsoverlatselse, jfr 13 § 2 st.
MBL. Detta framgar av 29 § MBL som hanvisar till den primara
forhandlingsskyldigheten i 11-13 8§ MBL. Vid arbetsbristuppsagningar har
den kollektivavtalsbdrande fackféreningen vidare en mojlighet att
tillsammans med arbetsgivaren franga den lagreglerade turordningen i 22 §
LAS som bygger pa anstallningstid, principen sist in — forst ut, genom att
uppratta en avtalsturlista. Detta kan darmed komma att paverka vem som
sags upp, dvs. saval medlemmar som icke-medlemmar i den fackforening
som forhandlar i fragan.

Liksom for brott mot MBL &r brott mot LAS huvudsakligen sanktionerat
med skadestandsansvar, 38 § LAS. Arbetstagaren kan dock fora talan om
ogiltighet av en uppségning som saknar saklig grund enligt 34 § LAS.
Under den tid som tvisten pagar i domstol har arbetstagaren ratt att kvarsta i
anstallning. En ogiltighetstalan kan dock inte grundas pa att en arbetsgivare
frngatt LAS turordningsregler.?®

3.4.4 Medbestammanderéatt

Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet

MBL innehaller inga direkta lagregler om medbestammanderatt. Daremot
uppmuntras arbetsmarknadsparterna att sluta kollektivavtal, s.k.
medbestammandeavtal, om medbestammanderétt for arbetstagare vilket
framgar av 32 § MBL. Det narmsta man kommer uttryckligt
arbetstagarinflytande genom medbestdmmanderatt i MBL &r den fackliga
vetoratten vid utlaggning av arbete pa entreprenad som aterfinns i 38-40 8§
MBL (ordet entreprenad finns inte i lagtexten istéllet uttrycks det som att
arbetsgivaren lagger ut arbete pa nagon som inte ar anstélld av honom eller
henne).?*? Denna ritt tillkommer den kollektivavtalsbarande
fackforeningen. 1 38 § MBL stadgas att en primar forhandlingsskyldighet
intrader da arbetsgivaren évervager att anlita arbetskraft som inte anstélls av
foretaget med nagra i lagen angivna undantag. | AD 2005 nr 46 hade
arbetsgivaren underlatit att forhandla med fackforeningen avseende
inhyrning av litauisk arbetskraft, nagot som stred mot MBL. For att veto ska
komma i fraga kravs dock att den planerade atgarden kan antas medféra att
lag eller kollektivavtal for arbetet asidosétts eller att atgarden annars strider
mot vad som &r allmént godtaget inom parternas avtalsomrade och att vetot i
ovrigt har fog for sig, jfr 39 och 40 88 MBL. Med detta avses att

201 jfr 34 § LAS och Lunning och Toijer, 2002, s. 682ff.
202 Jfr Industrial Relations in Europe, 2006, s. 68.
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arbetsgivaren, utifran fackforeningens objektiva synvinkel, ska ha syfte ar
att kringga viktiga regler eller att atgarden faktiskt far som effekt att regler
kringgas, t.ex. arbetstidsregler eller arbetsmiljéregler, genom anlitande av en
mindre serids firma eller anstéllningsskyddsreglerna genom anlitande av
enmansforetag.’®® Den fackliga vetoratten medfor att arbetsgivarens beslut
och atgérd forbjuds under forutsattning att vetoratten har stod i lag, jfr 38-40
§§ MBL.? Bryter arbetsgivaren mot férbudet blir dock inte tgarden
ogiltig eller overksam.?® En férbjuden tgérd &r sanktionerad med hoga
skadestand for arbetsgivaren gentemot organisationen enligt MBL.:s
allmanna skadestandsregler.?” Arbetsgivaren kan i sin tur krava skadestand
fran en organisation som saknat fog for sitt veto enligt 57 § MBL. | ovan
namnda rattsfall fran 2005 kunde det inte med grund i utredningen i malet
klarlaggas om ett veto hade varit befogat. Om veto skulle ha varit befogat
anses brottet mot foérhandlingsskyldigheten som mer allvarligt vilket
forhojer skadestandets storlek.?®’

En regel som tangerar till medbestdmmande ar den kollektivavtalsbarande
fackféreningens tolkningsforetrade vid tvister om ett kollektivavtals och
medbestammandeavtals innehall till dess att tvisten slutligen avgjorts, 33-37
88 MBL. Syftet bakom reglerna var att fa till stand en béttre stallning i
tvister, att framja arbetstagarinflytande och samarbete mellan parterna.?®®

3.5 Utanforstaende arbetstagare

Utifran det IR-system som véxt fram i Sverige framstar det som ytterst
relevant att studera och kommentera utanférstaende arbetstagares
mojligheter till inflytande. Idag raknas ca 30 % som utanforstaende
arbetstagare med den terminologi som valts har, av dem &r 25 % helt
oorganiserade och 5 % &r medlemmar i andra fackféreningar an de som
ingdr i LO, TCO och SACO.?® Lagstiftaren har i flera fall papekat att alla
arbetstagare har samma mojligheter och rattigheter till arbetstagarinflytande
genom att bilda en fackforening och darmed soka fa till stand kollektivavtal
eller hangavtal med arbetsgivaren eller att begara forhandling i tvister i
enlighet med t.ex. 10 § MBL.?"° Darmed har lagstiftaren ansett sig
berattigad att begrédnsa mojligheten till inflytande i foretagets verksamhet till
den etablerade kollektivavtalsbarande fackféreningen som anses vara mest
representativ for arbetskraften. Detta for att kraven pa primarforhandling
och samarbetet mellan parterna ska innebéra sa fa storningar i verksamheten
som méjligt.>** Det har allts3 inte forekommit betankligheter frén

203 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 399ff.

204 Bergquist m.fl., 1997, s. 401.

205 Adlercreutz och Mulder, 2007, s. 247.

206 Bergqvist m.fl., 1997, s. 406f samt Prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 317.

27 AD 2005 nr 46 domskal.

208 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 268f.

209 SCB, Labour Force Survey 2006, s. 36, AKU 2006, TAB. 11 och SCB,
Undersokningarna av levnadsforhallanden (ULF). Undersokningen omfattar fast- och
tidsbegransat anstéllda.

210 3r, t.ex. Prop. 2004/05:148, s. 15f och Prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 206.
211 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 220.
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lagstiftaren avseende behandlingen av minoritetsorganisationer och
oorganiserade arbetstagare genom de krav som stallts upp. Snarare tvartom
har lagstiftaren havdat att det &r av storsta vikt for en fungerande
arbetsmarknad med "ett starkt och enhetligt fackligt
organisationsvasende”?2. Vidare har man framhallit att det for
arbetstagarfallet finns en primér férhandlingsskyldighet mot den berérda
arbetstagarens organisation i situationer som ror arbetstagaren direkt (jfr 13
§ MBL), vilket darmed inte frantar minoritetsorganisationen nagra
rattigheter.*?

Minoritetsorganisationer har dock i det verkliga livet mycket sma
mojligheter att fa till stand kollektivavtal med arbetsgivaren dven om
hangavtal 4r ndgot vanligare forekommande.?* Man kan darmed dra
slutsatsen att Sveriges IR-system utesluter utanforstaende arbetstagare fran
stora delar av arbetstagarinflytandet sa som det framgar i MBL da
information, férhandling och medbestdammande i verksamhetsfallet i stort
reserverats fOr den etablerade kollektivavtalsbérande fackforeningen.
Konkret innebar detta utanforskap att utanforstdende arbetstagare, ca 30 %
av den anstallda arbetskraften, inte har nagot att saga till om da det galler
t.ex. beslut om forandrade arbetsmetoder, en férandrad arbetsorganisation
eller personalpolitik. Utanférstaende arbetstagare har inte heller inflytande
infor arbetsbristuppségningar och darmed sammanhangande
turordningsuppgorelser (jfr bl.a. 22 § LAS). Genom att MBL.:s regler ar
semidispositiva kan dessutom en kollektivavtalsbarande fackférening t.ex.
avsaga sig ratten till férhandling i vissa typer av fragor, utan beaktande av
utanforstaende arbetstagares intresse, varfor arbetstagarinflytande helt kan
komma att falla bort infor arbetsgivarens olika beslut.**

Forutom fragor av nyss namnda karaktar utesluts utanforstaende
arbetstagare dven fran maojligheten att paverka fragor av mer direkt inverkan
pa den individuella anstallningen sasom t.ex. anstallningsvillkor,
uppsagningstider, avtalsturlistor och arbetsgivarens mojligheter till
tidsbegransade anstallningar.?'® Regler som aterfinns i LAS. Detta sker
genom lagstiftningens semidispositiva karaktar som mojliggor att lagens
regler frangas genom kollektivavtal. Tanken &r dock att denna lag inte ska
kunna frangas till det samre for arbetstagaren. Men vad som ar till det samre
kan vara mycket svart att avgora, speciellt om kompensation sker i nagot
annat avseende.?!’ Bestammelser i kollektivavtal tillampas darefter generellt
for alla arbetstagare sysselsatta med arbete som kollektivavtalet omfattar
oavsett arbetstagarnas fackliga medlemstillhérighet.?*® Darmed binder ett
kollektivavtal inte enbart de avtalsslutande parternas medlemmar, jfr 26 8
MBL, utan dven icke-avtalsslutande anstallda arbetstagare, dvs. saval

212 Citat: Prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 227. Se aven fdljande sidor och s. 219f samt prop.
2004/05:148 s. 16.

213 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 220.

214 Christensen, 1983, ss. 9f och 15.

215 3fr 4 § 2 st. MBL, visserligen under forutsattning att EU-rétten inte frangas.

21 3fr 2, 5, 11 och 22 8§ LAS.

217 Fahlbeck, 2006-07, s. 52 och 55.

218 Fahlbeck, 2006-07, s. 51 samt domskalen till AD 2001 nr 9 och AD 2006 nr 76.

41



oorganiserade arbetstagare som arbetstagare med medlemskap i andra
organisationer &n den kollektivavtalsslutande organisationen, jfrt.ex. 2 § 3
st. LAS. Detta i praktiken oavsett om bestdmmelserna i avtalet ar till det
battre eller till det samre for arbetstagaren.?*® Det bor understrykas att det i
lag framgar att arbetsgivaren kan men &r inte forpliktigad att tillampa
kollektivavtal pa utanforstaende arbetstagare vilket innebér att det &r mojligt
att avtala om andra villkor an kollektivavtalets med utanforstaende
arbetstagare med bindande verkan. Detta innebér att avtalsfrihet rader
mellan arbetsgivaren och den utanforstaende arbetstagaren. De flesta
kollektivavtal bygger dock pa tanken att sadana verenskommelser inte ska
vara mojliga utan att kollektivavtalet ska tillampas pa samtliga arbetstagare
oavsett organisationstillhérighet. Manga kollektivavtal innehaller darmed
bestammelser om att arbetsgivaren inte ska tillampa andra villkor for
arbetstagare som sysselséatts inom det arbetsomrade som kollektivavtalet
avser. Ett brott mot en sadan bestammelse leder dock inte till att det
enskilda avtalet ogiltigforklaras, det ar bindande. Istallet adrar sig
arbetsgivaren sanktioner i férhallandet till den kollektivavtalsslutande
motparten.??’ Motiven bakom ett sddant tankesatt ar dels en solidaritets- och
likabehandlingstanke och dels att forhindra att arbetsgivaren tillskansar sig
fordelar genom att anstalla utanforstaende arbetstagare.’*

Det bor framhallas att féreningsrattskrankningar inte far forekomma genom
kollektivavtal eller andra atgarder fran arbetsgivaren, jfr 8 § MBL. Nagot
som enligt SAC é&r en stor risk med tanke pa det utrymme som givits at
arbetsmarknadens parter och det intresse organisationen har av att forst och
framst se till sina egna medlemmars basta t.ex. vid uppréttandet av
avtalsturlistor vid uppsagningar.??? En avtalsturlista far dock inte ha som
syfte att sla ut andra organisationers medlemmar, strida mot god sed pa
arbetsmarknaden eller i annat fall framstar som otillborlig.?* Av praxis
framgar att ramarna for parternas avtalsfrihet vid upprattande av
avtalsturlistor ska vara vida.??* AD 2002 nr 37 kan tjana som exempel. |
namnda fall placerades tva oorganiserade arbetstagare sist i
turordningslistan som den kollektivavtalsbarande fackforeningen och
arbetsgivaren upprattade da arbetsbristuppsagningar skulle vidtas.
Domstolen anforde att avtalsturlistan inte kunde anses strida mot god sed pa
arbetsmarknaden genom att den skulle diskriminera arbetstagarna pga. av
deras organisationstillhérighet. Det kunde inte visas att
organisationstillhdrigheten tillmétts avgérande betydelse vid upprattandet av
avtalsturlistan da flera arbetstagare sagts upp och att nastan hélften av de
uppsagda faktiskt tillhérde den kollektivavtalsbarande fackféreningen samt
att vittne bestridit att s skulle vara fallet.?

219 Fahlbeck, 1983, s. 72.

220 Bergqvist m.fl., 1997, s. 321 och 325.

?2L Fahlbeck, 1983, s. 69ff, 74, 78 och 93.

222 Christensen, 1983, s. 23.

228 AD 2002 nr 37, domskal med hanvisning till

224 AD 2002 nr 37, Domskal.

225 | fallet var ocksa fragan om &ldersdiskriminering uppe till avgorande. Inte heller i denna
del ansag domstolen att karande kunde visa att aldern tillmétts avgérande betydelse.
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4 Arbetstagarinflytande och
Industrial relations | Tyskland

4.1 Industrial relations i Tyskland

Den kollektiva arbetsratten har en lang tradition i Tyskland men har dven
mott flertalet utmaningar. Da den forsta fackforeningen bildades i mitten pa
1800-talet var det framst i syfte att revolutionera samhallet genom att krava
allman rostratt. Man kan darfor inte pasta att denna typ av fackforening var
en arbetstagarorganisation i modern bemarkelse utan snarare ett politiskt
parti. Med denna rorelse lades dock grunden for de socialistiska
fackforeningarna (eller s.k. fria fackforeningarna) som kom att fa stor
betydelse for utvecklingen av IR i Tyskland, trots att de forbjods under en
viss tid. 1869 lyftes delvis detta forbud men det skulle komma att dréja till
Weimar eran, efter forsta varldskriget, innan fri foreningsfrihet tillats fullt ut
I Tyskland. 1869 bildades &ven en konkurrerande fackféreningsrorelse i
forhallande till den socialistiska. Denna typ av fackforeningar hade liberal
inriktning och hade inte for avsikt att revolutionera det kapitalistiska
samhallet utan istallet att fa arbetstagare att sluta sig samman for att, genom
sin styrka, paverka radande arbetsforhallande. Denna installning kom
sedermera aven att rada i de socialistiska fackforeningarna som évergav
tanken pa revolution till forman for tankar pa reform genom fackligt
arbete.?”® Som svar pa fackforeningsrorelsen valde arbetsgivarna att
organisera sig och i inledningsskedet av 1900-talet var
arbetsgivarorganisationerna redan langt utvecklade och centraliserade.
Det var dven under slutet av 1800-talet som spontana och frivilliga
foretagsrad borjade dyka upp i Tyskland for att begransa det fackliga
inflytandet i foretagen men de var relativt maktlosa. Trots det erk&dndes
arbetstagarrepresentation i foretagsraden tillsammans med
arbetstagarrepresentation genom fackforeningar i Handelslagen, 1891.
Darmed etablerades det tyska dual-channel systemet.??®

227

Under Weimar eran véxte det tyska IR-systemet sig starkt och lade grunden
for stora delar av dagens arbetsratt, t.ex. reglerades kollektivavtalets verkan,
lag om foretagsrad stiftades 1920 och ett sarskilt system for arbetsdomstolar
inrattades 1926.%%° Arbetstagare och arbetsgivare i topporganisationerna slét
avtal om en central kommission for samarbete, Zentralarbeitsgemeinschatft,
vilket medforde att arbetsgivare fullt ut erkénde foreningsratten och att bada
parter avsag reglera arbetsforhallande genom
kollektivavtalsforhandlingar.?*

226 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 27ff p. 38-45.

227 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 29 p. 43.

228 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 28 p. 40, aven s. 187f p. 449ff.
229 preis, 2003, s. 17f och Weiss och Schmidt, 2000, s. 29 p. 46.
230 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 29 p. 45.
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Den forsta stora motgangen for arbetsmarknadssystemet kom i och med den
ekonomiska kris som drabbade landet 1929 med stor arbetsldshet och en
drastiskt sjunkande facklig medlemstillhorighet som foljd. Den ekonomiska
krashen banade i sin tur véag for att nazistpartiet med Hitler i taten skulle
komma till makten, vilket var ett stort bakslag for det tyska IR-systemet.
Fackforeningar och arbetsgivarforeningar upplostes och ersattes med en
gemensam organisation, Deutsche Arbeitsfront (tyska arbetsfronten).
Organisationen verkade utifran en tanke om att det inte fanns (skulle finnas)
motsattningar mellan arbetstagare och arbetsgivare.

Efter andra vérldskriget delades Tyskland upp mellan de allierade och
darmed i tva olika lander vilket starkt paverkade IR-systemet for framtiden.
| vast, Bundesrepublik Deutschland, som ockuperats av Frankrike,
Storbritannien och USA kom IR-systemet att fa den form som det haft under
Weimar eran och vidareutvecklas utifran forutsattningar om fri ideologisk
och politisk inriktning, kollaktivavtalsforhandlingar och stridsatgarder som
styrmedel och ett sérskilt arbetsrattsligt domstolssystem. Under denna tid
stiftades viktiga lagar, t.ex. Tarifvertragsgesetz fran 1949 och
Betriebsverfassungsgesetz fran 1952. | 6st, Deutsche Demokratische
Republik (DDR), var situationen dock helt annorlunda. Fackféreningar
aterkom i och for sig men nu som ett instrument for att realisera regeringens
politik dar endast den rétta” ideologin tillats. Arbetsgivarorganisationer
fanns inte. Arbetsgivare och fackféreningar kunde sluta kollektivavtal men
da bara som ett led for att specificera hur planekonomin skulle kunna
genomforas utifran regeringens beslut. | ett sddant system var det vidare
naturligt att konflikter saknades mellan arbetsmarknadens parter da
arbetsmarknadens parter inte existerade.?*

Enandet av de tva landerna 1990 kom darmed att bli problematiskt ur ett IR
perspektiv. Foretagen i 6st som varit statsdgda skulle saljas ut och det
vasttyska arbetsmarknadssystemet skulle dverforas till hela Tyskland. De
olika politiska systemen hade vidare fort med sig stora ekonomiska
skillnader mellan invanarna och foretagarna i 6st och i vast, vilket kom att fa
aterverkningar for kollektivavtalssystemet.?*? Att det 4r denna utmaning,
enandet av tva sa olika stater, som varit absolut svarast for Tysklands IR-
system att 6verkomma &r inte markligt med tanke pa att IR-systemen i de
tva landerna, under en 45 ar lang epok, utvecklats i totalt skilda
riktningar.?*

4.2 AktOrerna

4.2.1 Arbetstagaren som aktor

Det tyska IR-systemet karaktériseras av en dualistisk installning till
arbetstagarrepresentation. Fackforeningar tillvaratar arbetstagares intresse

231 Weiss och Schmidt, 2000, s. 30f p. 49-54.
232 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 32f p. 55-59.
233 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 19ff p. 18-30.
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genom att i kollektivavtal avtala om de forhallande som arbetstagare ar
beredda att arbeta under medan foretagsrad tillvaratar arbetstagares intresse
genom att kontrollera att regler och kollektivavtal efterlevs.?** Detta &r dock
en sanning med modifikation da dven foretagsraden har kompetens att sluta
avtal, Betriebsvereinbarungen, (har dversatt till foretagsavtal) med
arbetsgivaren om arbetsforhallande. Gransen mellan de olika kanalerna,
fackforeningar och foretagsrad, ar viktig men det forekommer ofta att
fackligt anslutna arbetstagare valjs till foretagsraden varfor de olika
omradena i praktiken flyter samman nagot.?*

Fackforeningar bildas fritt och genom frivillighet av individuella
arbetstagare eller arbetsgivare for att huvudsakligen tillvarata och frdmja
medlemmarnas arbetsréattsliga och ekonomiska villkor och férhallande
(Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen), art. 9 st. 3 GG och § 2 VereinsG.
Med tillvaratagande och framjande avses en beredskap att vidta atgarder och
att soka fa till stand kollektivavtal, delta i arbetskonflikter samt forliknings-
och medlingsférsok.?*

Organisationen maste vidare ha ett visst matt av bestandighet i tid och en
struktur som gor det mojligt for féreningen att tillvarata sitt intresse
gentemot motparten, vilket utesluter sa kallade ad-hoc fackféreningar for att
undvika att arbetstagare kan ga runt forbudet mot “vild strejk”, 2 §
VereinsG.?’ Fackforeningar maste ocksa vara sjalvstandiga i forhallande
till t.ex. politiska partier och kyrkan dven om det inte finns nagot krav pa
neutralitet.?*® Organisationen far inte heller besta av medlemmar fran
motsatt sida, dvs. bade arbetstagare och arbetsgivare eller vara pa annat satt
personligen, ekonomiskt eller organisatoriskt beroende av motsatt sida (jfr 8
2 st. 1 TVG).?® Fackforeningar méste organiseras p& hogre niva an
foretagsniva som en sarskild aspekt av sjalvstandighetskravet da
fackforeningar pa foretagsniva kan anses alltfor beroende av arbetsgivarens
beslut. Undantag finns dock fran huvudregeln for t.ex. Post och
Jarnvagssektorerna Motsvarande borde galla ocksa for andra storféretag.

Vidare maste fackforeningen respektera grundlaggande varderingar sdsom
géllande grundlag och straffratt samt erk&nna kollektivavtalsréattens ramar.
Organisationen maste ocksa ha en demokratisk struktur. En demokratisk
organisation bygger pa val och lika rostratt samt minoritetsskydd. For
fackforeningar géller kravet pa lika rostratt starkare an for
centralorganisationer (ex. DGB) eller olika arbetsgivarorganisationer, dar
man tillater att t.ex. foretagets eller fackforeningens storlek avgor dess
rostratt.?** Slutligen anges att fackforeningar méste ha en viss makt
(Machtigkeit) att framférhandla kollektivavtal med arbetsgivarsidan, dvs. en

23 Eunk, 2003, s. 63.

2% Funk, 2003, s. 63 se sarskilt fotnot 11, jfr d&ven Hassel, 1999, s. 485ff.

2% prejs, 2003, s. 24ff.

237 prejs, 2003, s. 21ff.

2% prejs, 2003, s. 26.

2% prejs, 2003, s. 26.

240 prejs, 2003, s. 28, Daubler, 2002, s. 38, Weiss och Schmidt, 2000, s. 152f p. 357-358.
21 Daubler, 2002, s. 38 och Preis, 2003, s. 69.
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méjlighet att driva igenom frdgor.?*? Detta innebar att fackforeningen maste
ha mojlighet att utdva patryckning pa arbetsgivarsidan. Vad som utgor
sadan makt ar dock beroende pa omstandigheterna i det enskilda fallet.
Fackforeningen maste t.ex. inte vara ha stora ekonomiska resurser eller stort
medlemsantal for att kunna utéva patryckning pa arbetsgivarsidan. For att
utdva patryckning kan det racka att fackforeningen organiserar arbetstagare
som &r sarskilt betydelsefulla for arbetsgivaren vilket diskuterades i BAG,
Beschlull vom 14.12.2004 - 1 ABR 51/03. Kraven medfor att det &r mycket
ovanligt att nya fackféreningar etableras och erkanns.**

Man gor i tysk ratt en poéng av att dela upp kraven ovan efter krav for
fackfdéreningsbehdrighet (koalitionsfahigkeit) och krav for
kollektivavtalsbehdrighet (tariffahigkeit). Det bor dock framhallas att
arbetsdomstolen nyligen framhallit, BAG 19.9.2006, 1 ABR 53/05, att det
kravs att fackforeningen har kollektivavtalsbehorighet for att erhalla de
rattigheter som &terfinns for fackforeningar i BetrVG.?** Detta framgér av
att man i lag anvander begreppet Gewerkschaft for fackforeningen, vilket
innehaller krav pé fackféreningsbehdrighet och kollektivavtalsbehdrighet.?*
Fackforbunden i Tyskland &r fria att sjalva bestdamma sin organisationsform.
Vanligast ar att man skiljer mellan forbund inréttade antingen efter yrke
eller efter industri. Idag ar den dvervégande delen av de tyska
fackférbunden precis som i Sverige inréttade efter industri i enlighet med
industriférbundsprincipen aven om yrkesférbund forekommer.?*°
Fackforbunden ingar i sin tur i en centralorganisation, dven s.k.
paraplyorganisation.

Det finns for narvarande fyra centralorganisationer i Tyskland. DBB for
offentligt anstéllda, vilken sysslar framst med lobbyverksamhet da
anstallningsvillkor m.m. for offentligt anstéllda inte férhandlas genom
kollektivavtal utan stadgas | lag.”*” ULA for anstallda i ledande stallning
eller i hégre positioner.**® DGB for arbetare och tjansteman inom den
privata sektorn. De flesta fackférbund hor till DGB som &r den storsta
centralorganisationen med sina 7,7 miljoner medlemmar (2002)
motsvarande ca 20 % av arbetskraften.?*® Tidigare fanns en i vart fall delvis
konkurrerande centralorganisation till DGB, DAG, som ocksa riktade sig till
tjansteman inom den privata sektorn. Under slutet av 1900-talet kom de tva
centralorganisationerna dock att samarbeta allt mer och 2001 sammanslogs

22 BAG, BeschluR vom 14.12.2004 - 1 ABR 51/03.

*Daubler, 2002, s. 38 och Lingemann m.fl., 2003, s. 3. Aven Durchsetzungsfahigkeit.
244 Sammanfattning av rattsfallet p& AuS-portal Aktuell, http://www.aus-
portal.de/aktuell/rspr/01/index_8199.htm.

245 jfr § 2 TVG och § 2 BetrVG och BAG, Beschlu vom 14.12.2004 - 1 ABR 51/03 s. 5.
245 preis, 2003, s. 56f.

247 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 145 p. 335.

248 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 146 p. 337, det ar dock tveksamt om denna organisation har
alla rattigheter som tillkommer fackforeningar da deras medlemmar kan komma att
jamforas med arbetsgivare och inte arbetstagare.

249 Funk, 2003, s. 68.
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de tva avseende tjanstemannasektorn till ver.di. >*° Sedan
sammanslagningen har darfér DGB.s medlemsantal naturligt minskat och
nyare siffror fran 2005 anger att DGB har 6.7 miljoner medlemmar och
ver.di 2,3 miljoner medlemmar.?*! Slutligen finns CGB som &r en kristen
centralorganisation, konkurrerande med DGB men mycket mindre, ca
300 000 medlemmar 2002.2°> Gemensamt organiserade
centralorganisationerna 2002 ca 24 % av den tyska arbetskraften.®
Centralorganisationerna liksom dess medlemsforbund ar organiserade i tre
till fem nivaer. Hogsta nivan ar den federala (nationella
forbundsstatsoverskridande) nivan darefter foljer forbundsstatsniva,
regionniva, lokal niva och for vissa forbund lokal foretagsniva.”>*

Foretagsradens (Betriebsrat) bildande och verksamhet regleras utforligt i
lag, BetrVG fran 2001. Att bilda ett foretagsrad pa ett driftstalle ar frivilligt
och kan initieras av arbetstagare pa arbetsplatsen. Det kréavs dock enligt § 1
BetrVG, att minst 5 personer &r regelbundet anstallda pa driftstallet for att
foretagsrad ska aktualiseras. Foretagsradsmedlemmarna véljs bland
anstallda arbetstagare pa arbetsplatsen. Kravet for valbarhet ar att man ska
ha varit anstélld i minst 6 manader och att man &r 6ver 18 ar, § 8 BetrVG.
Finns flera driftstélle inom foretaget kan flera foretagsrad bildas.?*® Har
flera foretagsrad uppréttats inom foretaget maste dessa enligt §§ 47ff
BetrVG, tillsammans bilda ett gemensamt foretagsrad (Gesamtbetriebsrat),
vars kompetens omfattar hela arbetskraften. Ingar foretaget vidare i en
koncern kan foretagsraden valja att bilda ett koncernforetagsrad
(Konzernbetriebsrat), §§ 54 och féljande BetrVG, som handhar fragor som
ror hela koncernen eller flera foretag i koncernen. Det finns vidare vissa
bestammelser som anger att sérskilda representanter ska utses for vissa
grupper av arbetstagare, unga och larlingar, handikappade och arbetstagare i
ledande stéllning. Dessa representanter har till uppgift att tillvarata gruppens
intresse i forhallande till foretagsradet eller ibland i forhallande till
arbetsgivaren direkt.”*® Tyskland &r ocksd medlem i EU och méste darmed
iaktta bl.a. direktivet om europeiska foretagsrad 98/59/EG. Da det redan
finns en sa utvecklad struktur for bildandet av foretagsrad har dock
direktiven om olika foretagsrad inte medfort nagra storre forandringar i det
tyska systemet.?*’

Foretagsraden foretrader i sin verksamhet hela arbetsstyrkan. | § 75 st. 1
BetrVG anges att ingen arbetstagare far gynnas eller missgynnas pga. sin
fackliga foreningstillhorighet. Da foretagsradets medlemmar utses bland
arbetstagarna pa arbetsplatsen forekommer det relativt ofta att dessa ar

0 Funk, 2003, s. 68 och Lingemann m.fl., s. 3.

1 Eurofound, "Union membership decline slows down”, 2006.

%2 Funk, 2003, s. 68.

3 Funk, 2003, s. 68. Siffrorna avser anstéllda och arbetslésa.

254 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 142 pp. 330-331.

2% |ingemann m.fl., 2003, s. 44.

2% |_ingemann m.fl., 2003, s. 48. Val av foretagsrad, valbara arbetstagare, antal
medlemmar i foretagsradet, mandattider och regler for ledning av foretagsradet m.m
regleras utforligt i BetrVG 88 7-59 a. Dessa regler kommer inte att behandlas.

27| ingemann m.fl., 2003, s. 47.
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medlemmar i ndgon fackférening.?*® Lagens regler utgar ocksa fran att
foretagsraden och fackforeningar samarbetar, § 2 BetrVG.

4.2.2 Arbetsgivaren som aktor

Arbetsgivaren kan vilja att tillhdra tva typer av sammanslutningar och
tillnor oftast bada, dels en federal sammanslutning for branschen och dels en
branschéverskridande sammanslutning pa forbundsstatsniva. Dessa tva
sammanslutningar tillhor i sin tur paraplyorganisationen BDA som &r
arbetsgivares motsvarighet till arbetstagarsidans centralorganisation.

Liksom arbetstagarorganisationerna ar arbetsgivarorganisationerna inrattade
i olika nivaer, federal niva, forbundsstatsniva samt regionniva eller lokal
niva. Det bor ocksa namnas att arbetsgivarorganisationer ofta ar juridiska
personer till skillnad fran fackforeningar. Denna skillnad &r dock inte av
avgorande betydelse da fackforeningar behandlas som juridiska personer.?*

Arbetsgivaren agerar aven ensam som aktor i det tyska IR-systemet pa
foretagsniva i forhallande till foretagsradet. | flertalet fall har arbetsgivaren
direkta skyldigheter gentemot foretagsradet som inte kan dverlatas pa en
arbetsgivarorganisation.?®

4.2.3 Staten som aktor

Staten har varit aktiv som aktor i det tyska IR-systemet i sin lagstiftande roll
bl.a. genom upprattande av Betriebsverfassungsgesetz och
Tarifvertragsgesetz som anger omradena for aktorerna inom det tyska IR-
systemet.?®! Det ar dock viktigt att poangtera att det &r
arbetsmarknadsparterna som har ansvar fér den kollektiva arbetsratten och
att denna darmed inte &r praglad av lagstiftning annat 4n ramlagstiftning. 2

Den hdgsta federala arbetsdomstolen BAG (Bundesarbeitsgericht) men
aven forfattningsdomstolen BVerfG (Bundesverfassungsgericht) har enormt
stor betydelse for att vidareutveckla lagen i praxis.?®® I Tyskland finns tre
nivaer av arbetsdomstolar, Arbeitsgericht, Landesarbetsgericht och
Bundesarbeitsgericht (BAG). BAG é&r vanligen sammansatt av 3
juristdomare och 4 lekmannadomare som foretréder arbetstagarintresse
respektive arbetsgivarintresse.?®* Organisationerna nominerar personer de
finner lampliga for uppgiften som lekmannadomare i domstolssystemet men
det dr forbundsstatsministern for arbets- och socialratt som utser
lekmannadomarna, varpa han eller hon ocksa maste beakta
minoritetsorganisationers intresse.?®® Vidare finns atskilliga myndigheter

258 Funk, 2003, s. 63, dven Weiss och Schmidt, 2000, s. 189 p. 454.

259 Weiss och Schmidt, 2000, s. 146 p. 338-339 aven s. 148 p. 343.

2%0 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1103 till § 74 BetrVG.

261 Weiss och Schmidt, 2000, s. 34 p. 60.

262 prejs, 2003, s. 4.

263 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 38 p. 72.

264 Weiss och Schmidt, 2000, s. 122-123 p. 266 och 273-274. Ibland sammantrader BAG i
“stor senat”, vilket innebéar 3 juristdomare och 6 lekmannadomare, tre fran vardera sida.
2% Weiss och Schmidt, 2000, s. 125 p. 280-281.
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med ansvar for tillsyn och kontroll av efterlevnaden av arbetsréttsliga
skyddsregler, t.ex. Gewerbeaufsicht pd forbundsstatsniva.?®®

Enligt Dunlops teori om aktorerna i ett lands IR-system omfattas den
statliga aktoren av staten i dess olika skepnader (eller speciella institut
skapade av de forsta tva aktorerna). Staten har i lag, BetrVG, infort ett
institut, forlikningskommissionen (Einigungsstelle) for avgorandet av
tvistiga fragor mellan foretagsradet och arbetsgivaren. Ibland agerar
forlikningskommissionen som medlare och i andra fall har den rétt att
avgora fragan med bindande verkan for parterna men med majlighet till
overklagande till domstol inom viss tidsfrist. Forlikningskommissionen
bestar av lika antal arbetsgivar- och arbetstagarforetradare, vanligen tva till
fyra foretradare per sida, samt en opartisk ordférande utsedd av parterna
gemensamt eller av arbetsdomstolen vid oenighet. Beslut avgdrs genom
majoritetsroster och ska bygga pa en rimlig beddmning av arbetstagarens
och foretagets intresse.?®’ Detta organ har en mycket stor betydelse for att
l6sa tvister mellan arbetsgivaren och foretagsradet.

4.3 Industrial relations nivaer

4.3.1 Beslutsniva (Makroniva)

Centralorganisationernas roll &r att verka opinionsbildande och paverka
arbetsmarknadspolitiken.?® Fackféreningarna har dven en roll i fragor som
inte ror arbetsmarknaden direkt genom réttigheter att delta i olika
institutioners verksamhet, t.ex. genom styrelserepresentation i styrelser for
utbildning, for massmedia men ocksa som representanter i form av
lekmannadomare i arbetsdomstolssystemet. 2

Foérutom den lobbyverksamhet som bedrivs av arbetsmarknadsparterna
agerar de &ven tillsammans med staten. Detta sker dels i informella
trepartssammantraden med arbetsmarknadsparterna och staten. Dessa ar inte
sa formaliserade som den sociala dialogen pa EU-niva men fungerar likval
som ett mycket viktigt métesforum for parterna pa makroniva.?’® Dels sker
utbyte parterna emellan, atminstone delvis, genom den radgivande funktion
arbetsférmedlingen som statlig myndighet har gentemot akttrerna p.g.a. den
arbetsmarknadsforskning som bedrivs i myndighetens regi.”’*

4.3.2 Kollektivavtalsniva

Det ar fackforbunden och arbetsgivarorganisationen eller den enskilda
arbetsgivaren som sluter kollektivavtal med motparten.

266 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 34ff p. 63-67.

%7 Daubler, 2002, ss. 92f, se § 76 BetrVG om forlikningskommissionen och Preis, 2003, ss.
536ff.

268 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 141 p 329, s. 146 p. 339.

269 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 148. p. 345.

270 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 34 p. 61.

2L Weiss och Schmidt, 2000, s. 35 p. 66.
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Centralorganisationerna skoter som regel inte kollektivavtalsférhandlingar,
trots att sadana kollektivavtal ar mojliga. Befogenheter for
centralorganisationen att sluta kollektivavtal maste i sa fall framga av
stadgarna eller av fullmakt fran medlemsférbunden, jfr § 2 st. 2 och § 3
TVG. Denna kompetens att sluta kollektivavtal framgar av § 2 st. 1 TVG.
Kollektivavtal ska enligt § 6 TVG registreras hos Arbetsrattsministern
(Bundesminister fur Arbeit und Sozialordnung).

I den tyska rétten anses kollektivavtal utgéra delegation av statlig makt
avseende privata rattigheter till arbetsmarknadsparterna. For att
arbetsmarknadsparterna ska komma i besittning av sadan kompetens kravs
legitimation av de privatpersoner vars réattigheter utévas av fackféreningen
eller arbetsgivarorganisationen, vilket sker genom att dessa ansluter sig till
organisationen. Man anser att staten darmed har givit parterna en mojlighet
att utdva sjalvbestdammande avseende fri- och réttigheter for att gemensamt
uppna ett mer effektivt skydd. Detta uttrycks som kollektiv
privatautonomi.?’> Med en s&dan syn pa kollektivavtalens stallning i
rattssystemet blir det forstaeligt att se kollektivavtalets verkan som
begransad till berdrda, dvs. avtalsslutande parter, vilket ocksa framgar av §§
3 och 4 TVG.?"® | § 3 TVG anges dock undantag till huvudregeln fér s.k.
foretagsnormer ("Rechtsnormen des Tarifvertrages tiber betriebliche und
betriebsverfassungsrechtliche Fragen™), vilka far tillampas for samtliga
anstallda. Detta géller saval "mindre” fragor om t.ex. anvandning av
personalutrymme som “storre” fragor med anknytning till bestammelser i
BetrVG t.ex. arbetstagarinflytande. | praxis har domstolen utstrackt
kollektivavtalets verkan ytterligare genom att tillata att arbetsgivare
behandlar icke-organiserade enligt kollektivavtalets regler.?’”* Det &r dérmed
vanligt att arbetsgivaren orienterar sig efter kollektivavtalets bestdimmelser i
enskilda anstallningsavtal da principiell avtalsfrihet rader mellan
arbetsgivaren och utanforstiende arbetstagare.?” Det finns ocksé en
ytterligare mojlighet vid lagkonjunktur och hdg arbetsloshet
("nddsituationer”) att allmangiltigforklara kollektivavtalet enligt § 5 TVG,
vilket innebér att kollektivavtalet da kommer att galla for saval
oorganiserade arbetstagare som oorganiserade arbetsgivare. En liknande
mojlighet aterfinns dven i andra situationer an nédsituationer for vissa
branscher dar forsakringskassor (Sozialkassen) tar dver ansvar for
utbetalning av sarskilda ersattningar. Ett system som bygger pa att alla
arbetstagare och arbetsgivare i sektorn medverkar varfor

kollektivavtalsnormerna i det fallet bor tillampas for alla."

272 kollektive Privatautonomie, Erfurter Kommentar, s. 10ff, sarskilt s. 11 stycke 46ff.
2% |_ingemann m.fl., 2003, s. 4 och 53.

24 Daubler, 2002, s. 50 men &ven s. 40f dar den negativa foreningsfriheten diskuteras i
forhallande till rattigheter som kollektivavtalet fastslar.

25 Eurofound, “Covarage of collective agreements and work councils assessed”.

276 Daubler, 2002, s. 50, dven pd s. 41 i férhallande till den negativa foreningsfriheten.
Domstolen har dock faststallt att en allméngiltigforklaring eller utstrackning av
kollektivavtalet inte strider mot den negativa foreningsratten, BVerfG, Beschlufl vom
18.7.2000 - 1 BVR 948/00. Se dven Weiss och Schmidt, 2000, s. 158f pp. 372-376.

50



Parterna till kollektivavtal & autonoma vilket innebdr att staten inte ska
lagga sig i vad som beslutas om i kollektivavtalet. Detta bygger pa en tanke
om att parterna ar narmare sakfragan och béttre kan avgéra om reglernas
innehall &r rimliga.?”” Ett uttryck for subsidiaritetsprincipen, jfr EU avsnitt
2.2. Helt fria ar anda inte parterna i sin avtalsautonomi. Parterna maste
iaktta grundlaggande fri- och rattigheter (GG) i kollektivavtalen, t.ex.
principer om likabehandling och icke-diskriminering, vilket framgar av
praxis.’’® | t.ex. BAG, Urteil vom 13.11.1985 - 4 AZR 234/84 avgjorde
domstolen att en kollektivavtalsnorm som gav de anstéllda ratt till
hustrulonetillagg stred mot art 3 GG och darmed var ogiltig. Detta da endast
man kunde fa del av detta tillagg for sin akta hélft och inte kvinnor. Likasa
maste lagregler iakttas, vilket innebér att endast kollektivavtalsnormer som
ar mer fordelaktiga for arbetstagaren tillats om inte annat direkt anges i
lagtexten (i s.k. Zulassungsnormen). Detta framgar av § 4 TVG dar
fordelaktighetsprincipen (Gunstigkeitsprinzip) uttryckligen framgar. En
princip som utgor en “konstitutionellt erkand grundsats for den kollektiva
arbetsratten” i Tyskland.?”® Aven skyddsnormer som utvecklats i praxis kan
avtalas bort i kollektivavtal men da kravs i regel att eftergifter gors pa andra
punkter s& att skyddsstandarden bestar.?*

4.3.3 Foretagsniva (Mikroniva)

Sasom namnts ar det framst medlemsforbunden pa respektive sida som
sluter kollektivavtal men det férekommer ocksa att fackforbundet sluter
kollektivavtal med en enskild arbetsgivare, jfr § 2 st. 1. TVG. Pa detta satt
agerar allts& fackforeningar dven pa lokal foretagsniva i IR-systemet.?
Fackforeningar har ocksa en sjalvstandig ratt att verka pa foretagsniva
genom att utse fortroendeman pa arbetsplatsen. Fortroendeméannen har inte
nagon sjalvstandig ratt att delta i forhandlingar med arbetsgivaren men
fungerar som en lank mellan medlemmarna pa arbetsplatsen och
fackféreningen. Dessa fortroendemén har éven olika stort inflytande i
foretagsradens verksamhet beroende pé foretag och bransch.?*? Fackliga
representanter har ratt att delta vid moten pa foretagsniva mellan
foretagsraden och arbetskraften (Betriebsversammlung). En
fackforeningsrepresentant kan dessutom delta vid foretagsradsmate under
forutsattning att minst en fjardedel av foretagsradsmedlemmarna godkanner
detta.”® Detta &r viktiga medel fér fackforeningens mojlighet att paverka
foretagsradets verksamhet da inga av foretagsradets méte annars ar
offentliga.”®*

2" Daubler, 2002, s. 49.

2’8 D3ubler, 2002, s. 51.

9 BAG 16.9.1986 AP Nr. 17 zu § 77 BetrVG 1972, s. 4.

280 g k. tarifdispositives Richterrecht, Daubler, 2002, s. 51.

%81 Eirmentarif, Haustarif, Daubler, 2002, s. 47.

282 Aven IG Metall, "Betriebsrate und Vertrauensleute” dven Lingemann m.fl., 2003, s. 48
och Weiss och Schmidt, 2000, s. 194 p. 472.

283 Daubler, 2002, s. 89.

284 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 191, p. 462.
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Det ar dock foretagsraden som &r framsta aktor pa foretagsniva trots att
kollektivavtal kan galla for anstallda medlemmar pa arbetsplatsen.
Foretagsraden samverkar med arbetsgivaren i fragor om
arbetstagarinflytande i form av information, samrad och medbestammande
men ocksa som avtalspart till féretagsavtal eller andra
overenskommelser.?® Foretagsradets och arbetsgivarens samarbete ska
karaktariseras av Omsesidigt fortroende. For de fall konflikter forekommer
|6ses dessa i domstol, stridatgarder tillats ej.?*® Foretagsradet ska halla méte
med de anstallda pa arbetsplatsen minst 4 ganger per ar for att informera om
foretagsradets verksamhet och aktivitet. Arbetsgivaren ska vara inbjuden till
dessa moten och ska, minst en gang per ar informera samtliga anstallda bl.a.
om foretagets personal- och socialpolicy och om foretagets ekonomi och
framtidsutsikter, 88 42 och 43 BetrVVG. | praktiken forekommer det dock att
lagens regler i detta avseende frangas.*®’

Ett foretagsavtal reglerar arbetsforhallande pa arbetsplatsen och liknar
darfor i mangt och mycket kollektivavtal. Dessa foretagsavtal binder till
skillnad fran kollektivavtalen samtliga anstallda pa driftstallet, foretaget
eller koncernen (beroende pa vilken typ av foretagsrad som sluter
avtalet).?® Grunden for foretagsavtalens bindande verkan &r ndgot mer
omstridd &n grunden for kollektivavtalens bindande verkan da man inte kan
legitimisera foretagsradets verksamhet genom att peka pa intrade eller
overlatelse av privatautonomin pa liknande satt som i fallet med
kollektivavtal. Man menar dock att foretagsavtalen till sin karaktér ar
privatréttsliga och att de regleras bl.a. av 8 75 BetrVG som begrénsar
foretagsradens kompetens satillvida att foretagsraden maste ta hansyn till
alla arbetstagare som omfattas och att det inte heller h&r finns befogenheter
att frangd grundlaggande fri- och rattigheter. Att foretagsradet inte
overskrider sina befogenheter kontrolleras vidare av domstol.”®® Ett
exempel pa da ett foretagsrad slutit ett foretagsavtal i strid mot § 75
aterfinns i BAG, Urteil vom 6.8.1991 - 1 AZR 3/90. | detta fall behandlades
anstallda olika beroende pa vilken tjanst de hade avseende avtalsbrott vilket
stred mot principen om att alla arbetstagare skall behandlas lika.

Foretagsavtal far slutas om forhallande som inte reglerats eller brukar
regleras av kollektivavtal eller om kollektivavtal tillater reglering, jfr 88 2,
77 och 88 BetrVG. Kollektivavtal har darmed foretrade i forhallande till
foretagsavtal.>® Det kravs inte att det faktiskt finns ett gallande
kollektivavtal pa arbetsplatsen utan det racker att det brukar finnas ett
kollektivavtal eller att det finns ett kollektivavtal i regionen som reglerar de
aktuella forhallandena. Detta ror 16n och arbetsforhallande som inte faller
under foretagsradets kompetensomrade avseende medbestammanderatt. For
dessa fall finns krav pa att ett kollektivavtal faktiskt géller pa arbetsplatsen,

%55 Déubler, 2002, s. 104ff.

%8 |_ingemann m.fl., 2003, s. 2 och 55 och Preis, 2003, s. 408ff.
287 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 190 p. 460.

%88 |_ingemann m.fl., 2003, s. 47, se dven Daubler, 2002, s. 104f.
289 Erfurter Kommentar, s. 13 st. 59ff.

2% Industrial Relations in Europe, 2006, s. 68.
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darefter far man avgora hur utforligt kollektivavtalet reglerar sakfragan for
att se om det finns nagot regleringsutrymme kvar for foretagsradet.
Anledningen bakom detta stallningstagande ar att man inte vill tillata
konkurrens mellan fackforeningarna och foretagsraden. Vad som sagts
galler under forutsattning att kollektivavtalen inte uttryckligen tillater
foretagsavtal i fragan i s.k. 6ppningsklausul (Offnungsklausel) eller vad man
skulle kunna kalla atstramningsklausuler (Haretefallklausel). Anvandandet
av s&dana klausuler har med tiden blivit allt vanligare.?®* Denna aspekt
behandlar Anke Hassel i sin artikel, ”The Erosion of the German System of
Industrial Relations”. I artikeln anges bl.a. att den sammanblandning som
sker av fackforeningens och foretagsradets roll i det tyska systemet, t.ex.
genom foretagsavtal och oppningsklausuler (Offnungsklausel) som tillater
avsteg eller ytterligare reglering i forhallande till kollektivavtalet, riskerar
att underminera IR-systemet. Hassel menar bl.a. att det finns en stor risk for
att decentralisering av kollektivavtalsférhandlingar fran kollektivavtals- till
foretagsniva genom t.ex. 6ppningsklausuler medfor konflikter pa
foretagsniva mellan arbetskraften och arbetsgivaren.?*? P4 sektoral
kollektivavtalsniva ar namligen métet mellan parterna konfliktbaserat
medan man pa foretagsniva har en forpliktelse att verka i fortroendefullt
samarbete, § 2 BetrVG.?*

| praxis har ocksa angetts en ytterligare begransning av avtalsfriheten vid
foretagsavtal. BAG anger i BAG, Beschlufl vom 16.9.1986 - GS 1/82, att §
77 Abs. 4 BetrVG att 8 77 som innehaller regler om foretagsavtalets
tvingade verkan, kompletteras av den s.k. fordelaktighetsprincipen
(Glnstigkeitsprinzip) som tidigare namnts i samband med kollektivavtals
verkan. Darmed begrénsas avtalsfriheten i viss man. Om villkoren inte ar
ofdrdelaktiga ur en kollektiv syn kan dock villkoren fordndras till det
negativa for enskilda arbetstagare. Villkor kan ocksa forandras till det samre
i ett efterfoljande foretagsavtal om arbetsgivaren gjort forbehall om att
villkoren kan komma att aterkallas eller férandras. Om arbetstagaren har ett
enskilt anstéllningsavtal (Arbeitsvertrag) med arbetsgivaren kan dock inte
ett foretagsavtal forsamra villkoren avseende sociala formaner i forhallande
till vad som avtalats i detta, BAG, Urteil vom 21.09.1989 - 1 AZR
454/88.%%

4.4 Arbetstagarinflytande i Tyskland

4.4.1 Arbetstagarinflytande enligt BetrVG

Arbetstagarinflytande i avsedd betydelse sker uteslutande pa foretagsniva
och skots darmed framst av foretagsraden i Tyskland. Reglerna kring

291 Weiss och Schmidt, 2000, s. 206f p. 503-507 jfr aven Hassel, 1999, s. 496f.

292 Hassel, 1999, s. 500.

2% Hassel, 1999, s. 502.

2% Daubler, 2002, s. 106, se dven s. 29 stycke 16 dar Daubler anger att i praktiken
forekommer relativt ofta foretagsavtal till nackdel for arbetstagaren varpa arbetstagaren har
att vanda sig till domstol.
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arbetstagarinflytande aterfinns framst i BetrVG. Det finns dock reglering
aven i annan lag. Dels specificeras ytterligare eller specifika situationer i
annan lag dé arbetstagarinflytande aktualiseras for foretagsradet.”® Dels
finns reglering for andra organ som genomfor arbetstagarinflytande i
sarskilda situationer, t.ex. europeiska foretagsrad, representant for
handikappade och arbetstagare i ledande stallning.”® I viss mén kommer
sadan annan lag att beréras men huvudsakligen kommer i det foljande
redogoras for arbetstagarinflytande i enlighet med BetrVVG regler om
information, samrad och medbestammande. Man delar upp bestammelserna
avseende arbetstagarinflytande i tre huvudsakliga grupper i BetrVVG, sociala
angeldagenheter (Soziale Angelegenheiten), personalangelédgenheter
(Personelle Angelegenheiten) och ekonomiska angeldgenheter
(Wirtschaftliche Angelegenheiten).?”’

Arbetstagarinflytande delas i tysk ratt, liksom i europeisk och svensk réatt
upp i olika typer av inflytande (jfr avsnitt 2.4.1 och 3.4.1). Samarbete
mellan foretagsradet och arbetsgivaren ska, enligt generalklausulen i § 2
BetrVG ske i en anda av fortroendefullt samarbete och i "allvarligt menat”
syfte att na 6verenskommelse. Denna paragraf utgor en tolkningsnorm for
hur lagens regler och darmed sammanhéngande rattigheter och forpliktelser
ska tolkas, varfor den géller for alla typer av arbetstagarinflytande.?*® Den
svagaste formen av inflytande ar ratten till information dven om detta utgor
en forutséttning for att annan form av inflytande ska bli effektiv.?*® Darefter
foljer ratten till samrad. Samradsforfarandet ar i sin tur uppdelat i tre olika
starka former. Den svagaste formen &r foretagets rétt att dverta en
arbetstagares ansprak pa forhandling med arbetsgivaren. En nagot starkare
form &r foretagsradets ratt att horas infor olika beslut (Anhorung) och den
starkare formen for samrad ar foretagsradets ratt att konsulteras infor olika
beslut (Beratung). For samtliga av dessa samradsformer ligger
beslutanderatten kvar hos arbetsgivaren.®® I vissa fall kombineras ratten till
samrad med en invandningsratt (Widerspruchrecht), t.ex. da foretagsradet
har rétt att horas i samband med uppsagningar enligt § 102 BetrVG. En
sadan ratt till att invanda mot arbetsgivarens beslut medfor inte att beslutet
blir overksamt eller pa annat sétt ogiltigt utan istallet mojliggor det for
arbetstagaren att ga vidare med fragan till domstol, t.ex. for att
ogiltigforklara en uppsagning, med en ratt att kvarsta i arbete tills tvisten
avgjorts, jfr § 102 st. 5 BetrVG.*" | Tyskland férekommer den starkaste
formen av arbetstagarinflytande, medbestammanderatt for foretagsradet, i
relativt stor utstrackning. Medbestdmmanderatten innebér att arbetsgivaren
inte kan fatta verksamma beslut utan att erhalla det nédvéandiga
medbestammandet fran foretagsradet. Man talar darfor om en delad eller
snarare gemensam handlingskompetens.®*? Men skiljer ocksé inom denna

2% t ex. i Kiindigungsschutzgesetz (KSchG).

2% prejs, 2003, s. 402f.

2" Hanau och Adomeit, 2000, s. 126 dven Weiss och Schmidt, 2000, s. 201 p. 491.
2% Erfurter Kommentar, 2005, s. 898 stycke 1.

29 prejs, 2003, s. 529.

%0 Daubler, 2002, s. 91 och Preis, 2003, s. 529ff.

%01 prejs, 2003, s. 531.

%02 geteilter Handlungskompetenz, Daubler, 2002, s. 92.
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form av arbetstagarinflytande pa olika typer av medbestammande. Den mer
begrénsade formen av medbestdmmanderétt ar ett samtyckeskrav
(Zustimmungserfordnisse) dar samtycke endast far vagras i enlighet med i
lagen angivna grunder, jfr t.ex. § 99 BetrVG. Man talar ddrmed om en
negativ samtyckesprincip. Foretagsradets beslut att vagra samtycke kan
vidare 6verprévas av domstol.>* Den verkliga medbestammanderatten
innebar istallet att foretagsradets kompetens jamstélls med arbetsgivarens
kompetens. Det kravs darmed att parterna nar 6verenskommelse for att ett
beslut ska kunna fattas och en atgard ska kunna vidtas. Man talar i detta
avseende om en positiv samtyckesprincip.®®*

For de fall medbestammanderétt finns anges det i lag. Huvudfallet for
medbestammanderatt ror sociala angelagenheter.>® Medbestammanderatten
innebar att en atgard som vidtas av arbetsgivaren blir overksam om
medbestdmmande inte har inhdmtats i enlighet med teorin om
forutsattningar for verksamt beslut (’Theorie der
Wirksamkeitsvoraussetzung).**® Om enighet inte kan nds i en fréga som
innefattar en medbestammanderatt for foretagsradet har arbetsgivaren inte
langre befogenhet att besluta i fragan. | sadana fall maste
forlikningskommissionen (Einigungsstelle) involveras.
Forlikningskommission kan involveras dven i andra situationer an fragor
géllande medbestammanderatt. T.ex. kan en férlikningskommission komma
att involveras da forhandlingar pagar om en s.k. intresseforlikning
(Interessenausgleich) vid planerade foretagsforandringar
(Betriebsanderung). Forlikningskommissionens uttalande blir i detta fall
inte bindande for parterna. Det kravs att foretagsradet har
medbestammanderatt i fragan for att forlikningskommissionens avgoérande
ska bli bindande.*’

Slutligen menar man att foretagsradets initiativratt kompletterar de olika
medbestdmmandereglerna. Utan initiativratt skulle medbestdammanderétten
kunna urholkas da utveckling inte sker. Som exempel sa skulle
arbetsgivaren kunna bibehalla en viss standard och végra vidta atgarder for
det battre utan att foretagsradet skulle kunna invanda. Genom initiativratten
far foretagsradet en mojlighet att krava att atgarder vidtas. Enas inte parterna
avgor slutligen forlikningskommissionen genom beslut som blir bindande
for parterna. Pa sa satt har foretagsradet darmed en mojlighet att tvinga fram
oonskade beslut.*®® Det bor dock poangteras att foretagsradet aldrig faktiskt
kan vidta beslutade atgarder utan verkstéllandet faller inom arbetsgivarens
arbetsledningskompetens, § 77 st. 1 BetrVG.

%03 negatives Konsensprinczip, Preis, 2003, s. 531.

304 positives Konsensprinzip, Preis, 2003, s. 532.

305 »Das >>Herzstiick Betriebsverfassung<< ist die in den 13 Ziffern des § 87 BetrVG
zusammengefasste Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten. Sie bildet in den praxis
den Schwerpunkt der Betriebsratstatigkeit.”, citat: Daubler, 2002, s. 95 stycke 282.

%% preis, 2003, s. 533.

%7 D4ubler, 2002, s. 117f, se sarskilt stycke 369

%08 preis, 2003, s. 532.
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4.4.2 Information

Foretagsradets ratt till information ar grundlaggande for att det ska kunna
fullgdra sina uppgifter enligt lagens regler. Informationsratten omfattar all
information i foretaget som kan vara av intresse for foretagsradets
verksamhet.>® Arbetsgivarens allmanna informationsplikt framgar av § 80
st. 2 BetrVVG vilken anger att information ska ske for att foretagsradet ska
kunna fullgora sina allméanna aligganden enligt lagens regler, t.ex. att
Overvaka att lag och kollektivavtal eller foretagsavtal efterlevs, att verka for
jamstalldhet och att foresla arbetsgivaren olika atgarder, jfr § 80 st. 1
BetrVG. Ovriga informationsbestammelser avseende information och
medverkande i specifika situationer harleds ur denna generalklausul, jfr t.ex.
§ 90 BetrVG.*?

Informationsplikten innebér att arbetsgivaren ska forsatta foretagsradet i en
sadan stallning att det kan handla i enlighet med sina uppgifter. Av detta kan
folja att dven skriftliga framstéllningar ska tillhandahéllas foretagsradet.*'*
Foretagsradet kan vidare efterfraga information, § 80 st. 2 BetrVG. Det kan
da kréavas att det maste redogora for skalen till att information kravs med
hanvisning till en konkret uppgift. Foretagsradet kan endast efterfraga
information som arbetsgivaren sjélv har och kan inte krava att arbetsgivaren
ska inhamta ytterligare information. Arbetsgivaren far a sin sida inte vagra
ldmna ut information med hanvisning till att den utgor kénslig eller hemlig
foretags- eller affarsinformation. | sadana fall kan dock arbetsgivaren
uttryckligen krava tystnadsplikt av foretagsradets medlemmar, § 79 BetrVG.
Informationen ska ocksa vara begriplig. Detta innebér att informationen som
regel ska lamnas pa tyska. Av denna utgangspunkt féljer ocksa att
arbetsgivaren kan vara skyldig att anlita externa sakkunniga for
foretagsradets rakning sa att det kan tillgodogdra sig informationen, § 80 st.
3 BetrVG.**?

For storre foretag med mer an 100 anstéllda ska ett ekonomiutskott
(Wirtschaftsausschuss) bildas som har till uppgift att I6pande informeras
och konsulteras i ekonomiska angeldgenheter, inbegripet produktion,
investeringar, rationaliseringar men ocksa inskrankningar i verksamheten
eller nedlaggning av foretag eller foretagsdelar. Utskottet har darefter till
uppgift att informera foretagsradet om foretagets ekonomiska och
produktionsméssiga situation, § 106 BetrVG. Utskottet utgdr inte en egen
form av medbestdmmandeorgan utan ska ses som ett hjalporgan till
foretagsradet. | praxis, BAG, BeschluR vom 5.2.1991 - 1 ABR 24/90, har
anforts att om kraven for att inratta ett utskott enligt 8 106 inte ar uppfyllde
har inte foretagsradet ratt att erhalla den informationsratt som annars
tillkommer utskottet enligt denna paragraf. Daremot ar § 80 BetrVG
oberoende i forhallande till ansprak enligt § 106 BetrVG vilket innebér att
foretagsradet har ratt att ta del av information i féretags- och ekonomiska

%9 Hanau och Adomeit, 2000, s. 126f och Erfurter Kommentar, 2005, s. 1153.

310 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1153 stycke 17 &ven Lingemann m.fl., 2003, s. 49.
311 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1154,

312 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1154f och Lingemann m.fl., 2003, s. 49.
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angelagenheter om det &r nodvandigt for att foretagsradet ska kunna fullfélja
sina uppgifter .3

Arbetsgivaren och foretagsradet (liksom ekonomiutskottet och
arbetsgivaren) ska dverlagga en gang i manaden. Arbetsgivaren ska
personligen infinna sig vid motet, 8 74 BetrVG. Arbetsgivaren kan dock
dverlamna at arbetsgivarorganisationen att foretrada honom eller henne
under forutsattning att foretagsradet accepterar detta, vilket det bara maste
under sarskilda férutsattningar.**

4.4.3 Samrad och medbestammanderatt

Sasom tidigare angetts finns det olika typer av samrad, rétten att foretrada
en enskild arbetstagare som har ansprak pa forhandling, ratten for
foretagsradet att horas och ratten for foretagsradet att konsulteras. Det anges
i lag nar de olika formerna forekommer. Arbetsgivaren maste t.ex. héra
radet infor alla typer av uppséagningar i enlighet med § 102 BetrVG. Om
foretagsradet inte hors blir arbetsgivarens beslut overksamt.>*> Hors
foretagsradet i ratt ordning och har arbetsgivaren fullgjort sin
informationsplikt, bl.a. tillrdckligt detaljerat angett riktiga grunder for
uppsagningen, star det dock arbetsgivaren fritt att besluta i fragan oavsett
foretagsradets installning.*!® Sasom tidigare beskrivits ar
samradsforfarandet i denna paragraf, § 102 BetrVG, forenad med en
invandningsratt (Widerspruchsrechte) for foretagsradet vilket kan forsena
verkstallandet av atgarden, i detta fall uppsagningen, tills tvisten slutligen
avgjorts av domstol.*"’

Ibland ar forhallandet mellan de olika graderna av arbetstagarinflytande
svart att sarskilja och kan rora olika aspekter eller bero pa omstandigheterna
i det enskilda fallet. Ett exempel kan ges. Foretagsradet har ratt att
informeras och konsulteras infor beslut som ror foretagets lokaler, teknisk
utrustning, arbetsmetoder och arbetsplatser enligt 8 90 BetrVG (narmast
ekonomiska angelagenheter). Konsultation ska inledas forst da tillracklig
information delgetts foretagsradet men i sa god tid att konsultationen kan
beaktas da beslut fattas i fragan.>'® I vissa fall leder fragor av detta slag dock
ocksa till en medbestammanderatt for foretagsradet, vilken aterfinns i § 91
BetrVG. De fall som aktualiserar medbestdmmande enligt detta lagrum &r
da arbetsgivaren vill besluta om en férandring av arbetsplats, arbetsmetoder,
t.ex. arbete vid 16pande band, eller arbetsmiljo, t.ex. ljudniva, temperatur
eller att arbetstagare utsatts for farliga amnen. Foretagsradets mojlighet till
medbestdmmande kréver dock att forandringen strider mot ménskliga krav

313 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1244,

3 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1103 till § 74 BetrVG.

315 Preis, 2003, s. 530.

316 Uppségningen maste vidare vara socialt rattfardigat med grund i ndgot av féljande tre
skal, arbetstagarens personliga egenskaper, arbetstagarens upptradande eller ekonomiska
skal, vilket motsvarar det svenska kravet pa saklig grund (personliga skal och arbetsbrist).
Weiss och Schmidt, 2000, s. 106f p.228, 232-233.

317 |_ingemann m.fl., 2003, s. 50f.

318 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1197.
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pa arbetets utformning och att arbetsbordan vésentligen 6verskrider den
normala samt att den omfattar mer an en enskild arbetstagare. ™

Om forandringen skulle omfatta endast en enskild arbetstagare utesluts dock
inte mojligheten for foretaget att utbva medbestdmmanderatt. Istallet kan
medbestammanderéatten grundas i ndgon annan bestimmelse, t.ex. § 99
BetrVG om foretagsradets medbestammanderatt vid enskilda
personalatgérder (personalangelagenheter). For tillampning av denna
paragraf kravs dock att minst 20 enligt lagens regler valberattigade personer
ar regelbundet sysselsatta i foretaget. Paragrafens omrade inkluderar t.ex.
omplacering av arbetstagare vilket definierats i § 95 st. 3 BetrVG som en
anvisning att utfora arbete som varar langre an en manad inom ett annat
arbetsomrade eller under avsevart forandrade arbetsforhallande. Forandring
av arbetsomradet enligt lagens mening kan utgoras av en rumslig, teknisk
eller organisatorisk forandring.*® Medbestimmanderétten enligt denna
paragraf ar utformat som ett samtyckeskrav (Zustimmungserfordnisse) dar
samtycke kan vagras endast enligt vissa angivna grunder. For
omplaceringsfallet kan samtycke t.ex. vagras om omplaceringen ér till
nackdel for arbetstagaren avseende antingen yttre arbetsvillkor eller
materiella arbetsforhallande under forutsattning att omplaceringen inte kan
rattfardigas med hanvisning till féretagsmassiga eller personliga
omstandigheter.3?! Utan samtycke har arbetsgivaren inte ratt att fatta och
verkstalla det tilltankta beslutet om inte nddvéandiga och bradskande
omstandigheter foreligger enligt § 100 BetrVG. Foretagsradets vagran att
lamna samtycke kan verprévas av arbetsdomstolen.®#

Det &r endast i de situationer dér lagen sa anger som en underlatelse fran
arbetsgivarens sida att hora eller konsultera foretagsradet leder till
overksamma beslut. | vissa fall leder en underlatenhet istallet till andra
pafoljder sdsom béter eller forelaggande om att forhandla i fragan.®® Vid
underlatenhet eller férsening med konsultation enligt § 90 BetrVG blir
paféljden enligt § 121 BetrVG boter om 10 000 Euro. For det fall
arbetsgivaren istallet bryter mot § 99 st. 1 BetrVVG och genomfor en atgard
utan foretagsradets samtycke kan foretagsradet, enligt § 101 BetrVG vécka
talan vid domstol om att atgarden ska upphora i forening med vite om upp
till 250 Euro per dag atgarden fortgar.

Denna genomgang illustrerar kortfattat men pa intet satt uttmmande
sammanhanget mellan de olika reglerna i lagen avseende
arbetstagarinflytande i olika starka former och vikten av en bred och djup
kunskap om de olika reglernas inbdrdes forhallande. Fér uppsatsens syfte
blir det dverflddigt att presentera samtliga regler avseende information,
samrad och medbestammande. Forutom de regler som berérts angaende
arbetstagarinflytande vid uppsagningar och personalatgarder samt om

319 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1195f.
320 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1216.
21 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1221 stycke 32 och 33.
%22 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1223.
323 Jfr t.ex. Erfurter Kommentar, 2005, s. 1197 stycke 13.
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inflytande i ekonomiska angelagenheter vill jag dock namna tva ytterligare
omraden for arbetstagarinflytande, vilka &r av storre arbetsrattslig betydelse.
Dels vill jag berdra arbetstagarinflytande vid fordndringar i foretaget
(Betriebsanderungen) sérskilt avseende kollektiva uppsagningar, dels vill
jag omnamna foretagsradets medbestammanderétt i sociala angelagenheter.

Vid foretagsforandringar (Betriebséanderungen), dvs. vid beslut med
vasentliga nackdelar for arbetsstyrkan, maste arbetsgivaren informera och
konsultera foretagsradet. Foretagsforandringar som darmed avses ar t.ex.
nedlaggning eller omlokalisering av foretaget eller delar av det, fusioner och
grundlaggande forandringar i foretagets organisation, mal, anlaggning eller
arbetsmetoder, jfr § 111 st. 2 BetrVG, men det kan ocksa vara andra
liknande forandringar.*** Bestimmelserna i § 111 BetrVG utgér
utgangspunkten och karnan for medbestammanderétt i ekonomiska
angelégenheter. Paragrafen anger grunden for nar medbestammanderatt
kommer i frdga och aven bestammelser om arbetsgivarens informations- och
konsultationsplikt.®* Arbetstagarinflytande infor foretagsforandringar
aktualiseras om det finns ett foretagsrad och minst 20, enligt lagens regler,
valberéttigade arbetstagare &r regelbundet sysselsatta vid féretaget. Vid
foretagsforandringar av angivet slag bl.a. kollektiva uppségningar ska
arbetsgivaren och foretagsradet férhandla i syfte att na en intresseforlikning
(Interessenausgleich) avseende om och hur en féretagsforandring ska
genomforas. Malet med en intresseforlikning ar att i sa stor utstracknings
om mojligt lindra nackdelarna for arbetstagare till foljd av den aktuella
foretagsforandringen.®?® Bestammelserna i lagen stimmer vél 6verens med
direktivet om kollektiva uppséagningar 98/59/EG art 2 och direktiv
2002/14/EG, preambel punkt 19 och art 4. Lyckas parterna inte enas om en
intresseforlikning finns olika steg for medling som maste genomgas.
Parterna kan dock inte tvingas till forlikning, dvs. forlikningskommissionen
kan i detta fall inte besluta i fragan med tvingande verkan for parterna, utan
det ar upp till arbetsgivaren att slutligen besluta i fragan och vagra sluta en
intresseforlikning.®*” En intresseforlikning ska vidare ses som ett avtal
mellan arbetsgivaren och foretagsradet och inte som ett foretagsavtal.
Dérmed anses inte avtalet som omedelbart tvingande for den enskilda
arbetstagaren och denne kan inte grunda ansprakskrav pa arbetsgivaren i
intresseforlikningen. DA flertalet anstéllda sags upp pga. ekonomiska skal,
t.ex. vid kollektiva uppsagningar maste dock sociala aspekter (arbetstid vid
foretaget, alder och underhallsansvar) tagits i berakning, vilket medfor att
arbetsgivaren inte ar helt fri att bestdmma hur han eller hon 6nskar i
fragan.?® Detta kan jamforas med de svenska kraven pé turordning vid
uppséagning pga. arbetsbrist.

324 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1255.

325 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1254.

%26 preis, 2003, s. 697.

%27 Daubler, 2002, s. 117.

328 Uppsagningen maste vidare vara socialt rattfardigat med grund i nigot av foljande tre
skal, arbetstagarens personliga egenskaper, arbetstagarens upptradande eller ekonomiska
skal, vilket motsvarar det svenska kravet pa saklig grund (personliga skal och arbetsbrist).
Weiss och Schmidt, 2000, s. 106f p.228, 232-233.
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Annorlunda forhaller det sig med den s.k. socialplanen (Sozialplan), vilken
maste upprattas. | detta gar alltsa tysk ratt genom tvanget pa socialplan
nagot langre an direktivet om kollektiva uppsagningar 98/59/EG dar
“endast” krav pa forhandling finns och dar en 6verenskommelse inte kan
framtvingas, jfr art. 2. Socialplanen &r ett foretagsavtal och arbetstagaren
kan darmed rikta ansprak mot arbetsgivaren med grund i denna.®*° | detta
fall beslutar aven forlikningskommissionen i fragan med bindande verkan
for parterna, § 112 st. 4 BetrVG. Bestar en foretagsforandring enbart i
uppsagningar, s.k. kollektiva uppsagningar, kravs dock att ett visst antal
anstallda sags upp for att en socialplan ska kunna tvingas fram via
forlikningskommissionen, jfr § 112a BetrVG. Malet med en socialplan ar att
mildra effekterna av foretagsférandringen for arbetstagarna genom att
erbjuda t.ex. extra vederlag, utbildning eller liknande férmaner.**® Av BAG,
Urteil vom 12.11.2002 - 1 AZR 58/02 framgar att parterna har stort spelrum
att avtala om hur socialplanen ska se ut. Domstolen kan dock komma att
prova socialplanen utifran ratt och rimlighet. | det namnda fallet hade man
beslutat att grunda avgangsvederlag i socialplanen pa vad man kallade "tid
for faktisk anstallning” vilket innebar att man bl.a. raknade bort
foraldraledighet fran anstallningstid. Att gora sa stred mot art 6 GG, viken
foreskriver sarskilt skydd for dktenskap och familj, och som ska beaktas
enligt 8§ 75 BetrVG, varfor domstolen darmed underkénde bestammelsen.

Den medbestammanderatt som tillkommer foretagsradet enligt § 87
BetrVG, dvs. i sociala angeldgenheter, &r den som kan kallas for egentlig
medbestammanderatt, dvs. det kravs att foretagsradet och arbetsgivaren nar
overenskommelse for att ett beslut ska kunna fattas och en atgard ska kunna
vidtas.**! Medbestammanderatten i § 87 Betr\/G anges vara den viktigaste
samarbetshestammelsen i BetrVG.** Enligt denna bestammelse maste
arbetsgivaren franga sin arbetsledningsréatt i samtliga angivna fall for att
erhalla foretagsradets godkannande. Som exempel pa fragor som omfattas
av medbestdmmanderatten kan anges forlangning av den normala
arbetstiden och dérmed inférande av dvertidsarbete eller inférandet av
forkortad arbetstid med anledning av arbetsbrist (s.k. Kurzarbeit), principen
for och planering av semester, inférandet av teknik for att 6vervaka
personalens uppforande eller prestation och I6neutformning avseende
principen for l6neingruppering och Ionemetoder.®** Hanau och Adomeit
menar att § 87 har en nej-men-struktur (nein-aber-Struktur), vilket innebér
att foretagsradet visserligen inte har en maojlighet att besluta om inférandet

329 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1263 stycke 9. Daubler, 2002, s. 117f, se sarskilt stycke
369 Forlikningskommissionen kan bestimma innehallet i en s.k. socialplan (sozialplan)
men endast ”...Insoweit, aber auch nur insoweit besteht daher ein Mitbestimmungsrecht der
Betriebsrats. Anders der Interessenausgleich gewahrt der Sozialplan dem einzelnen
Arbeitnehmer einklagbare Anspriicke gegen den Arbeitgeber, da er nach § 112 Abs. 1 Satz
3 BetrVVG die Wirkiung einer Betriebsvereinbarunge hat.”.

%3 Daubler, 2003, s. 119f.

%L preis, 2003, s. 532.

%2 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1167, Preis, 2003, s. 575, Daubler, 2002, s. 95, Hanau och
Adomeit, 2000, s. 128.

333 samtliga fall och den omfattande praxis som finns p& omradet behandlas ej. Fér vidare
lasning hénvisas till Preis, 2003, s. 590-623 eller Erfurter Kommentar, 2005, s. 1170-1192.
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av en viss atgard men en mojlighet att medverka i beslut om formen for och
verkstallandet av atgarden. Detta medfor att om man inte kan enas om
formen for och verkstéllandet av atgarden kan atgarden inte heller
inrattas.®** Foretagsradets medbestammanderatt omfattar fragor som berér
kollektivet och inte enskilda arbetstagare med nagra angivna undantag, § 87
BetrVG.3® Ignorerar arbetsgivaren foretagsradets ratt enligt denna paragraf
ar beslutet overksamt i enlighet med teorin om forutsattningar for verksamt
beslut (Theorie der Wirksamkeitsvoraussetzung).*® | praxis, BAG, Urteil
vom 11.6.2002 - 1 AZR 390/01, behandlades denna princip i férhallande till
en arbetsgivares beslut om att férdndra l6negrundsatserna, ett beslut som
faller under § 87 Nr. 10 BetrVVG och darmed foretagsradets
medbestammanderéatt. Huruvida foretagsradet efterfragat medbestammande
eller ej spelade inte nagon roll enligt domstolens mening. Arbetsgivaren
hade en skyldighet att inhamta foretagsradets godkannande fore beslut,
vilket inte hade skett. Detta innebar att beslutet blev overksamt i enlighet
med ovan ndmnda teori och att arbetstagaren kunde krava att den tidigare
strukturen och metoden for 16neberakning kvarstod.

Inte ens i bradskande fall tillats arbetsgivaren besluta ensam i denna typ av
fragor till skillnad fran vad som sagts angaende ekonomiska angelagenheter,
jfr § 100 BetrVG. Bara i riktiga ngdfall kan medbestammanderétten
frangas.**’ | BAG, BeschluB vom 2.3.1982 - 1 ABR 74/79 var det fraga om
ett bradskande fall. BAG menade att medbestammanderatten angaende
forlangning av arbetstiden inte kunde frangas pga. att situationen var
bradskande. Daremot angav domstolen att foretagsradet och arbetsgivaren
kunde sluta avtal om hur forfarandet for sadant beslut skulle ga till i det fall
foretagsradet inte kunde nas eller inte var beslutsforigt. | fallet diskuterades
aven den tidigare namnda grundsatsen att foretagsradets
medbestammanderétt bara omfattar kollektiva atgarder. BAG menade att
aven om arbetstiden i detta fall forlangdes bara for enstaka arbetstagare
utgjorde grunden till férlangningen, elektroniska storningar i
foretagsanlaggningen, en aterkommande anledning till tillfalliga
forlangningar av arbetstiden, vilket var forutsebart for arbetsgivaren och
foranledde medbestammanderatt for foretagsradet enligt § 87 BetrVG.

Medbestammanderéatten kan begransas genom kollektivavtal, jfr, § 87 st. 1
BetrVG, men da endast under vissa forutsattningar bl.a. att kollektivavtalet
istallet reglerar medbestammanderéatten och inte enbart utesluter den till
fordel for arbetstagarens fria arbetsledningsratt.®® Yitterligare
medbestammanderattigheter i sociala fragor an angivna i § 87 kan endast
forekomma med anledning av frivilliga foretagsavtal mellan arbetsgivaren
och foretagsradet eller genom kollektivavtal.®*

%3 Hanau och Adomeit, 2000, s. 130.

%%5 Hanau och Adomeit, 2000, s. 130 och 131 stycke 464, aven Preis, 2003, s. 591, BAG
och BeschluB vom 2.3.1982 - 1 ABR 74/79.

33 prejs, 2003, s. 533 och Erfurter Kommentar, 2005, s. 1167.

337 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1168.

338 Erfurter Kommentar, 2005, s. 1169f sérskilt stycke 16-17, dven Preis, 2003, s. 581.
339 Weiss och Schmidt, 2000, s. 201 p. 492
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4.5 Arbetstagarinflytande da foretagsrad
saknas

Eftersom arbetstagarinflytande enligt lag genomfors av foretagsrad, valda av
arbetstagare pa arbetsplatsen, blir utanforstaende arbetstagares situation inte
en lika relevant term i Tyskland som i Sverige avseende
arbetstagarinflytande. Detta géller dock under forutséttning att lagens regler,
BetrVG, tillampas. Stallningstagandet kan komma att forandras beroende pa
om kollektivavtal finns pa arbetsplatsen och vilka bestammelser det i sa fall
innehaller. Istallet for foretagsrad kan parterna i ett kollektivavtal namligen
komma 6verens om att instifta andra organ for arbetstagarinflytande, t.ex. en
gemensam kommitté bestaende av arbetstagare och arbetsgivare
tillsammans. | en undersdkning av Institut der Deutschen Wirtschaft Koln
2002 och aven senare 2007 visade det sig att totalt ca 15 % av foretagen
hade inrattat en gemensam kommitté och ca 10 % hade nagon annan form
av arbetstagarrepresentation an féretagsrad. 3+

Ett kollektivavtal kan dock inte forhindra forekomsten av foretagsrad enligt
BetrVG da lagen ar tvingande om inte dispositivitet uttryckligen tillats.
Istallet kan foretagsradets kompetensomrade forandras, inskrankas och
kompletteras genom kollektivavtal, t.ex. &r medbestdmmanderatten i sociala
angelégenheter, § 87 BetrVVG, semidispositiv och kan fordndras genom
kolleaﬁtlivavtal men dock inte sa att medbestammanderéatten helt faller

bort.

I en undersokning av 1AB (Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
en underavdelning till Bundesanstalt fiir Arbeit) fran september 2003
framgick att ca 68 % av arbetstagarna i tyskland arbetade pa arbetsplatser
dar kollektivavtal fanns. Aven om bara ca 24 % av den tyska arbetskraften
faktiskt &r medlemmar i fackféreningar och déarmed faller under
kollektivavtalets tillampningsomrade far kollektivavtalets bestammelser
avseende arbetstagarinflytande darmed effekt aven for utanforstaende
arbetstagare genom att regler om t.ex. arbetstagarinflytande far tillampas for
hela arbetskraften.

Eftersom forekomsten av foretagsrad inte maste registreras finns det inte
nagon offentlig statistik for hur manga arbetsplatser som faktiskt har
foretagsrad. Staten och arbetsmarknadsparterna har dock genomfort
undersokningar av hur vanligt forekommande foretagsrad ar. Den senaste
ovan namnda undersékningen publicerades i september 2003 av 1AB.3*
Man berédknar i undersokningen att ca 11 % av foretagen inom den privata
sektorn med minst fem anstallda (dvs. dar foretagsrad kan forekomma) hade
ett foretagsrad. Vanligast var det med foretagsrad i de medelstora till stora
foretagen, nagot som ocksa bekraftades i undersokningen genomford av

0 Eyrofound, ”Impact of codetermination at company level” och IWD, 7 juni 2007, s. 6f.
31 Erfurter Kommentar, 2005, s. 903 och s. 1169f sérskilt st. 16 och 17, Preis, 2003, s. 581.
32 Eurofound, "Thematic feature”.
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Institut der Deutschen Wirtschaft Kéln (IW Kéln) 2007.3*® Detta innebér att
trots att forekomsten av foretagsrad ar lag arbetar relativt manga
arbetstagare pa arbetsplatser dar foretagsrad existerar, 46 % 2007 (48 %
2002 och da med fordelning 40 % i fore detta Osttyskland och 50 % i fore
detta Vasttyskland).*** Dessutom kan det vara intressant att papeka att
skillnaderna &r stora mellan olika branscher. | bank- och
forsakringsbranschen fanns foretagsrad pa arbetsplatser for 83 % av
arbetstagarna medan motsvarande siffra for byggbranschen var 23 %.%*°

Mojligheten att avtala om andra former for arbetstagarinflytande innebér
dock att arbetstagarinflytande kan forekomma dven pa arbetsplatser dar
foretagsrad saknas. | undersokningen av IAB 2002 framkommer att ca 25 %
av de anstallda i Vasttyskland och 19 % av de anstéllda i Osttyskland
arbetar pa en arbetsplats med kollektivavtal men utan foretagsrad.>*® Av
detta skulle jag vilja dra slutsatsen att ndgon form av inflytande fran
arbetstagarna anda forekommer, kanske enligt ovan beskrivna alternativa
representationsformer. Det vore i min mening markligt om fackfGreningen
helt uteslot punkten om arbetstagarinflytande fran dagordningen.

Om foretagsrad saknas och kollektivavtal innehallande bestammelser om
arbetstagarinflytande saknas, far hanvisas till de generella rattigheter for de
anstallda till arbetstagarinflytande vilka framgar av BetrVG och utgors av
informationsratt och vissa fall den svagare formen av samradsrétt
(anhérung) i §§ 81-86 BetrVG.*" Informationsskyldigheten omfattar t.ex.
arbetstagarens uppgifter, ansvar och verksamhetsomrade och forandring av
arbetsuppgifter (i geografiskt, tekniskt och organisatoriskt avseende) samt
utbildning om olycks- och halsorisker. Vidare ska arbetsgivaren informera
och diskutera planerade atgéarder som far foljder for arbetstagarens
arbetsmiljo, arbetsplats och arbetsférhallande med arbetstagaren.
Arbetstagaren kan ocksa begara samrad angaende ekonomiska
angelagenheter som far effekt for arbetstagaren personligen, § 82
BetrVVG.>*® §§ 84-86 BetrVVG ror arbetsgivarens skyldigheter att
tillhandahalla information om arbetstagarens dverklaganderatt och
tillvagagangssattet for sadant 6verklagande. Den enskilda arbetstagaren
erhdller dock inte egentligt inflytande vid nagra storre beslut i verksamheten
genom dessa regler utan inflytanderatten &r begransad till den enskilda
arbetstagarens situation i foretaget.

343 Eurofound, ”Impact of codetermination at company level” och IWD, 7 juni 2007, s. 6f
och IAB, "Betriebliche und tberbetriebliche Interessenvertretung”.

34 |WD, 7 juni 2007, s. 6f och IAB, “Betriebliche und tiberbetriebliche
Interessenvertretung” och “Betriebsrat und Tarifbindung — wie ist es um die quantitative
Basis des dualen Systems der Intressenvertretung bestellt?*, &ven Eurofound, ”Thematic
feature”, s. 3f.

5 Eurofound, "Thematic feature”, s. 3f.

6 Eyrofound, "Thematic feature”, s. 3f och 1AB, “Betriebsrat und Tarifbindung”.

47 Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 2005, s. 1157.

8 Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 2005, s. 1158.
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5 Komparativ analys av
Industrial relations och
arbetstagarinflytande

5.1 Ideologin

I en analys som denna kan det inledningsvis vara vart att papeka att
Tysklands och Sveriges olika IR-system, trots sina skillnader, &ven uppvisar
likheter. Inledningsvis kan darfor konstateras att bada landernas
arbetsmarknadssystem bygger pa véarderingar om foreningsfrihet och tanken
om att arbetstagare ska ha ratt att paverka sina arbetsvillkor t.ex. genom
kollektivavtal och arbetstagarinflytande. Denna instéllning till
arbetstagarinflytande stammer val éverens med EU-rattens mal da det géller
framjandet av bl.a. “information och samrad med arbetstagarna” (137.1 e
EG) och "tillvaratagande av arbetsgivarnas intressen, inbegripet
medbestammande...” (137.1 f EG). Mal som aven framgar av Europeiska
unionens stadga om de grundlaggande réttigheterna (2000) art 27-28 samt
den sociala stadgan (1989) art 17-18. Vidare har bl.a. direktivet om en
allman ram for information och samrad 2002/14/EG i viss man realiserat
dessa visioner, vilket jag snart far anledning att aterkomma till.

| Sverige reglerade arbetsgivare och arbetstagare pa eget initiativ fragor om
grunderna for arbetsmarknadssystemet i decemberkompromissen och
Saltsjobadsavtalet. Den tyska motsvarigheten finns i avtalet mellan de tyska
aktorerna, Zentralarbeitsgemeinschaft. Lagstiftning pa omradet bidrog till
att kollektivavtalssystemet blev det huvudsakliga styrmedlet for
arbetsmarknadens utveckling och arbetsrattens innehall dven om det finns
mer lagreglering av IR-systemet och arbetstagarinflytande i Tyskland an i
Sverige. Trots att Tysklands IR-system utstatt flertalet historiska
pafrestningar under Nazistpartiets styre och landets splittring i 6st och vést
bygger de bada landernas olika arbetsmarknadssystem i grund och botten pa
samma ideologi, varderingar och instéllning till arbetsmarknadsparternas
autonomi.>* De bada landernas system utgér darmed ett starkt stod for
subsidiaritetsprincipen, dvs. att den som &r narmast fragan béast reglerar den.
En princip som utgor en grundprincip i EU-rétten.

Sa som tidigare beskrivits &r Sverige inordnat i ett single-channel system
medan Tyskland ar inordnat i ett dual-channel system. Just dual-channel
systemet kan vara forklaringen till att den tyska ratten & mer omfattande &n
den svenska ratten ar avseende regleringen av foretagsradets roll i
forhallande till fackféreningens roll. | Sverige finns naturligt nog inte
samma behov av en kompetensférdelning som i Tyskland dar man har det
bakomliggande motivet att forhindra att en konfliktsituation uppstar mellan

9 Jfr Bamber m.fl., 2004, s. 5.
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de olika arbetstagarrepresentanterna. Utan en sadan sarskiljning skulle dual-
channel systemet inte fungera pa avsett sett. Hassel har, som tidigare namnts
i avsnitt 4.3.3, behandlat aspekten av att foretagsradets roll blir allt mer
sammanblandad med fackforeningens roll genom att kollektivavtal tillater
avsteg eller ytterligare reglering i foretagsavtal. Eftersom motet mellan de
olika arbetstagarrepresentanterna ser olika ut pa foretagsniva
(fortroendefullt samarbete) och kollektivavtalsniva (konfliktbaserade
forhandlingar) finns olika ideologier for hur de olika aktérerna mots
beroende pa parter och IR-niva. Vid sammanblandning av
arbetsmarknadsparternas roller férandras ideologin och systemet skulle
kunna riskera att bli instabilt i enlighet med Dunlops teori, vilket styrker
Hassels pastaende.®*® A andra sidan anger Hassel sjalv att just
foretagsradets anknytning till fackforeningen skulle kunna vara en
”stabiliserande faktor” for kollektivavtalssystemet. Det har namligen visat
sig att foretagsrad utan sadan anknytning varit mer benagna att teckna avtal
med arbetsgivaren om forhallande som framstar som oacceptabla for
fackforeningen.®"

5.2 Aktorerna

Det &r framst i fraga om aktorerna som de bada landernas IR-system skiljer
sig at. Arbetsgivaraktoren och de statliga aktorerna ar férvisso lika i de bada
landerna med ett undantag av stor vikt. I tysk ratt finns det en s.k.
forlikningskommission (Einigungsstelle) som jag har valt att placera in som
statlig aktor i enlighet med Dunlops teori. Forlikningskommissionen har
namligen direkt stdd i lag att avgora tvister mellan arbetsgivare och
foretagsrad med tvingande verkan. | kommissionen ingar vidare en opartisk
ordforande som i sista hand kan utses av domstol. Medlingsinstitutet i
Sverige kan i detta avseende inte jamforas med forlikningskommissionen
och darmed finns ingen motsvarighet till detta institut i svensk ratt.

En viktig skillnad som berér utanforstdende arbetstagares stéallning mellan
Sverige och Tyskland ar hur man utser de representanter som har mojlighet
till arbetstagarinflytande, eller snarare vem som utser representanterna och
vilka som kan utses till representanter. Foretagsrad i Tyskland bestar av
anstallda arbetstagare pa arbetsplatsen som utses genom demokratiska val
bland alla anstéllda pa arbetsplatsen. Hur processen gar till, hur manga som
ska utses, hur ofta foretagsradet ska sammantrada internt, med arbetsgivare
och med de 6vriga anstallda dr utforligt reglerat i BetrVG. Aven i Sverige &r
principen for val av arbetstagarrepresentanter pa foretagsniva demokratisk.
Denna princip aterfinns dock inte i lag utan istallet i fackféreningarnas
stadga. Dessutom deltar endast medlemmar i fackforeningen i val av andra
medlemmar i fackféreningen till arbetstagarrepresentationen. Vidare finns
inte lagstadgat hur och i vilken ordning som en svensk
arbetstagarrepresentation ska utfora sin verksamhet. Av detta foljer att
utanforstaende arbetstagare i Tyskland har en viss mojlighet att delta i organ

%0 Dunlop, 1993, s. 53f.
%1 Hassel, 1999, s. 501.
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for arbetstagarinflytande pa foretagsniva och gor det ocksa i relativt stor
utstrackning.®? | Sverige utesluts utanférstiende arbetstagare fran
mojligheten till arbetstagarinflytande forutom i individuella
arbetstagarfragor och sarskilda fragor som ror beslut i verksamheten dar
minoritetsorganisationer har en sjélvstandig rétt till férhandling (for
verksamhetsfallet under vissa forutséttningar).

For fackforbundens verksamhet och organisation ar skillnaderna inte lika
stora mellan landerna med undantag for vissa krav pa fackforeningen som
sadan som jag strax aterkommer till. Fackforbunden har valt att i princip
inrétta sig efter industriférbundsprincipen i saval Tyskland som Sverige.
Tidigare har dock Tyskland haft ett storre inslag av fackférbund inréattade
efter yrkeskategori. Tyskland har ocksa haft och har fortfarande
konkurrerande fackforeningar i storre utstradckning an Sverige dven om
konkurrensen har minskat avsevéart sedan DGB och DAG slogs samman
inom tjanstesektorn till ver.di. Det aterfinns dven en stor skillnad i
organisationsgrad mellan Sverige (ca 75 % organiserade) och Tyskland (ca
24 % organiserade). Organisationsgraden far bl.a. i enlighet med Dunlops
teori betydelse for fackforeningarnas makt och status och for mojligheten att
paverka arbetsratten och arbetsmarknaden.

Kraven pa fackféreningarna skiljer sig at i de bada landerna. Vad galler
kravet pa att foreningen huvudsakligen skall tillgodose antingen arbetsgivar-
eller arbetstagarintresse i forhallande till motparten &r kraven desamma i
bade Sverige och Tyskland. I Sverige finns inte sarskilt manga ytterligare
krav pa fackforeningen. | Tyskland daremot ar kraven relativt manga och
sarskilt framtradande ar kravet pa att en fackforening ska ha en viss makt
(Machtigkeit) att framférhandla kollektivavtal med arbetsgivaren for att
anses som arbetsrattslig fackforening. Att man i tysk ratt valt att uppstélla
krav pa representativitet pa detta satt ar inte unikt. Aven i EU-rétten finns
krav pa arbetsmarknadsparterna. Har krévs bl.a. att den europeiska
organisationen tacker hela naringslivet eller en sarskild sektor eller kategori
och att den ar representativ for samtliga EU-medlemsstater sa langt det ar
mojligt. Anledningen till att man ocksa i Tyskland valt att stalla upp olika
krav pa fackforeningarna ar att man vill att fackféreningen ska ha en faktisk
mojlighet att paverka arbetsgivaren och évertyga denne om att teckna
kollektivavtal. Utan bestdmmelser om representativitet ser man det som en
risk att arbetsgivaren sjalvstandigt reglerar arbetsforhallandena utan att
kdnna sig tvungen att bemota eller lata sig paverkas av fackforeningens
onskemal.**® Fackforeningar som inte lever upp till de krav som stalls ses
darmed istéllet intresseorganisationer utan stérre mojligheter till paverkan i
det tyska systemet.®**

| Sverige har man valt en annan Iésning. Istallet for att kraven riktas mot
fackforeningen som sadan har man valt att ge de fackforeningar som lyckats

%2 \Weiss och Schmidt, 2000, s. 189 p. 254.
33 BAG, BeschluB® vom 14.12.2004 - 1 ABR 51/03 s. 7.
%4 Jfr. BAG 19.9.2006, 1 ABR 53/05.
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35 Man har

sluta kollektivavtal med arbetsgivaren sérskilda rattigheter.
darmed inte uppstallt krav pa representativitet i lag utan Iatit
kollektivavtalssystemet medfora huruvida en organisation ska anses vara
representativ att foretrada arbetskraften eller ej. Detta medfor i praktiken att
det blir de véletablerade foreningarna som far storst inflytande ocksa i
svensk ratt da det visat sig svart for minoritetsorganisationer att fa
kollektivavtal till stand (d&ven om hangavtal &r nagot vanligare
férekommande).**® Detta innebar att det i praktiken finns ett inslag av s.k.
Machtigkeit ocksa i Sverige. Inslaget av makt att framforhandla
kollektivavtal forhindrar dock inte att icke-kollektivavtalsbarande
minoritetsorganisationer erkanns som fackféreningar i arbetsrattslig

betydelse i Sverige.

En minoritetsorganisation i Sverige har en rétt att begéra férhandling enligt
10 § MBL varpa forhandlingsskyldighet intrader for arbetsgivaren. Aven
om det inte finns ndgot krav pa att forhandling sker i syfte att na
Overenskommelse i detta fall ger det den fackliga organisationen en
mojlighet att bli hord. Detta ar en skillnad i forhallande till tysk ratt dar det
inte finns motsvarande regel, varfor kravet pa att foreningen ska ha en
mojlighet att paverka arbetsgivaren (Machtigkeit) kan framsta som mer
forstaeligt.

Pa ett IR plan skulle man kunna havda att minoritetsorganisationer har
ungefar samma stallning i Sverige och i Tyskland. Deras mojligheter beror,
for att aterknyta till Dunlops teori, pa organisationens makt och status.
Skillnaden &r att kravet pad makt i Tyskland som sagt ar formellt medan det i
Sverige &r informellt. Det bor dock tilldggas att minoritetsorganisationerna i
Tyskland har storre mojligheter att fa tilltrade att verka pa IR-systemets
beslutsniva da de har mojlighet att fa representanter utsedda till
lekmannadomare i BAG.

Aven pa foretagsniva, 4r minoritetsorganisationernas stallning relativt lik i
Sverige och Tyskland. I bada lander har organisationerna méjligheter till
inflytande. | Tyskland sker detta genom att medlemmar i
minoritetsorganisationen kan véljas till foretagsradet och att organisationen
darmed kan fa tillgang till det begransade inflytande som finns for
fackforeningar pa foretagsniva i ett dual-channel system, t.ex. mojligheten
att delta vid mote i foretagsradet. | Sverige tillskrivs istallet
minoritetsorganisationen sarskilda rattigheter avseende arbetstagarinflytande
i lag. Nagra av rattigheterna ar sjalvstandiga, andra infaller forst da
kollektivavtal saknas pa arbetsplatsen. Den stora skillnaden ligger i att
minoritetsorganisationernas stallning ar mer saker i Sverige an i Tyskland,
dar stallningen &r beroende av val. Far minoritetsorganisationen i Tyskland
daremot in en medlem i foretagsradet medfor dock det tyska systemet att
arbetstagaren har mojlighet (atminstone teoretiskt) att paverka fler beslut
och beslut i andra fragor an vad den svenska minoritetsorganisationen har.

%5 Schmidt, 1997, s. 98, Bergqvist m.fl., 1997 s. 172, prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 339.
%% Christensen, 1983, s. 9f, Adlercreutz, 1997, s. 157 p. 474-475, Schmidt, 1997, s. 48f.
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5.3 Industrial relations nivaer

Avseende IR-systemets olika nivaer ar landerna relativt lika. Pa beslutsniva
forekommer framst lobbying av de stora centralorganisationerna, vilket
enligt forskningsron kan medfora forbattringar och béattre forutsattningar for
ett lands ekonomiska tillvaxt.*>” | bada lander sker idag den storsta delen
kollektivavtalsforhandlingar pa kollektivavtalsniva. Det finns dock
mojligheter till kollektivavtal dven pa foretagsniva. Det dr pa foretagsniva
som storst skillnader aterfinns mellan landerna da det i Tyskland ar framst
foretagsradet som verkar pa foretagsniva, vilket bl.a. medfor att det pa
denna niva forutom kollektivavtal ocksa finns foretagsavtal.

Kollektivavtal kan i Tyskland enligt vissa forutsattningar inskranka eller
forandra kompetensen for foretagsradet pa olika sétt eller i olika fragor och
darmed paverka foretagsradets verksamhet. | Tyskland kan kollektivavtal
darmed sagas paverka den kollektiva arbetsratten dven for aktorer som inte
ar part till kollektivavtal. | Sverige finns ocksa mojlighet att genom
kollektivavtal paverka den kollektiva arbetsratten men bara i den
utstrackning som den egna organisationen berdrs. Kollektivavtal tillats inte
for att paverka minoritetsorganisationens ratt till inflytande pa motsvarande
satt i Sverige som i Tyskland.*®

Inom den individuella arbetsrétten ar situationen den omvanda.
Kollektivavtal i Tyskland binder endast organisationerna och dess
medlemmar &ven om praxis medger en utstrackning av kollektivavtalets
verkan till icke-organiserade arbetstagare. Ett tyskt kollektivavtal blir endast
tillampligt i den man det foreskriver mer fordelaktiga regler ur kollektiv
synvinkel for arbetstagare i enlighet med férdelaktighetsprincipen
(Gunstigkeitsprinzip). De tyska foretagsavtalen ar till skillnad fran
kollektivavtalen bindande for alla anstéllda inom foretagsradets
kompetensomrade (driftsenheten, foretaget, koncernen), men dven
foretagsavtal maste vara i enlighet med fordelaktighetsprincipen for att bli
géllande.

Ett svenskt kollektivavtal kan darmed fa stérre aterverkningar for den
individuella arbetsratten an det tyska kollektivavtalet eller foretagsavtalet.
Detta da kollektivavtalet vanligen tillampas aven for utanforstaende
arbetstagare, jfr t.ex. 8 2 LAS. | Sverige kan vidare regler forekomma i
kollektivavtal som &r savél negativa som positiva for den enskilda
arbetstagaren. Tanken bakom semidispositiv lagstiftning ar att syftet bakom
lagens regler inte ska frangas. For arbetstagarinflytande galler emellertid
inte denna princip da den kollektiva ratten inte syftar till att skydda
individer varfor man inte anser att det drabbar individer om lagens regler
frangas till det negativa for arbetstagare.

7 Industrial Relations in Europe, 2008, s. 17 och 155ff.
358 Prop. 2004/05:148, s. 21.
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5.4 Arbetstagarinflytande

Den vanliga uppdelningen av arbetstagarinflytande ar information, samrad
och medbestammande, dar samradsforfarandet kan skérpas till samrad i
syfte att na 6verenskommelse. EU-ratten innehaller regler om information
och samrad men inte om medbestammande. | direktivet om en allman ram
for information och samrad 2002/14/EG art 4 har man pa EU-niva angett att
formen for arbetstagarinflytande ska vara samrad i syfte att na
overenskommelse. Aven i Sverige ar detta den vanligaste formen for
arbetstagarinflytande. Medbestdmmanderétt forekommer inte i egentlig
mening i svensk ratt.**® | tysk ratt & daremot medbestammanderatten som
form vanlig och den tyska ratten gar darmed langre an den svenska ratten
samt de minimikrav som EU-rétten staller upp avseende
arbetstagarinflytande. Aven samradsformen &r starkare i Tyskland an i
Sverige, framst da sanktionen for underlatenhet fran arbetsgivaren att inleda
samrad i vissa fall &r overksamma beslut. Aven for underlatenhet att
inhamta medbestammande, dar sa kravs, ar sanktionen overksamhet av
beslut. I Sverige ar istéllet sanktionen for brott mot regler om
arbetstagarinflytande skadestandsansvar. | saval Tyskland som i Sverige
innebar dock inte samradsforfarandet att arbetsgivarens kompetens att leda
och fordela arbetet frangas. Det slutliga beslutet &r i detta fall kvar i
arbetsgivarens hander. Medbestammanderéatten i Tyskland kan daremot
franta arbetsgivaren ratten att fritt leda och fordela arbetet i olika situationer.

Bestdmmelser om arbetstagarnas ratt till information ar mycket lika i de
bada landerna. | saval Tyskland som i Sverige utgar man fran att
arbetstagarrepresentationen har ratt att ta del av all information som kravs
for att organet ska kunna tillvarata sina uppgifter.*® | EU ar
informationsbestammelserna nagot mer specificerade och darmed kanske
nagot mer begransade, jfr art 4 i direktiv 2002/14/EG. Ratten till
information kan i bada lander férenas med tystnadsplikt. | Sverige finns i
vissa fall en sjalvstandig ratt for minoritetsorganisationer att informeras i
foretagets angeldgenheter. Motsvarande reglering aterfinns inte i tysk rétt.
Om foretagsrad saknas i Tyskland har inte nagot annat organ eller
fackfdrening rétt att ta del av information om féretaget, om inte annat
avtalats. Denna princip géaller for alla former av arbetstagarinflytande
(information, samrad och medbestammande) i Tyskland.

| Sverige ar samrad det huvudsakliga forfarandet for arbetstagarinflytande.
Forhandlingsreglerna kan relativt kort sammanfattas enligt foljande. En
arbetsgivare har en plikt att forhandla med den kollektivavtalsb&rande
fackforeningen i fragor som ror viktigare forandringar i verksamheten eller
for arbetstagaren. | det senare fallet har arbetsgivaren dven en plikt att
forhandla med minoritetsorganisationer, vars medlemmar berdrs. Den
kollektivavtalsbarande fackféreningen kan ocksa sjalv pakalla forhandling i

%9 Jfr Industrial Relations in Europe, 2006, s. 67f.
%0 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 235, Hanau och Adomeit, 2000, s. 126f och Erfurter
Kommentar, 2005, s. 1153.
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olika fragor som inte kan anses utgora "viktigare forandringar”. Finns inte
kollektivavtal maste arbetsgivaren i Sverige istéllet forhandla med samtliga
organisationer som har medlemmar pa arbetsplatsen om beslutet ror
kollektiva uppsagningar och foretagséverlatelser. Daremot har inte en
minoritetsorganisation rétt att begéra forhandling i andra verksamhetsfall
om kollektivavtalsbarande fackférening saknas.

| tysk ratt kan reglerna inte sammanfattas pa samma satt som for Sverige
utan samradsforfarandet aterfinns i en rad olika bestammelser. Man har har
valt att dela upp omradena for arbetstagarinflytande i tre huvudsakliga
grupper, sociala angeléagenheter, personalangeldgenheter och ekonomiska
angelagenheter. Samradsforfarande ar den huvudsakliga inflytandeformen
for ekonomiska angeldgenheter och personalangeldgenheter.

I svensk ratt finns en begrénsad form av medbestammanderétt genom den
fackliga vetoratten vid utlaggning av arbete pa entreprenad och det fackliga
tolkningsforetradet vid tvister om ett kollektivavtals eller
medbestammandeavtals innehall. | dessa fall prévas fragan slutligen av
domstol och for befogat veto vid entreprenad kravs att nagon av de i lagen
angivna grunderna ar for handen. Detta &r ingen stark form av
medbestammanderatt utan kan jamféras med den tyska samtyckesformen av
medbestammande (Zustimmungserfordnisse) som aterfinns t.ex. vid
enskilda personalatgarder sasom anstéllning och omplacering. | Tyskland
sarskiljs denna samtyckesform fran vad man menar utgér medbestammande
i egentlig mening, dvs. da arbetsgivaren och foretagsradet jamstalls. I tysk
ratt ar denna starkare form av medbestimmanderétt relativt vanlig, sarskilt i
sociala angeldgenheter. Sociala angeldgenheter tar i Tyskland sikte pa
atgarder som paverkar mer an en enskild arbetstagare pa arbetsplatsen och
ror t.ex. arbetsmetoder och arbetstid. Detta ses i svensk rétt som beslut i
verksamhetsfallet vilket leder till samrad, en vésentligt svagare form av
inflytande.

5.5 Avslutande kommentar

Reglerna om arbetstagarinflytande skiljer sig relativt kraftigt at mellan de
bada landerna d&ven om samma fragor anses vara av betydelse vid en
bedémning av om inflytande i fragan bor forekomma. | Tyskland har man
tillskrivit arbetstagarna viss beslutanderatt i foretaget pa bekostnad av
arbetsgivarens rétt att fritt leda och fordela arbetet. Man har dock valt att
begrénsa medbestdmmanderatten till sociala angelédgenheter, vilket innebar
medbestammanderatt i beslut som direkt ror arbetstagarna som kollektiv och
deras arbetsforhallande. Daremot har man inte utvidgat
medbestammanderatten till beslut i ekonomiska angelédgenheter och inte
heller i alltfor omfattande form i personalangelédgenheter. FOr dessa grupper
ar huvudregeln istallet samrad. | Sverige har man ansett det tillrackligt att
fackforeningen sakras inflytande genom forhandling (samrad).

Det kan vara sa att landerna har en i grunden olikartad syn pa
arbetstagarinflytande i forhallande till arbetsgivarens fria arbetsledningsrétt,
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vilket skulle motivera att medbestdmmandeformen av arbetstagarinflytande
ar sa mycket vanligare i Tyskland an i Sverige. Skillnaderna mellan de bada
landernas syn pa formen av arbetstagarinflytande skulle dock ocksa kunna
forklaras med hansyn till relevanta arbetsmarknadsparters maktforhallande.
| Tyskland &r det foretagsradet som samverkar med arbetsgivaren i fraga om
arbetstagarinflytande. Foretagsradet bestar av anstallda arbetstagare som
darmed befinner sig i ett beroendeférhallande gentemot arbetsgivaren. Aven
om medlemmarna atnjuter skydd mot en arbetsgivares atgarder finns det en
pataglig risk for en ojamn maktbalans mellan parterna, sarskilt om
foretagsradet inte har starka anknytningar till en fackforening. En tes som
starks av det faktum att foretagsrad utan sadan anknytning varit mer
benagna att sluta avtal med arbetsgivaren innehallande villkor som framstar
som oacceptabla for fackforeningar.®" | svensk ratt &r laget annorlunda.
Aven om representanterna utses bland de anstallda pa arbetsplatsen har
dessa stod av starka fackforeningar infor forhandlingar. Risken for en ojamn
maktbalans ar darmed mycket mindre i Sverige men
patryckningsmojligheterna pa arbetsgivaren desto storre. Detta medfor
eventuellt att behovet av medbestammanderatt for arbetstagarrepresentanter
beddms som mindre i Sverige men mer vésentligt i Tyskland.

Av en jamforande analys av de bada landernas IR-system framgar att man i
saval Sverige som Tyskland ser det som angeléget att arbetstagare far
mojlighet till reellt inflytande i arbetsgivarens verksamhet. | Dunlops teori
anges att arbetsmarknadssystemet aldrig verkar fristaende i samhéllet utan
paverkas av olika omgivningsfaktorer, bl.a. makt och status. Fértroendet for
fackféreningen i bl.a. medlemsantal anger dess makt och status. | tysk réatt ar
makt och status inte enbart en aspekt som paverkar fackforeningen i dess
verksamhet sasom i det svenska systemet utan som aven definierar
fackforeningen sasom just fackforening i arbetsrattslig mening (jfr
Machtigkeit). | svensk ratt far dock i praktiken samma krav avseende t.ex.
makt att framforhandla kollektivavtal (Machtigkeit) informellt sett
betydelse. Min uppfattning ar att landernas olika instéllning till kraven pa
fackféreningen tjanar sitt syfte i just det landets IR-system om beaktar
systemet som helhet. Den ena landets system hade darmed svarligen kunnat
inforas i det andra landet. Pa denna punkt ar traditionerna alltfor olika. Att
formellt sett stalla liknande krav pa fackféreningar i Sverige som i Tyskland
ar inte aktuellt och bor inte heller bli det.

Annorlunda forhaller det sig enligt min mening med IR pa foretagsniva. Har
tror jag Sverige kan komma att behova forandras pa satt som jag avser att
redogora for i det foljande. Kanske kan lardomar dras fran det tyska
systemet infor en sadan forandring trots att arbetsmarknadssystemet ar
relativt frammande for svensk arbetsrétt och arbetsmarknad.

| EU-réatten har man tydliggjort att unionens politik avseende arbete och
sysselsattning bl.a. ar att framja arbetstagarnas majlighet till inflytande infor
arbetsgivarens beslut i verksamheten, sérskilt beslut som hotar

%1 Hassel, 1999, s. 501.
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sysselsattningen eller arbetstagarnas anstallningsbarhet. Ett exempel pa ett
sadant tydliggorande &r direktivet om en allman ram for information och
samrad 2002/14/EG. | preambeln, punkt 7 anges bl.a. att "det finns behov
av att forstarka den sociala dialogen och 6ka det 6msesidiga fortroendet
inom foretagen...”. Detta innefattar enligt punkt 8 i synnerhet ett behov av
att framja och starka informationen och samradet om den radande
situationen och den forvantade utvecklingen av sysselsattningen inom
foretaget och, nér arbetsgivaren beddémer att sysselsattningen i foretaget kan
komma att hotas, om vilka eventuella féregripande atgarder som planeras, i
synnerhet i form av utbildning och kompetensutveckling for arbetstagarna,
for att motverka den negativa utvecklingen eller mildra dess foljder samt for
att oka anstallbarheten och anpassningsformagan hos de arbetstagare som
kan komma att paverkas”. Vidare anges i preambeln punkt 16 att EU-rétten
inte har for avsikt att férandra ”system som foreskriver direkt deltagande av
arbetstagarna, under forutsattning att dessa fortfarande har mojlighet att
utova ratten till information och samrad genom sina representanter”. Detta
kan jamforas med ordalydelsen i direktivets art 2 e och 1.2 dar det anges att
arbetstagarrepresentanter bestams enligt nationell lag och praxis men att
formen for arbetstagarinflytande ska genomforas sa att andamalet med
direktivet uppfylls. Direktivet har darmed kommit att paverka vissa lander
med svaga lagstadgade IR-system, t.ex. Storbritannien och Irland samt vissa
Osteuropeiska stater. For lander med starka lagreglerade IR-system har
direktivet inte medfért nagra storre forandringar. >

Ur detta perspektiv finns anledning att ocksa granska det svenska IR-
systemet. Det svenska IR-systemet ar inte starkt lagreglerat utan grundas
framst i kollektivavtal.®*® Mejligheten att bilda fackforeningar star éppen
for i princip alla och envar. Problemet enligt min mening ar single-channel
systemet med fackforeningar som enda representant for arbetstagarna i
kombination med det faktum att kollektivavtalsbarande fackféreningar har
exklusiv kompetens pa foretagsniva avseende arbetstagarinflytande i
verksamhetsfallet. Utanforstaende arbetstagare, ca 30 % av arbetskraften
star darfor idag utan mojlighet till arbetstagarinflytande i verksamhetsfallet,
vare sig kollektivavtal finns pa arbetsplatsen eller ej. Dar kollektivavtal
finns &r ratten till inflytande i fragor som ror verksamheten forbehallen den
kollektivavtalsbdrande fackforeningen. Dar kollektivavtal saknas har ingen
fackforeningen majlighet till samrad i fragor som ror verksamhetsfallet,
forutom vid kollektiva uppsagningar och foretagsoverlatelser.

Detta far som foljd att en arbetsgivare faktiskt kan forhindra
arbetstagarinflytande for arbetstagare i fragor som ror verksamheten genom
att vagra sluta kollektivavtal med ndgon fackforening, viket enligt EG-
domstolens rattspraxis (C-382/92) ar otillatet. | direktivet 2002/14/EG
framgar att arbetstagarinflytande ska majliggoras i fragor av detta slag, jfr
art 4 punkt 2. Denna problematik diskuterades i proposition 2004/05:148
och man angav uttryckligen att “om arbetstagarorganisationer pa
kollektivavtalslosa arbetsplatser sakerstélls en rétt till information och

%2 Industrial Relations in Europe, 2006, s. 76.
%3 Industrial Relations in Europe, 2006, s. 11 och 64.
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samrad i enlighet med direktivet ar arbetstagarna inte beroende av att
arbetsgivaren tecknar ett kollektivavtal”.*** Regeringen ndjde sig dock med
att infora en ratt for minoritetsorganisationer till 16pande information pa
arbetsplatser dar kollektivavtal saknas. Angaende de bestammelser som
syftar till samrad for minoritetsorganisationer menade regeringen att MBL
var tillracklig och ytterligare rattigheter for minoritetsorganisationer inte
behovdes, trots att lagradets haft motsatta asikter. Lagradet anférde att MBL
inte uppfyllde de krav pa samrad som direktivet uppstaller i namnda
avseende utan att en komplettering kravdes, forslagsvis i 11 eller 13 § MBL.
Lagradet papekade att minoritetsorganisationers ratt till forhandling endast
omfattar arbetstagarfallet eller, for det fall arbetsgivaren inte ar bunden av
kollektivavtal, kollektiva uppsagningar samt foretagsoverlatelser och inte
fragor som roér verksamheten.**

EU-réttens sysselsattningspolitik innebdr, forutom skapande av
arbetstillfalle, bl.a. ett 6kat deltagande fran arbetsmarknadens parter men
ocksa framjande av arbetstagarinflytande for att 6ka arbetstagarnas
anstallningsbarhet pa en allt mer flexibiliserad arbetsmarknad.**® Enligt min
mening missbeddmde lagstiftaren situationen da man menade att det inte
fanns anledning att férandra regleringen pga. direktivet om en allmén ram
for information och samrad 2002/14/EG. Faktum &r att en svensk
arbetsgivare idag kan forhindra arbetstagarinflytande i viktiga fragor som
ror verksamheten genom att végra teckna kollektivavtal. Enligt min mening
strider detta direkt mot direktivets bestdmmelser men &ven visionerna i dess
preambel. En mojlig forandring skulle kunna innebéra att lagstiftaren
inforde en liknande ratt gallande samrad i verksamhetsfall som man gjort for
information, kollektiva uppsagningar och foretagsoverlatelser fér de fall
kollektivavtal helt saknas pa arbetsplatsen, precis som lagradet papekade.
Detta skulle delvis forandra den exklusiva kompetensen etablerade
fackforeningar har pa foretagsniva avseende arbetstagarinflytande utan att
vara alltfor ingripande i det svenska IR-systemet. Fortfarande skulle
namligen en sadan reglering bara galla kollektivavtalslosa forhallande.

367

Om endast en sadan forandring foretas kvarstar dock i min uppfattning en
viktig principfraga om demokrati, dvs. att inkludera alla arbetstagare i
arbetstagarinflytande pa foretagsniva. Att forandra det svenska systemet
med denna utgangspunkt ar dock en stérre utmaning &n att forandra reglerna
avseende utanforstaende arbetstagares mojlighet till inflytande i
verksamhetsfallen med tanke pa den makt och status som
arbetsmarknadsparterna har tillerkants i den svenska IR-systemet.

Utgangspunkten for denna argumentation &r att &ven om kollektivavtal
foreligger utesluts utanforstaende arbetstagare fran mojligheten till
inflytande i de viktiga fragorna som ror foretagets verksamhet och
arbetstagarna som kollektiv. Detta genom den ordning i Sverige som finns

34 Prop. 2004/05:148, s. 15.
%3 prop. 2004/05:148, s. 18f.
%8 Industrial Relations in Europe, 2006, s. 17, &ven s. 16.
%7 Prop. 2004/05:148, s. 18f.
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for hur arbetstagarrepresentationen utses, dvs. av fackliga medlemmar bland
fackliga medlemmar. ldag kan man mojligtvis motivera den svenska
modellen med hanvisning till en hog facklig anslutningsgrad och makten att
framforhandla kollektivavtal samt behovet av starka fackféreningar for en
fungerande arbetsmarknad.**® Idag omfattas 80 % av de svenska
arbetsplatserna av arbetstagarrepresentation vilket med EU-rattsliga matt ar
langt dver genomsnittet 50 %.>*° Organisationsgraden i Sverige har dock
visat en stadigt nedatgdende trend sedan mitten pa 80-talet.*’® Med en
sjunkande organisationsgrad kan man kanske inte l&ngre motivera det
svenska IR-systemet och bestaimmelserna avseende arbetstagarinflytande pa
samma satt som tidigare. Forfattare och forskare inom IR-féaltet har papekat
just denna aspekt (mojligtvis inte sarskilt for Sveriges del) och vikten av
starka rattigheter for arbetstagarna till inflytande och deltagande i
verksamheten da fackforeningars makt ar svag.*"

En form av arbetstagarrepresentation dar alla arbetstagare foretrads da det
galler inflytande &r enligt min personliga asikt att foredra oavsett hur den
fackliga medlemsstatistiken artar sig.>”* Detta sarskilt med beaktande av hur
svart minoritetsorganisationer har haft att etablera sig i Sverige. Av denna
framstéllning och jamférelsen av det svenska och tyska systemet kan dock
konstateras att det inte vore optimalt att infora en tysk variant av
representation genom foretagsrad, da det finns sa stora skillnader mellan de
bada landernas arbetsmarknadssystem men ocksa med tanke pa hur fa (46
%) som faktiskt arbetar pa arbetsplatser med foretagsrad i Tyskland.
Slutsatsen kan dock dras att det finns intresse av att inkludera
utanforstaende arbetstagare i representationen da verkligheten i Tyskland
visat att sddana arbetstagare i stor utstrackning faktiskt ocksa deltar och
darmed valjs som representanter till foretagsrad.>"

Man bor i Sverige fundera pa méjligheten att inkludera alla arbetstagare,
oavsett facklig medlemstillhorighet, i demokratiska val av
arbetstagarrepresentanter pa foretagsniva. Exakt hur detta skulle ske ar inte
mojligt for mig att avgora i denna framstallning men en sadan ordning kan
definitivt kombineras med ett single-channel system, vilket &r fallet i bl.a.
Finland och Storbritannien. | Storbritannien t.ex. finns regler om val av
icke-organiserade arbetstagare for arbetstagarrepresentation jamsides med
fackliga representanter i lag. | Finland valjs representanterna av
arbetstagarna, ofta bland medlemmar i fackféreningar men &ven bland
utanforstaende arbetstagare.®”* For Sveriges del skulle ett sidant
arrangemang dar alla arbetstagare, oavsett fackligt medlemskap, deltar i val
av arbetstagarrepresentation i vissa fall till att dven utanforstaende

%8 prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 227. Se 4ven féljande sidor och s. 219f samt prop.
2004/05:148 s. 16 och Fahlbeck, 2006-07, s. 56.

%9 Industrial Relations in Europe, 2008, s. 70.

370 5CB, Undersokningarna av levnadsférhéllanden (ULF).

3% |ndustrial Relations in Europe, 2006, s. 77.

372 | en framtida framstallning hade det varit intressant att studera just det svenska IR-
systemet ytterligare utifrdn den negativa foreningsfriheten.

373 Weiss och Schmidt, 2000, s. 189 p. 454.

3% Industrial Relations in Europe, 2008, s. 65.
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arbetstagare kom att delta arbetstagarrepresentationen pa lokal niva
avseende arbetstagarinflytande medan situationen i andra fall skulle vara
ofdrandrad med tanke pa den hdga organisationsgrad och fortroendet till den
fackliga organisation som finns pa manga arbetsplatser. Enligt min mening
ar det inte frammande for svenska traditioner att beakta demokrati pa detta
sétt infor utseende av arbetstagarrepresentation och for mig ar det inte
principiellt forsvarbart att okritiskt halla fast vid radande ordning endast
darfor att systemet fungerar bra.*"

Dunlop skriver att ett IR-system forvantas att forandras 6ver tid. Vidare
kommer nya eller andra faktorer att uppmarksammas och paverka systemet i
olika stor grad.*”® 1 var tid 4r EU-samarbetet, politiken och den europeiska
arbetsmarknaden en allt mer betydande faktor som paverkar nationella IR-
system. Om Sverige vill fortsétta vara ett féredome for arbetstagarinflytande
och ett vl fungerande IR-system*®”” kravs det att man beaktar EU-ratten och
arbetar framat for att utvecklas pa basta satt och i enlighet med radande
principer. For de lander som redan har en fungerande IR-struktur (till vilka
Sverige raknas) anges ocksa att just detta ar en av de stora utmaningarna; att
anpassa det nationella IR-systemet med starka institutioner till en allt mer
komplex verklighet.3

Denna framstéllning av Sveriges och Tysklands IR-system och
bestammelserna avseende arbetstagarinflytande i andan av EU-réttens
visioner om ett EU-samarbete i enlighet med den 6ppna
samordningsmetoden, har visat pa mojligheter och behov av férandring i
Sverige. Direktivet om en allméan ram om information och samrad
2002/14/EG stéller vissa krav avseende arbetstagarinflytande, trots att
avsikten inte r att harmonisera nationella IR-system.*"® Sverige bor ha
dessa krav i atanke. Sverige och svenska forskare bor i samarbete med de
svenska arbetsmarknadsparterna inom ramen for en informell eller formell
social dialog genomféra fler granskande analyser av andra landers IR-
system enligt den 6ppna samordningsmetoden. Av sadana analyser kan
lardomar dras om hur arbetstagarinflytande kan genomforas, vilka fordelar
Sverige kan tillampa i det egna systemet samt vilka fallor man bér undvika.
Pa sa satt kan det svenska arbetsmarknadssystemet utvecklas i en riktning
som stammer éverens med EU-ratten savéal som med svenska traditioner,
visioner och forestéllningar.

375 Jfr Industrial Relations in Europe, 20086, s. 75.

376 Dunlop, 1993, s. 61.

377 Jfr t.ex. Industrial Relations in Europe, 2006, s. 16f.

%78 Industrial Relations in Europe, 20086, s. 12.

3 Industrial Relations in Europe, 2006, s. 76, se &ven s. 17.
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