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Summary

The Swedish model within labour law is mainly about two things: the
protection of all workers and the collective autonomy. In Sweden, a big part
of the labour law is regulated by collective agreements negotiated by the
different parties on the labour market. In many other countries, a universal
declaration of collective agreements is used, to extend the binding effect of
the collective agreement to reach more employees and employers.

The purpose of this study is to investigate how the protection of all employees
and the collective autonomy of the parties on the labour market is met through
the labor law regulations in Sweden and Norway. Furthermore, this study
aims to make a comparative study of the labor law regulations in Sweden and

Norway.

It can be stated that the differences between the regulations in Sweden and
Norway are small, in terms of employee protection as well as the collective
autonomy. However, collective agreements are declared to be applicable to
all employees in certain sectors in Norway. This may be a source of difference
in the protection of all employees and collective autonomy between Sweden

and Norway.

One major difference between the countries, is the higher number of trade
union members in Sweden as compared to Norway. Despite this, more
employees are bound by collective agreements in Norway due to universal
collective agreements. This contributes to stronger protection for all
employees in Norway in the short term but can have other consequences in
the longer term. With a universal declaration of collective agreements, there
is a risk that the employees' incentives to become members of a trade union
will be reduced, which in the longer term may lead to weaker trade unions.
Hence, there is a risk in that the collective autonomy as well as the protection

of all workers are affected negatively in the long run.



Sammanfattning

Den svenska modellen inom arbetsratten handlar till stor del om tva saker:
skyddet av alla arbetstagare och parternas autonomi. | Sverige regleras en stor
del av arbetsratten av kollektivavtal, vilka forhandlas av parterna pa
arbetsmarknaden. | manga andra lander anvands allmangiltigforklaring av
kollektivavtal som ett satt att strdcka ut kollektivavtalets bindande verkan for
att na fler arbetstagare och arbetsgivare.

Syftet med den hér uppsatsen &r att undersoka hur skyddet av alla arbetstagare
samt arbetsmarknadens partsautonomi tillgodoses genom de arbetsréttsliga
regleringarna i Sverige och Norge. Uppsatsen syftar dven till att gora en

komparativ studie av den arbetsrattsliga regleringen i Sverige och Norge.

Det kan konstateras att skillnaderna mellan regleringarna i Sverige och Norge
ar sma, bade vad galler skydd av arbetstagare och parternas autonomi. Det
faktum att det i Norge inom vissa branscher anvénds allmangiltigférklarade
kollektivavtal far dock konsekvenser som gor att skyddet av alla arbetstagare

och partsautonomin skiljer sig at mellan landerna.

En av de storsta skillnaderna mellan landerna &ar att den fackliga
organisationsgraden i Sverige ar hogre an den i Norge. Trots detta ar fler
arbetstagare bundna av kollektivavtal i Norge tack vare allmangiltiga
kollektivavtal. Detta bidrar till ett starkare skydd for alla arbetstagare i Norge
pa kort sikt, men kan fa andra konsekvenser pa langre sikt. Med
allmangiltigforklaring av kollektivavtal finns en risk att arbetstagarnas
incitament att bli medlemmar i en fackforening minskas, vilket pa langre sikt
kan leda till svagare fackforeningar. Detta riskerar i langden att paverka bade

parternas autonomi och skyddet av alla arbetstagare negativt.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Den svenska arbetsratten utgors av en arbetsmarknadsmodell med starka
parter pa arbetsmarknaden, kollektivavtal som regel och liten statlig
inblandning.!  Vid en internationell jamforelse har den kollektiva
arbetsrattsliga regleringen i Sverige en speciell karaktar. Den grundar sig pa
en hog organisationsgrad, pd saval arbetsgivar- som arbetstagarsidan.
Dessutom kannetecknas den svenska arbetsmarknaden av liten splittring
mellan de olika organisationerna pa arbetsmarknaden och ingen konkurrens
om samma arbetstagargrupper mellan arbetstagarorganisationerna. | de fallen
konkurrens riskerar uppstd gors organisationséverenskommelser mellan de
inblandade organisationerna.? Organisationsgraden i Sverige har alltid varit
hog, men har de senaste decennierna sjunkit i olika omgangar. Numera har
organisationsgraden dock stabiliserats och 2017 var 69 procent av alla
arbetstagare fackligt organiserade.® Detta &r fortfarande en hog siffra i
jamforelse med andra l&nder inom EU, dar exempelvis 8 procent av de
anstallda i Frankrike var anslutna till nagon form av fackférening under
2015.4

Under slutet av 1800-talet borjade férenings- och férhandlingsrétten etableras
som lade grunden for det svenska arbetsréattsliga systemet. Den arbetsréttsliga
lagstiftningen utgér en ram for regleringen och inom den ramen sluter
arbetsgivare och fackforbund kollektivavtal som galler for alla arbetstagare
pa arbetsplatsen. Det sluts &ven personliga anstéllningsavtal mellan
arbetsgivaren och alla enskilda arbetstagare. Forhallandet mellan arbetsgivare

och arbetstagare regleras till stor del genom kollektivavtal, och

! Magnusson (2017) s. 44.

2 Adlercreutz & Mulder (2013) s. 34.

3 Medlingsinstitutets arsrapport 2018, s. 204.

4 Medlingsinstitutets arsrapport 2018, s. 208, tabell 18.7.



anstallningsforhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare regleras av ett

personligt avtal.®

Eftersom den arbetsrattsliga regleringen i Sverige baseras pa en hdg
organisationsgrad, hade det fatt stora konsekvenser om den fackliga
organisationsgraden bdrjade sjunka &nnu mer. Detta skulle férsvaga parterna
pa arbetsmarknaden och i sin tur leda till ett forsamrat skydd for arbetstagare.
I majoriteten av landerna inom EU anvands istéllet allméngiltigforklaring av
kollektivavtal. Detta innebar att kollektivavtal stracks ut och géller for alla
arbetstagare inom samma bransch och inte bara de arbetstagare och

arbetsgivare som ar anslutna till fackliga organisationer.®

Nar allmangiltigforklaring av kollektivavtal bérjade studeras pa 1990-talet,
hade Sverige nyligen gatt med i EU och marknaden hade 6ppnats upp for
tjansteleverantorer och arbetstagare fran andra lander inom EU/EES. Sedan
dess har stora forandringar skett. Numera har EU nastan dubbelt sd manga
medlemsstater som pa 1990-talet. Manga av de senare tillkomna
medlemsstaterna har en lagre levnadsstandard och lagre I6ner &n de staterna
som har varit medlemmar under en langre tid. Foretag och arbetstagare fran
de nyare medlemslanderna har darfor ofta strre incitament att anvénda sin
ratt till rorlighet Over grénserna. Detta i kombination med att
organisationsgraden numera &r betydligt lagre, gor att behovet av ett
kompletterande skydd okar eftersom den svenska modellen bygger pa en hog

organisationsgrad.’

2007 avgjorde EU-domstolen fragan i Arbetsdomstolens begdran om
forhandsavgorande i Laval-malet®. EU-domstolen beslutade att det inte &r
tillatet att vidta stridsatgarder for att tvinga ett foretag som har arbetstagare

utstationerade i Sverige att teckna ett kollektivavtal med villkor som gar

5> Andersson, Edstrom & Zanderin (2013) s. 24.

¢ Ahlberg (2017) s. 17f.

" Ahlberg (2017) s. 13-15.

8 Se Mal C-341/05 Laval un Partneri Ltd mot Svenska Byggnadsarbetareférbundet m.fl.
EU:C:2007:809.



langre dn den “harda kdrnan” av minimivillkor som Europaparlamentets och
radets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahallande av  tjanster

(utstationeringsdirektivet) raknar upp.®

Det finns en radsla hos vissa fackférbund att om steget till
allméngiltigforklarade kollektivavtal tas, skulle detta innebédra att den
fackliga organisationsgraden sjonk annu mer. Det skulle i sadana fall kunna
leda till ytterligare urholkningar av den svenska modellen.’® Av den
anledningen kommer jag underséka hur allmangiltigforklaring av
kollektivavtal regleras i ett av vara grannlander, Norge. Jag kommer &ven
gora en komparativ studie mellan den arbetsrattsliga regleringen i Norge och
den i Sverige, med fokus pa skyddet av alla arbetstagare och parternas

autonomi pa arbetsmarknaden.

1.2 Syfte

Syftet med den hér uppsatsen &r att undersdka hur skyddet av alla arbetstagare
samt arbetsmarknadens partsautonomi tillgodoses genom de arbetsréttsliga
regleringarna i Sverige och Norge. Uppsatsen syftar dven till att gora en

komparativ studie mellan den arbetsrattsliga regleringen i Sverige och Norge.

1.3 Fragestallningar

For att uppfylla uppsatsens syfte kommer féljande fragestallningar utredas

och besvaras:

- Hur skyddar den arbetsréttsliga regleringen i Sverige respektive i
Norge alla arbetstagare?
- Pa vilket sitt framjas parternas autonomi genom den arbetsréttsliga

lagstiftningen i Sverige respektive i Norge?

®SOU 2008:123, s. 102-107.
10 Ahlberg (2017) s. 17.



- Vilka skillnader uppvisar systemen nér det galler mojligheten att
tillgodose skyddet av alla arbetstagare och framja parternas autonomi?

1.4 Avgransning

Denna uppsats kommer att behandla den arbetsrattsliga regleringen i Sverige
samt allmangiltigforklaring av kollektivavtal i Norge i en komparativ studie.
Studien ar begréansad till endast dessa lander och kommer inte att behandla
andra rattsordningar. Detta for att mojliggora en koncentrerad och kvalitativ
studie. I den norska regleringen kommer studien avgransas till de branscher
dar allmangiltigforklaring av kollektivavtal anvands eftersom andra
branscher inte &r relevanta for uppsatsens syfte. | den delen av uppsatsen som
behandlar den svenska arbetsratten och dess framvaxt ar det den kollektiva

arbetsratten som star i centrum.

1.5 Metod

| det har arbetet kommer jag anvanda mig av tva olika juridiska metoder. Till
att borja med kommer jag utga fran en traditionell rattsdogmatisk metod for
att lagga sjélva grunden i arbetet och undersoka den svenska rattsregleringen
inom den kollektiva arbetsratten. Det som kommer anvéandas som grund for
uppsatsen ar de allmént accepterade réattskallorna, som EU-réttslig och
nationell lagstiftning, rattspraxis, lagforarbeten och juridisk litteratur samt
artiklar.* Jag kommer till storsta del anvénda litteratur och artiklar, men &ven
inkludera material som bestar av lagstiftning och forarbeten. Réttspraxis
kommer dven forekomma till viss del i form av vélkéanda och viktiga

arbetsréattsliga avgoranden.

Den rattsdogmatiska metodens syfte ar oftast att applicera en rattsregel pa ett
rattsligt problem for att finna l6sningen pa detta. For att finna l6sningen pa

juridiska problem med hjalp av den rattsdogmatiska metoden anvéands de

1 Nadv & Zamboni (2018) s. 21.



allmént accepterade rattskallorna: lagstiftning, réttspraxis, lagforarbeten och
juridisk litteratur. 1 den rattsdogmatiska metoden fésts stor vikt vid
argumenterandet for l6sningen. Ibland &r argumenterandet for I6sningen av
storre vikt &n sjalva losningen.*? Over lag &r &mnen som den rattsdogmatiska
metoden anvands for att studera 6vergripande. Antingen ar det en fraga som
behandlas parallellt inom olika rattsomraden, eller ett avgransat rattsomrade
som ingdende undersoks fran ett perspektiv.'® Nastan alltid utgar
rattsdogmatiken fran en konkret problemstéllning, och det &r av stor vikt att
den ar korrekt utformad for att kunna leda till ratt slutsats. Metoden kan &ven
anvandas for att framfora kritik av rattslaget och foresla forandringar av

detta.'*

Den andra metoden som kommer anvéandas ar komparativ juridisk metod, da
syftet med uppsatsen ar att jamfora den svenska modellen med det norska
séttet att reglera kollektiv arbetsratt. Den komparativa juridiska metoden
innebar att utlandsk ratt studeras och att en jamforelse gors mellan tva
rattsordningar for att forsoka forsta likheter och skillnader mellan de olika

rattssystemen.®

Begreppet komparativ ar svart att definiera eftersom det omfattar flera
aspekter. Till att bérja med omfattas en jamforelse av allmanna egenskaper
eller detaljerade bestammelser i olika rattssystem for att faststélla deras
likheter och skillnader. Metoden inkluderar &ven behandling av de likheter
och skillnader som faststallts. Ett exempel pa detta kan vara att deras ursprung
undersoks och forklaras, att de I6sningar som anvands i de olika rattssystemen
utvarderas, att rattssystem grupperas i juridiska familjer eller att den
gemensamma kérnan i rattssystemen eftersoks. Slutligen omfattar metoden

aven att de metodiska problem som kan uppsta i samband med dessa uppgifter

12 Nav & Zamboni (2018) s. 21.
13 |_ehrberg (2018) s. 207.

14 Nadv & Zamboni (2018) s. 23f.
15 Nadv & Zamboni (2018) s. 143.



behandlas, inklusive metodproblem som uppstar i samband med studier av
utlandsk ratt. 6

Utifran denna definition ar det tydligt att komparativ ratt i princip inte har
nagra granser, och att omradet aldrig kan behandlas pa ett uttémmande sétt.
Det finns enormt manga bilaterala och multilaterala jamforelser mellan alla
kombinationer av befintliga rattssystem. Forskningsinsatser inom komparativ

ratt begransas darfor normalt till en speciell fraga och till ndgra lander.’

1.6 Material

For att uppna uppsatsens syfte kommer jag utga fran de rattskéllor som
anvands inom den rattsdogmatiska metoden som behandlar svensk och norsk
ratt. FOr att beskriva den svenska ratten har jag anvant mig av lagtext och
tillhorande lagkommentarer. Forarbeten och réttspraxis som har betydelse for
den kollektiva arbetsratten anvands ocksa, samt rattsvetenskaplig litteratur.

Den komparativa studien gérs mellan Sverige och Norge. Anledningen till att
jag valde Norge som land var att jag ville géra komparationen mellan Sverige
och ett land som hade manga likheter med Sverige, for att jamfcrelsen skulle
bli sa rattvis som mojligt. Jag begransade mig till lander som var lika Sverige,
bade hur de &r placerade geografiskt, men &ven kulturellt och hur
lagstiftningen &r uppbyggd. Nér jag hade begransat mig till nagra fa lander
undersokta jag vad det fanns for material tillgangligt. Eftersom jag inte har
mojlighet att gora studier pa andra sprak an svenska och engelska, sa var
materialet tvunget att vara pa nagot av dessa sprak. Baserat pa detta valde jag
Norge som land att géra komparationen med eftersom materialtillgangen var
béast och skillnaderna pa regleringarna i praktiken var storst. Den del av
uppsatsen som handlar om de arbetsréattsliga regleringarna i Norge baseras
framst pa svensk juridisk litteratur och forarbeten pa grund av sprakméssiga

skal.

16 Bogdan (2013) s. 5f.
7 Bogdan (2013) s. 6.
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I de fall jag har anvant mig av statistik i olika fragor har jag férsokt anvanda
sa aktuella siffror som majligt. | de fall siffrorna ar aldre beror det pa att jag
inte har haft tillgang till nyare statistik. En majoritet av statistiken ar hamtad

fran Medlingsinstitutets arsrapport.

1.7 Forskningslage

Under arbetets gang har jag upptackt att det inte finns speciellt mycket
forskning om allmangiltigforklaring av kollektivavtal. Framst borjade det
undersokas under 1990-talet, da Sverige blev en av EU:s medlemsstater.
Fragan vécktes da manga andra lander inom EU anvéander sig av
allméngiltigforklaring av kollektivavtal. Detta forskningsmaterial har sedan

uppdaterats under de senare aren.

Vid studier av allmangiltigforklaring av kollektivavtal har jag till storsta del
utgatt fran material av Kerstin Ahlberg och forarbeten som baseras pa hennes
arbete. De som &r aktiva inom omradet &r till storsta del emot bade
allmangiltigforklaring av kollektivavtal och EU-reglerade eller lagstadgade
minimiloner. Detta beror pa att parternas autonomi ar en viktig del inom den
svenska arbetsratten och de anser att statsinblandning ska undvikas sa langt
det ar mojligt.'® De framhaver att den svenska modellen &r byggd pa
frivillighet, och att parterna som forhandlar om kollektivavtal enbart gor det
pa uppdrag av sina medlemmar och inte utdvar nagon statligt delegerad
normgivningsmakt, som sker i andra lander. De papekar dven att den stora
konflikten mellan den svenska modellen och EU-regleringen ar att den senare
bygger pa lagstadgade villkor, eftersom det ar den svenska lagstiftaren och

staten som ansvarar for att dessa uppfylls.*®

Det finns en skepsis gentemot att infora allmangiltigforklaring av

kollektivavtal i Sverige. Somliga menar att om en utredning av

18 Ahlberg & Bruun (2017) s. 30.
19 Ahlberg & Bruun (2017) s. 28.

11



allmangiltigforklaring skulle pabdrjas bor den utga fran att syftet med
regleringen ska vara att varna om férhandlings- och kollektivavtalssystemet.
En utredning bor aven utga fran att allmangiltigforklaring endast ska
anvandas i undantagsfall och nér avtalsparterna sjalva avgor att det behdvs.
Framforallt bor systemet utformas sa att avtalsparternas autonomi bevaras

och att de behaller makten éver kollektivavtalet.?°

Mina egna asikter stammer delvis 6verens med de asikter som beskrivs ovan,
men inte helt. Den svenska modellen bygger pa partsautonomi, och dérav ar
det av stor betydelse att denna bevaras. Under arbetet med den hér uppsatsen
har jag insett att det finns fler satt for ett land att reglera allmangiltigforklaring
av kollektivavtal. Att infora allmangiltigforklaring av kollektivavtal behdver
inte innebdra att staten tar dver all normgivningsmakt. Det kan tvart om
innebara att parterna behaller makten 6ver kollektivavtalen, men att staten har
makten att stracka ut parternas avtal sa de skyddar fler arbetstagare. Om en
utredning om allméngiltigférklaring hade inletts i Sverige anser jag att den
borde utga fran att férhandlings- och kollektivavtalssystemet ska véarnas om

och bevaras i storsta mojliga man.

1.8 Teoretiska utgangspunkter

Uppsatsen innehaller tydliga komparativa perspektiv, men &ar ocksa en
undersokning som i hog grad aktualiserar fragor om arbetsmarknadsparternas
autonomi. | det senare avseendet utgar uppsatsen fran samhallsvetenskaplig

teoribildning som ror kollektiv autonomi.

Kollektiv autonomi och kollektiva forhandlingar utgor ett tvarvetenskapligt
amne som behandlar fragor som ror arbetsrelationer, arbetsratt och aven
manskliga rattigheter. 1 den meningen ar malet att genomfora en integrerad
analys, kombinera arbetsrelationer, arbetsrattsteorier och diskursen om

globala arbetstagarrattigheter. Detta for att lyfta fram forstaelsen av kollektiva

20 Ahlberg (2017) s. 23.
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forhandlingar ur ett rattsligt perspektiv, den roll som rattssystemet har eller
bor spela i utformningen av utvecklingen av de industriella férbindelserna
och bidraget till de fragor som harror fran de internationella och europeiska
arbetsrattskallorna. Detta tolkas av rattspraxis fran icke-nationella rattsliga

och 6vervakande organ.?

Kollektiva forhandlingar ar en bilateral process mellan arbetsgivare och
organiserade arbetstagare som bor drivas frivilligt och autonomt. Det réttsliga
systemets roll &r att garantera dessa funktioner genom att skydda grunden och

omfattningen av kollektiv autonomi.??

Termen "kollektiv autonomi" kan sdgas beskriva hur ett rattssystem uppfattar
och forstar dynamiken i kollektiva arbetsforhallanden - i stort sett frineten for
arbetsgivare och arbetstagare att organisera sig, de kollektiva
forhandlingarnas processer och utdvandet av kollektiva atgarder.
Sammanfattningsvis ar kollektiva forhandlingar en bilateral process mellan
arbetsgivaren och de organiserade arbetstagarna. Som med alla andra sociala
fenomen har kollektiva forhandlingar uppstatt autonomt fran samhéllets och
ekonomins forandrade dynamik som en form av motkraft mot arbetsgivaren.?

Kollektiv autonomi benamns vanligtvis som parternas autonomi i Sverige.

1.9 Disposition

Uppsatsen kommer inledas med en beskrivning av parternas autonomi och
hur det arbetsrattsliga systemet i Sverige till stor del bygger pa det. Darefter
foljer en redogorelse for den arbetsrattsliga lagstiftningens framvaxt och
utveckling med ett fokus pa kollektiv arbetsratt samt de storre handelser och
forandringar som skett de senaste 150 aren. Efter det foljer ett kapitel som
beskriver den svenska modellen inom den kollektiva arbetsratten, vad
modellen bygger pa och har for funktioner. I kapitlet behandlas bland annat
kollektivavtal, foreningsratt, forhandlingsratt, fredsplikt och stridsatgérder.

2 |ossa (2017) s. 59.
22 |ossa (2017) s. 145.
23 |ossa (2017) s. 148.

13



Avslutningsvis behandlar kapitlet den svenska arbetsréattsliga lagstiftningens
intresse av att skydda arbetstagare, som d&r den svagare parten pa

arbetsmarknaden.

| avsnittet som foljer pa detta beskrivs inledningsvis allméangiltigforklaring av
kollektivavtal i allmédnhet, bland annat vad som &r syftet med en
allmangiltigforklaringen och vad det far for verkan. Det efterféljande
avsnittet kommer konkretisera beskrivningen av allmangiltigférklaring av
kollektivavtal genom att beskriva hur regleringen om allmangiltigforklaring
fungerar i Norge, vad det har for syfte och vad det far for konsekvenser.

Den avslutande analysen ar uppdelad i tre underkapitel som behandlar
respektive fragestallning. Har diskuterar jag fragestallningarna, sasmmanfattar
argumenten som framkommit under arbetet med uppsatsen samt presenterar
mina slutsatser. Analysen inleds med den forsta fragestillningen som
behandlar skydd av alla arbetstagare, for att foljas av den andra
fragestallningen om parternas autonomi. Slutligen vags dessa tva samman i
avsnittet om den tredje fragestallningen dar skillnaderna i de olika systemen

framhévs och diskuteras.
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2 Arbetsrattens framvaxt i
Sverige

2.1 Parternas autonomi

2.1.1 Partsautonomi pa den svenska arbetsmarknaden

Regleringen av kollektivavtal i Sverige baseras pa arbetsmarknadens parters
sjalvstandighet och deras frihet att forhandla. Systemet med Kkollektiva
forhandlingar och avtal hade inte fungerat om arbetsmarknadens parter inte
hade varit sjalvstandiga.?* | Sverige kallas denna sjalvstandighet som parterna
har for parternas autonomi eller kollektiv autonomi. Bade parternas autonomi
och kollektiva foérhandlingar &r grundldggande delar av arbetsratten och for
relationen mellan parterna pa arbetsmarknaden, vilket ar ett omrade som
bestar av manga konflikter och kompromisser. | kombination med ratten att
organisera sig, utgor detta grunden i det svenska systemet med starka parter
pa arbetsmarknaden. Utvecklingen pa den svenska arbetsmarknaden sedan
den industriella revolutionen har skapat tva kollektiva grupper, arbetsgivare

och arbetstagare, som har motstdende intressen.?®

Begreppet autonomi innefattar flera olika delar. For det forsta maste
fackforeningarna ha en viss sjalvstandighet i forhallande till bade arbetsgivare
och staten. For det andra maste det finnas ett sjalvstandigt handlingsomrade
dar kollektivavtalets parter kan agera. FOr det tredje forutsatter det
sjalvstandiga handlingsomradet en viss maktbalans mellan parterna, som
fackforeningarna kan uppnda genom att vara representativa och
valorganiserade. Utover detta maste det dven finnas verktyg som parterna kan
anvanda for att sitta press pa sina motparter, som pa den svenska

arbetsmarknaden bestar av stridsatgarder.?®

24 Bruun (2002) s. 5.
%5 |ossa (2017) s. 27-28.
% Bruun (2002) s. 5.
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Det ar det tidiga samarbetet mellan LO och SAF som lagt grunden for
arbetsratten som den ser ut idag. Det som idag ar kdrnan i arbetsratten, med
positiv  foreningsratt, arbetsmarknadsforhandlingar och kollektivavtal
utvecklades i samverkan mellan arbetsmarknadens parter genom
sjalvreglering, utan lagstiftarens hjalp. Det som parterna utvecklat
kodifierades senare av lagstiftaren.?” Bristen p& konkurrens mellan
fackforeningar ar av stor betydelse for organisationsstrukturen pa den svenska
arbetsmarknaden. Det ar de stora organisationerna LO, TCO och Saco samt
deras respektive forbund som har delat upp arbetsmarknaden, och de blir
darmed starkare & om det hade funnits flera mindre, konkurrerande

organisationer.?®

2.1.2 Varfor ar autonomi viktigt?

Manga anser att lénesattning och reglering av anstallningsvillkor genom
kollektivavtal forhandlat av parterna pa arbetsmarknaden &r den svenska
modellens karninnehall. Parterna pa den svenska arbetsmarknaden forhandlar
pa uppdrag av medlemmarna och har inte nagon normgivningsmakt som
delegerats fran staten. Den svenska modellen grundar sig i frivillighet.
Arbetsgivare och arbetstagare kan vélja att sta utanfor systemet, och inte vara
medlemmar i fackforeningar eller arbetsgivarorganisationen, men da léper de
aven risk for att utsattas for de konsekvenser det kan innebdra. Det kan till
exempel innebéra att arbetstagare inte far nagot stod for att kunna forverkliga

sina rattigheter och att arbetsgivare kan réka ut for stridsatgarder.?°

Kollektiva forhandlingar erbjuder ett viktigt element i flexibilitet och
sjalvbestdmmande i de flesta medlemsstater i EU. Det finns tydliga fordelar
med kollektiva forhandlingar, som kan hérledas till savéal ekonomiska som
sociala argument. De ekonomiska argumenten innebér att kostnader kan
minskas genom att man undviker enskilda forhandlingar och

konfliktlosningar i stor utstrackning. Den sociala aspekten bestar bland annat

27 Numhauser-Henning (2001) s. 314.
28 Numhauser-Henning (2001) s. 315-316.
2 Ahlberg & Bruun (2017) s. 28.
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av att man vill undvika social dumpning. Kollektivavtal kan idag betraktas
som ett viktigt verktyg for en hallbar arbetsratt och en val fungerande

arbetsmarknad.*

Det finns ytterligare fordelar for lagstiftaren att dverlata reglering av villkoren
pa arbetsmarknaden till arbetsmarknadens parter. Det ger en bred rackvidd
och nédrvaro pa enskilda arbetsplatser genom de implementerings- och
kontrollmekanismer som &r kopplade till kollektivavtalen. De villkor som har
formulerats gemensamt i kollektivavtal har daven en legitimitet som ofta ar
hogre an lagstiftningens. Det finns &ven en mojlighet att anpassa regleringar

och villkor efter den specifika branschen de ska vara gallande inom. %!

Kollektiva forhandlingar kan inte dga rum utan att arbetsmarknadens parter
har en viss sjalvstandighet. Utan den sjalvstandigheten finns det inte mycket
att forhandla om eftersom det mesta redan skulle vara reglerat i lag. Dessutom
skulle kollektivavtal inte ha nagon egentlig effekt om parterna pa
arbetsmarknaden inte var autonoma. Det &r parterna i kollektivavtalet som &r
den verkliga kraften i det kollektiva forhandlingssystemet. Om kollektivavtal
hade varit baserade pa bristande autonomi hade de inte haft ndgon effekt.32

2.2 Arbetsrattens historiska utveckling i
Sverige

2.2.1 Fackforeningar och arbetsgivarorganisationer
uppstar

Grunden till den moderna arbetsratten lades i mitten av 1800-talet nar Sverige
borjade industrialiseras i allt storre utstrdckning. | den forindustriella rétten
fanns en omfattande arbetslagstiftning, och en central lag var legostadgan
(den aldsta fran 1664, den sista géllde fran 1833 till 1926). Legostadgan

30 Bruun (2002) s. 37
31 Numhauser-Henning (2001) s. 316.
32 Bruun (2002) s. 37.
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gallde framst for jordbrukets arbetare och for tjanare i hushall, men den
tillampades &ven for andra arbetare dar lagstiftning saknades. Inom de
viktigaste naringarna fanns sarskild reglering, till exempel skraordning for
hantverket och hallordning for fabrikerna. Regleringarnas framsta syfte var
att frdmja produktionen och stor vikt lades darfor vid yrkesutbildning och
arbetsdisciplin.®

Vid mitten av 1800-talet inleddes en liberal tid inom den svenska arbetsratten
och de arbetsréttsliga regleringarna upphévdes eller &ndrades. Avtalsfriheten
som foljde av liberalismen innebar en mojlighet for den part som var starkast
att patvinga den part som var svagare sina villkor. Detta medforde stora risker
for arbetstagarna, da arbetsgivarna bestamde villkoren i princip ensidigt och
I6nebildningen var beroende av tillgang och efterfragan. Detta gjorde att
arbetstagarna hamnade i en utsatt situation och valde att sluta sig samman i
fackforeningar for att tillsammans bli starkare och kunna paverka mer.
Genom att tillsammans kunna vidta stridsatgarder i form av bland annat strejk
kunde de satta makt bakom sina krav. Det d&r arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationerna som ar grunden for forhallandet med starka

parter pa den svenska arbetsmarknaden.34

Ett av de syften fackforeningarna hade var att arbetsvillkoren skulle
forhandlas och regleras kollektivt, men arbetsgivarna fortsatte till en bdrjan
med den individuella férhandlingsmetoden, dar man slét individuella avtal
mellan den enskilde arbetstagaren och arbetsgivaren. Efter hand véxte
kollektivavtalet fram som en naturlig form for att reglera arbetsvillkoren pa
ett enhetligt satt. Till att borja med reglerades framst I6ner genom
kollektivavtal, i form av enklare prislistor. Senare utvecklades de dock till att
likna mer fullstandiga avtal som utover loner reglerade bland annat arbetstid,
fredsplikt,  ordningsregler, erkannande av  foreningsratten  och

forhandlingsordning vid tvister.®

3 Sigeman & Sjodin (2017) s. 18.
34 Adlercreutz (2013) s. 26.
35 Adlercreutz (2013) s. 27.
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Under slutet av 1800-talet hade bade de fackliga organisationerna och
kollektivavtalen fatt en viss utbredning. Flera organisationer sl6t sig samman
och bildade Landsorganisationen i Sverige, LO, ar 1898. Till foljd av detta
bildades Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF) 1902 nar arbetsgivarna pa
den privata sektorn slot sig samman.® | borjan av 1900-talet vixte grupperna
med tjansteman snabbt och intressemotsattningar mellan dem och
arbetsgivarna blev storre. Det uppkom krav pa kollektiva forhandlingar om
anstallningsvillkor, vilket gjorde att tjansteménnen tvingades organisera sig
for att fa kraven uppfyllda. Nio fackférbund bildade De anstalldas
centralorganisation (DACO) 1931, som 1944 gick ihop med Tjénsteménnens
Centralorganisation (TCO). Tjanstemén med akademisk bakgrund bildade
under borjan av 1900-talet sina egna organisationer. Dessa slogs ihop till
Sveriges Akademikers Centralorganisation (SACO) 1947. SACO gick 1973
ithop med Statstjanstemannens riksforbund (SR) och bildade SACO/SR, som
1989 &tertog det tidigare namnet SACO.*’

Ett gemensamt drag hos de fackliga organisationerna i samtliga nordiska
lander &r att de ar bade centraliserade och decentraliserade pa samma gang.
Det skiljer dem fran fackforeningarna i de flesta kontinentaleuropeiska
lander. Genom starka centralorganisationer har kompromissartade
uppgorelser ingatts med arbetsgivarna, samtidigt som en utbyggd
arbetsplatsorganisation har gjort att fackféreningarna trots centraliseringen
har en medlemsnéra karaktar. De har férhallandena har troligtvis varit en stor
anledning till den hoéga och stabila grad av facklig anslutning vi har i

Sverige.®

2.2.2 Kollektivavtal och stridsatgarder

Under 1890-talet borjade kollektivavtal anvandas som regleringsform i storre
skala. I borjan var kollektivavtalen begransade lokalt, och omfattade oftast ett
eller flera foretag pd en ort. Efter hand vaxte omradet nar

% Glava & Hansson (2016) s. 28.
37 Andersson, Edstrom & Zanderin (2013) s. 19.
38 Kjellberg (2001) s. 337.
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arbetsgivarorganisationer och inte bara enskilda arbetsgivare var motparter,
och strax efter sekelskiftet 1800/1900 traffades dvergripande riksavtal.*

Det stora antalet konflikter och anvandandet av stridsatgarder i form av bland
annat arbetsnedldggelse i borjan av 1900-talet ledde fram till
decemberkompromissen som uppkom 1906. Det var en Overenskommelse
mellan LO och SAF som innebar att LO erkande arbetsgivarnas rétt att leda
och fordela arbetet samt att fritt anstélla och avskeda arbetskraft. SAF erkande
I gengald LO:s rétt att bilda fackforeningar och teckna kollektivavtal med
arbetsgivarna. De bada parterna var eniga om att foreningsratten inte fick
krénkas.*° Bestammelsen om arbetsgivarens arbetsledningsratt kom senare att
kallas arbetsgivarens § 32-befogenheter da den antogs i SAF:s stadgar som §
23 och senare § 32. | Lag (1976:580) om medbestdammande i arbetslivet
(MBL) regleras bestdammelsen om arbetsgivarens foretags- och
arbetsledningsratt i 32 § och kan genom det sdgas ha fatt en starkare

rattskillemassig forankring an tidigare.

Ar 1928 beslutade riksdagen om lagstiftning om kollektivavtal och
arbetsdomstol. Den fackliga sidan gjorde stort motstand mot lagstiftningen,
medan arbetsgivarsidan kravde regleringar av arbetsmarknaden. | den nya
lagstiftningen stadgades att fredsplikt géllde under den period da
kollektivavtalet var gallande, vilket innebar att stridsatgarder inte fick vidtas
for att forsoka tvinga fram andringar i ett gallande avtal.*?

Nésta stora handelse inom den arbetsrattsliga regleringen av arbetsmarknaden
blev Huvudavtalet, dven kallat Saltsjobadsavtalet som sléts 1938 mellan LO
och SAF efter forhandlingar om stridsatgarder pa arbetsmarknaden. Malet for
parterna under den efterfoljande tiden var att 16sa problem genom att inga
avtal istallet for att vidta stridsatgarder. Det priméra instrumentet for att

genomfora forandringar blev kollektivavtalet. Genom detta vanns en hdg grad

39 Adlercreutz (2013) s. 27f.

40 Ahlstrom (2013) s. 32.

41 Malmberg m.fl. (2018) s. 288f.

42 Kallstrom, Malmberg & Oman (2016) s. 18.
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av sjalvstyre pa arbetsmarknaden.*® | Gverenskommelsen reglerades bland
annat en férhandlingsordning, uppsagningar, begréansning av ekonomiska
stridsatgarder och behandlingen av konflikter som berdrde samhallsviktiga
funktioner. Darefter foljde en stabil tid pa arbetsmarknaden och den svenska

modellen blev en forebild for ménga lander.**

Under 1970-talet genomfordes nasta stora forandring, da flera nya lagar
infordes pa det arbetsrattsliga omradet. Bland dessa fanns bland andra lag
(1982:80) om anstéllningsskydd (LAS) och lag (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet (MBL). MBL utgdr grundvalen for den
kollektiva arbetsratten. Det viktigaste syftet med MBL ar att bygga vidare pa
den tidigare kollektiva arbetsrattens grund, med en utokad och forstarkt
forhandlingsratt for arbetstagarorganisationerna, for att arbetstagarna ska fa
storre mojligheter till inflytande pa arbets- och foretagsledningen. Darefter
skedde inga stora fordndringar inom den arbetsréttsliga lagstiftningen fram
till borjan av 1990-talet.*® DA tillsattes utredningar for att se Gver hela den
arbetsrattsliga lagstiftningen. Som en foljd av detta infordes ett forbud for
facket att ga ut i konflikt mot enmansforetag. Arbetsgivare fick dven ratt att
undanta tva personer fran turordningen vid uppsdgning pa grund av
arbetsbrist. Detta var en &ndring som var valdigt omdebatterad och
avskaffades genom riksdagsbeslut 1994, men aterinfordes 2001 for foretag
med mindre dan 10 anstdllda. | slutet av 1990-talet infordes &ven
Medlingsinstitutet som skulle medverka vid stridsatgarder och medling for att

hjalpa parterna komma 6verens.*®

43 Adlercreutz (2013) s. 29f.

4 Andersson, Edstrom & Zanderin (2013) s. 11.
4 Adlercreutz (2013) s. 31f.

4 Glava & Hansson (2016) s. 35-37.
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2.3 Facklig organisationsgrad de senaste
decennierna

2.3.11987-2000

Den svenska modellen bygger pa starka autonoma parter pa arbetsmarknaden.
En grund till att dessa ska bevaras ar att de behaller sina medlemmar, annars
riskerar parternas sjalvstandighet och styrka att urholkas, vilket hade fatt stora
konsekvenser for den arbetsrattsliga regleringen som till stor del bygger pa
kollektivavtal som forhandlas fram av parterna.

| dagens Sverige ar det ofta sjalvklart att de flesta arbetstagare &r medlemmar
I en fackforening. | ett internationellt perspektiv ar detta inte lika givet. | bland
annat Storbritannien och Tyskland & mindre &n en tredjedel av arbetstagarna
medlemmar i en fackférening. | Nederldnderna ar motsvarande siffra en
fjardedel och i Frankrike &r det en tiondel. Aven i lander som &r ledande inom
industrin utanfor Europa ar endast en minoritet av arbetstagarna medlemmar
I fackforeningar. Dessutom har andelen fackligt organiserade sjunkit under
de senare decennierna. | bland annat Tyskland, Frankrike och Nederldnderna
foretrads arbetstagare av foretags- eller driftsrad istallet for av fackliga
organisationer pa arbetsplatserna. Till dessa rad har alla anstallda rostrétt,

oavsett om de ar medlemmar i en fackforening eller inte.*’

Att den fackliga organisationsgraden har sjunkit de senaste decennierna och
nu stabiliserats pa en lagre niva kan ses som ett tecken pa att det numera inte
ar lika sjalvklart hos vissa grupper att vara medlem i en fackforening. Andelen
arbetstagare som &r direktanslutna till flera av arbetsldshetskassorna inom
privat sektor har dven tkat sedan mitten av 1980-talet, vilket ocksa kan vara
ett tecken pd detta.*® Direktanslutningen till arbetsloshetskassorna har okat
oberoende av den skiftande ekonomiska konjunkturen eller
organisationsgradens forandringar. Det kan dock &nda foreligga flera

47 Kjellberg (2001) s. 21.
4 Kjellberg (2001) s. 107.
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samband  mellan  organisationsgradens  och  direktanslutningens

forandringar.*®

Under hégkonjunkturen 1987—-1990 var det manga arbetstagare som ansag att
de inte behdvde vara medlemmar i en fackférening. Inledningsvis var det
unga arbetstagare som var nya pa arbetsmarknaden och avstod fran att bli
medlemmar i en fackférening i stdrre utstrdckning an tidigare. En annan
kategori var aldre arbetstagare som gick ur sina fackforeningar. Det fanns
dock ett visst behov av trygghet som ledde till att en del personer valde att
vara direktanslutna till en arbetsloshetskassa.®® | borjan av 1990-talet
intraffade ett kraftigt ekonomiskt konjunkturomslag i Sverige, och den
djupaste lagkonjunkturen sedan 1930-talet 4gde rum.>* Arbetslosheten 6kade
och de unga arbetstagarna drabbades vérst, vilket antagligen var anledningen
till att antalet fackligt anslutna okade igen.>? Nagra &r senare borjade
arbetslosheten sjunka igen, men endast successivt. Aven om medlemsantalet
i de fackliga organisationerna i Sverige inte sjonk lika mycket som i manga
andra lander, var det anda under denna tid instabiliteten i arbetstagares
fackliga anslutning borjade, vilken sedan har fortsatt under de efterféljande

decennierna.®®

2.3.2 Forandringar under 2000-talet

Under aren 2007 och 2008 skedde annu ett stort medlemsras fran de fackliga
organisationerna da den borgerliga alliansregeringen genomforde kraftiga
hojningar av avgifterna till arbetsldshetskassorna 1 januari 2007. Samtidigt
sanktes ersattningen fran a-kassan och skattereduktionen for avgifterna till a-
kassor och fackforeningar togs bort. Under dessa tva ar forlorade
fackforeningarna  hundratusentals medlemmar, och den fackliga

organisationsgraden sjonk fran 77 till 71 procent.>*

4 Kjellberg (2001) s. 130.
%0 Kjellberg (2001) s. 130.
51 Kjellberg (2001) s. 346.
52 Kjellberg (2001) s. 131.
53 Kjellberg (2001) s. 346.
5 Kjellberg (2018) s. 6.
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I juli 2008 foréandrade regeringen berékningsgrunderna for avgifterna till a-
kassan. Avgifterna differentierades baserat pa arbetslosheten bland
medlemmarna inom varje a-kassa, vilket ledde till att avgifterna blev generellt
sett hogre till arbetarkassorna an till tjgnstemannakassorna. Detta ledde till ett
medlemsras hos bade tjanstemannen och arbetarna. Efter en period
avstannade raset hos tjanstemannen medan den fackliga organisationsgraden
hos arbetarna fortsatte sjunka, vilket ledde till att andelen fackligt anslutna &r
mycket storre bland tjanstemé&n &an bland arbetare. Jamforelsevis var
organisationsgraden ungefar lika stor i de bada grupperna ar 2006. Efter hard
kritik aterstalldes a-kasseavgifterna ar 2014 till ungefar samma niva som fore
andringen 2007.%°

De senare aren har antalet bemanningsforetag 6kat snabbt. Aven om manga
har en fast anstéllning i ett bemanningsforetag har arbetstagaren en 16s
anknytning till den enskilda arbetsplatsen. For arbetsgivaren ar det attraktivt
att hyra in arbetskraft da flexibiliteten blir stérre. De som é&r anstallda av
bemanningsforetag har pa satt och vis dubbla arbetsgivare och flera olika
uppsattningar kollegor.®® Bland annat kollegor inom bemanningsforetaget
som ar pd andra arbetsplatser, kollegor som é&r inhyrda fran andra
bemanningsforetag, inhyrda kollegor pa samma arbetsplats och fran samma
bemanningsforetag, kollegor som &r inhyrda fran andra bemanningsforetag
och kollegor anstéllda direkt av arbetsplatsen. Omsattningen av personal ar
ofta hdg inom bemanningsforetag, dar stora variationer pa I6nen fran manad
till manad ar en av de vanligaste anledningarna till missnoje. Detta kan

kritiseras da det ger ett lagre skydd for arbetstagarna.®’

% Kjellberg (2018) s. 6.
% Kjellberg (2001) s. 287.
57 Kjellberg (2001) s. 288.
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3 Den arbetsrattsliga
regleringen | Sverige

3.1 Den svenska
arbetsmarknadsmodellen

Det som &r utmdrkande for det svenska arbetsrattsliga systemet &r att det till
stor del regleras av parterna pa arbetsmarknaden genom kollektivavtal sedan
lang tid tillbaka. Staten reglerar i princip bara fragor om arbetsmiljo, skydd
mot  diskriminering,  arbetsmarknadspolitiska  atgarder och  vissa
ledighetsformaner, i 6vrigt ska de styra férhallandena pa arbetsmarknaden sa
lite som mojligt. Istéllet regleras exempelvis arbetsvillkor och framforallt
I6nebildning av parterna pa arbetsmarknaden genom kollektivavtal. Detta ger
arbetsmarknadens parter stort inflytande, da lonebildningen &r en av de
viktigaste  frdgorna  pd  arbetsmarknaden.®®  Traditionellt  har
arbetsmarknadsorganisationerna en stark stallning pa arbetsmarknaden i de
nordiska landerna, vilket skiljer sig frdn en majoritet av de Gvriga EU-
medlemsstaterna. Den stora fackliga anslutningen bland arbetstagare och
avsaknad av bestammelser i lag som begransar organisationernas verksamhet
bidrar till en hég grad av autonomi. Det &r arbetsmarknadens parter som
svarar for I6nebildningen, vilken regleras i kollektivavtal i princip utan
inblandning fran statsmakternas sida. Kollektivavtal som traffas mellan

parterna r centralt i regleringen.*

| Sverige finns inget system for allmangiltigforklaring av kollektivavtal. Inom
nastan alla omraden regleras anstallningsvillkoren i lag, till exempel villkor
for arbetstid, semester och annan ledighet. En stor del av den arbetsrattsliga
lagstiftningen ar semidispositiv, vilket innebér att den kan frangas genom
kollektivavtal som ingas av arbetsmarknadens parter, vilket ar ett resultat av

den sjalvstandighet parterna har. Kollektivavtalen ar rattsligt bindande for de

5% SOU 2015:83, s. 45.
% SOU 2008:123, s. 143.
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avtalsslutande  parterna och deras medlemmar inom avtalets
tillampningsomrade. En arbetsgivare har ett atagande att tillampa
kollektivavtalet for sina arbetstagare, oavsett vilken facklig tillhdrighet de

har, gentemot den avtalsslutande arbetstagarorganisationen.®

I mitten av 1970-talet inférdes medbestimmandelagen (MBL). Lagen
innehaller bland annat bestammelser om foreningsratt, stridsatgarder,
allménna forhandlingar, samverkansforhandlingar, information, fackligt
tolkningsforetrade och nya mojligheter att sluta medbestdmmandeavtal.
Bestdmmelsernas syfte dr att ge mer inflytande till arbetstagarna inom

arbetsgivarnas ritt att leda och fordela arbetet.5!

Enligt aldre ratt var det arbetsgivaren som till foljd av sin rétt att leda och
fordela arbetet hade tolkningsforetrade om det uppstod tvister om Iéner eller
arbetsskyldighet.®>  Nar MBL infordes  fick  arbetstagarsidan
tolkningsforetrade i tvister gallande medbestammanderétt enligt
kollektivavtal, kollektivavtal om pafoljd for arbetstagare som begatt
avtalsbrott och arbetstagares arbetsskyldighet. Detta innebar att den fackliga
organisationens uppfattning i tvisten ska galla till det att tvisten har 16sts.5

Nér Sverige blev medlem i EU 1995 infordes forandringar i MBL med
anledning av de EU-direktiv som berér medbestimmande.®* Tidigare var
bestammelserna om forhandlingar i MBL helt dispositiva, men sedan den 1
januari 1995 har skyddet for arbetstagare stéarkts, och kollektivavtal far inte
innebéra mindre formanliga bestammelser om inflytande for arbetstagarsidan
an vad de har enligt EU:s direktiv. Detta innebdr att reglerna i MBL numera
ar EU-dispositiva. De direktiv som ar aktuella inom damnet ar bland annat
direktivet om kollektiva uppsagningar (98/59/EG) och direktivet om
foretagsoverlatelser (2001/23/EG).%° EU:s stadga om de grundlaggande

60 SOU 2008:123, s. 144.

61 Andersson, Edstrom & Zanderin (2013) s. 24.

62 Se AD 1934:179; Glava & Hansson (2016) s. 30.

63 Se 33 & 34 88 MBL; Holke & Olauson (2018) s. 241f.
6 Andersson, Edstrom & Zanderin (2013) s. 26.

54 8 MBL
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rattigheterna och Europeiska konventionen om skydd for de maénskliga
rattigheterna och de grundldggande friheterna (EKMR) med bland annat
forenings- och forhandlingsratt, ratt till stridsatgarder och forbud mot

diskriminering har ocksa stor betydelse for den svenska arbetsratten.

3.2 FoOreningsratt och férhandlingsratt

3.2.1 Foreningsratt

Det ar av grundlaggande betydelse pa den svenska arbetsmarknaden att
arbetstagarna har ratt att sluta sig samman i fackliga organisationer, eftersom
det &r dessa organisationer som forhandlar och ingar kollektivavtal for
medlemmarnas rakning. I decemberkompromissen 1906 mellan SAF och LO
erkandes arbetarnas foreningsratt och fackliga organisationer. 1936 lagfastes
dessa réattigheter i lagen 1936 om fdrenings- och forhandlingsrétt (FFL).
Reglerna 6verfordes sedan till MBL.®” Nar Lissabonfordraget tradde i kraft
2009 innebar det att EU:s stadga om de grundldggande réattigheterna blev
bindande. Forhandlings- och stridsratten pa arbetsmarknaden garanteras i
stadgans 28 §.%

Arbetsmarknadsorganisationernas verksamhet skyddas av reglerna i 7-9 8§
MBL som reglerar definitionen av foreningsratt, foreningsrattskrankning,
samt organisationernas ansvar nar foreningsratten kranks.%® Foreningsratten
ar omsesidig, och reglerna galler for parter bade pa arbetsgivar- och
arbetstagarsidan, men har storst varde for arbetstagarsidan, eftersom det ar
arbetstagarna som dar den svagare parten och i storre behov av skydd.
Foreningsratten innebér att arbetsgivare och arbetstagare har rétt att tillhéra
en arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation. Dessutom innebar detta att
arbetsgivare och arbetstagare har ratt att utnyttja medlemskapet och att verka

for organisationen eller for bildandet av organisationer. Foreningsratten

% Andersson, Edstrom & Zanderin (2013) s. 28.

67 Glava & Hansson (2016) s. 130f.

68 Se art 6.1 Lissabonférdraget & 28 § Europeiska Unionens stadga om de grundlaggande
rattigheterna.

6% Se 7-9 8§ MBL.
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innebdr dven att arbetstagare har en ratt att vélja vilken fackforening denne
vill tillhéra utan att arbetsgivaren &r inblandad.” Foreningsratten &r
grundlaggande i det svenska arbetsrattsliga systemet och syftar till att skydda
individerna inom arbetsrédtten. Detta har gjorts genom att lagstadga om
kollektiva forhandlingar och avtal som ger parterna pa arbetsmarknaden stort
inflytande.” | 7 § MBL skyddas den positiva foreningsratten, varje individs
ratt att tillhéra en organisation, som sedan 1974 dven skyddas i 2:1 5 p
regeringsformen (RF) om foéreningsfrihet. | MBL regleras inte den negativa
foreningsratten, dvs. rétten att inte vara medlem i en forening.”? Till foljd av
Europakonventionen” skyddas dock den positiva foreningsratten, vilken
regleras i artikel 11 i konventionen, dar det framgar att var och en har rétt till
frinet att bilda och ansluta sig till fackforeningar.”® Praxis fran
Europadomstolen tyder dock pa att den negativa foreningsratten inte har ett
lika starkt skydd som den positiva foreningsrétten, utan kan uppfattas som att
det bara ar ett karnomrade av den negativa foreningsratten som skyddas av

artikel 11 i Europakonventionen.”

Foreningsratten innebdr framst en ratt for arbetstagare att tillhdra och verka
for en fackforening, samt utnyttja medlemskapet utan att bli utsatt for
diskriminerande eller krankande atgarder fran arbetsgivarens sida. Om nagon
pa arbetsgivar- eller arbetstagarsidan vidtar en atgard som skadar nagon pa
andra sidan for att hen har utnyttjat sin foreningsratt har det skett en
foreningsréattskrankning, som regleras i 8 8 MBL. En foreningsréattskrankning
foreligger ocksa om nagon pa ena sidan vidtar en atgard mot ndgon pa andra
sidan i syfte att forma honom eller henne att inte utnyttja sin foreningsratt.”
For att det ska kunna anses foreligga en foreningsréttskrankning krévs det att
en &tgard foretagits. Atgarden ska vara konkret och avgransad. Det har

0 Malmberg m.fl. (2018) s 69, kommentar till 7 § MBL.

> Glava & Hansson (2016) s. 131

2 Malmberg m.fl. (2018) s. 66. (ev hanvisa direkt till lagstiftning)

3 Europeiska konventionen om skydd for de manskliga rattigheterna och de grundlaggande
friheterna, Convention for the Protection of Human Rights and Fundamental Freedoms,
Rom 4 november 1950, SO 1952:35.

7 Se art. 11 Europakonventionen.

> Se AD 2001 nr 20.

6 Malmberg m.fl. (2018) s. 72.
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framkommit i rattspraxis att sadana atgarder kan vara av olika slag, vanligast
ar uppsagning och avskedande, men hot eller varsel om avsked eller
uppsagning kan ocksa vara en &tgérd.”” Andra atgarder kan vara att avbryta
en provanstallning, att frnta arbetstagaren vissa arbetsuppgifter, inte lata
arbetstagaren tilltrdda en befattning, att forflytta arbetstagaren till sémre
arbetsforhéllanden eller att utdela en erinran eller varning.’® For att vara en
foreningsrattskrankning ska atgarden ha vidtagits for att personen den &r
agnad at har utnyttjat sin foreningsratt. Detta innebar att atgarden ar till
nackdel for arbetstagaren eller kommer leda till nagon mer pataglig olagenhet
for denne. Det l4ggs mest vikt vid huruvida det finns ett
foreningsrattskrankande motiv och vilken skada som kan uppkomma.”
Atgarden behover dock inte vara till nackdel for personen for att vara en
foreningsréattskrankning, det kan vara till exempel att en anstélld blir erbjuden
hdgre 16n mot att denne gar ur sin fackforening.® Enligt lagtexten ska motivet
med atgarden vara att forma nagon att inte utnyttja sin foreningsratt eller att
ingripa mot nagot for att hen har utnyttjat sin féreningsratt. For att det ska
foreligga ett foreningsrattskrankande motiv kravs att arbetsgivaren kanner till
att arbetstagaren har utnyttjat sin féreningsratt, till exempel genom att vara

medlem i en fackforening.8!

3.2.2 Allman foérhandlingsratt

Ar 1936 nidr lagen om forenings- och forhandlingsratt infordes fick
forhandlingsratten ett lagstadgat skydd. Innan dess kunde en arbetsgivare som
till exempel vagrade att forhandla om ett kollektivavtal inte drabbas av nagra
pafoljder, det var dock tillatet for en fackforening att vidta stridsatgarder for
att forsoka tvinga arbetsgivaren till att forhandla. Den grundlaggande
bestammelsen om férhandlingsratt finns i 10 § MBL.%? Den allminna

rattsprincipen att speciallag gar fore allman lag innebér att bestammelser i lag

7 Se AD 2005 nr. 68; Malmberg m.fl. s. 72.
8 Malmberg m.fl. (2018) s. 72.

™ Se AD 1985 nr 25; Malmberg m.fl. s. 73.

8 Se AD 1980 nr 160; Malmberg m.fl. s. 73.
81 Malmberg m.fl. (2018) s. 74.

82 Goransson & Garpe (2016) s. 83.
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eller forfattning galler framfor MBL:s regler om de avviker fran dessa, enligt
3§ MBL.®

Den allménna férhandlingsratten foljer av 10 § MBL och géller for
arbetsgivare, arbetsgivarorganisationer och fackliga organisationer.* 1 6 §
MBL framgar att en facklig organisation ska vara en “sammanslutning av
arbetstagare som enligt sina stadgar ska tillvarataga arbetstagarnas intressen
i forhallandet till arbetsgivaren”. Arbetsgivarorganisationer definieras pa
motsvarande satt.2> Daremot har enskilda arbetstagare inte ndgon lagstadgad
forhandlingsratt. En  forutsdttning  for  forhandlingsratt  ar  att
forhandlingsfragan ror forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare
enligt 1 § MBL. Det kan handla om Iéner och anstéllningsvillkor eller
foretags- och arbetsledningsfragor. For att en facklig organisation ska kunna
gora ansprak pa forhandlingsratt kravs att den har eller har haft medlemmar
anstéllda hos arbetsgivaren.®® Detta géller dock inte for 11-13 §§ MBL som
innehaller regler om sa kallad forstarkt forhandlingsratt. Arbetsgivare ska
som utgangspunkt avvakta med att fatta eller verkstalla beslut i
forhandlingsfragan vid foérhandlingar enligt 11-13 8§ MBL tills
forhandlingarna ar avslutade. |1 11 8 MBL géller bara arbetsgivarens
forhandlingsskyldighet  gentemot den  arbetstagarorganisation  som
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal med. Enligt 12 8§ MBL kan en
arbetstagarorganisation som &r bunden av kollektivavtal pakalla forhandling
i andra fragar an dem som avses i 11 § MBL, och da maste arbetsgivaren
forhandla med organisationen innan denne fattar eller verkstaller ett beslut,
som rér en medlem i organisationen. Situationer dar arbetsgivaren tar initiativ
till férhandling med arbetstagarorganisationen som inte ar bundna av
kollektivavtal med arbetsgivaren regleras i 13 § MBL. | en sadan situation &r
arbetsgivaren skyldig att forhandla enligt 11 och 12 §8 MBL med en sadan

8 Se 3§ MBL.

8 Se 10 § MBL.

8 Se 6 § MBL.

8 Malmberg m.fl. (2018) s. 91f.
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organisation i fragor som sarskilt angar arbets- och anstallningsforhallandena

for arbetstagare som &r medlem i organisationen.®’

Den allmanna férhandlingsratten i 10 § MBL innefattar tva typer av
forhandlingar. Awvtalsforhandlingar, som d&r den viktigaste typen av
forhandlingar, syftar till att parterna ska sluta avtal, framst kollektivavtal. Det
var framst avtalsforhandlingar som arbetstagarorganisationerna kravde nér de
forsokte fa forhandlingsratten erkand. Under avtalsforhandlingar foreligger
ofta intressetvister mellan parterna da de har motstaende intressen. Losningen
I dessa intressetvister avgors inte av domstol, utan av parterna sjalva. | yttersta
fall vidtas stridsatgarder for att komma fram till en 16sning. Anvandandet av
stridsatgarder kan provas av domstol genom en fredspliktinvandning.®® Den
andra typen av forhandling som ryms inom den allménna férhandlingsréatten
ar tvisteférhandlingar. Dessa syftar till att l6sa rattstvister om hur

avtalsbestammelser och lagregler ska tolkas eller tillampas.®°

Den organisation som ar kollektivavtalsbarande pa arbetsplatsen har dven ratt
till samverkansforhandlingar, aven kallade medbestdmmandeférhandlingar
eller MBL-forhandlingar, som regleras i 11-14 8§ MBL.
Samverkansforhandlingar géller fragor som arbetsgivaren enligt lag eller
avtal har ratt att ensidigt besluta om. Reglerna om samverkansférhandlingar
I MBL innebér dock att arbetsgivaren &r skyldig att vanta med sitt beslut eller
med att verkstilla ett beslut tills forhandlingar genomforts.® Dessa
specialregler ar avsedda att ge arbetstagarna réatt till inflytande Over
arbetsgivarens beslut i vissa fragor genom sina fackliga organisationer. De
olika typerna av dessa forhandlingar ar forstarkt forhandlingsratt for
kollektivavtalsbunden organisation vid beslut om viktiga forandringar i 11
och 14 88 MBL, eller om andra forandringar i 12 och 14 88 MBL, samt

87 Malmberg m.fl. (2018) s. 98f.
8 Adlercreutz (2013) s. 106f.

8 Malmberg m.fl. (2018) s. 89.
% Holke & Olauson (2018) s. 89.
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forstarkt forhandlingsrétt for icke kollektivavtalsbunden organisation i 13 och
14 88 MBL.™

Det ar forhandlingsratten som kan ségas vara den mest centrala rattigheten
inom den kollektiva arbetsratten. Forhandlingsratten ar en grundldggande
forutsattning for arbetstagarinflytande och facklig verksamhet. De regler som
finns i MBL om forhandlingsratt &r i princip tvingande, men kan frangas med
stdd av Kkollektivavtal i viss utstrackning, vilket regleras i 4 § 2 st MBL.
Forhandlingar ar fackforeningarnas framsta verksamhetsform, bade géllande
reglering av framtida arbetsvillkor eller 16sning av akuta tvistefragor. Det ar
ocksa ett satt for fackforeningarna att paverka foretagsledningens beslut om
foretaget.%? Kraven pé hur en férhandling ska ga till finns i 15-16 §§ MBL,
dar 15 8 reglerar de grundlaggande kraven i forhandlingsskyldigheten och 16
§ reglerar hur en forhandling ska inledas och avslutas, samt innehaller
bestdammelser om protokoll och tidsfrister for forhandlingen. Bestammelserna
i 15 och 16 88 MBL bygger pa att parterna har ett gemensamt ansvar for att
se till att férhandlingar blir av.®®> Om en part végrar férhandla riskerar denne
pafolid i form av skadestind da den inte uppfyller sin

forhandlingsskyldighet.®*

3.3 Kollektivavtal

3.3.1 Arbetsrattslig reglering genom kollektivavtal

Inom arbetsratten ses kollektivavtalet som den viktigaste regleringsformen
och regleras i 23-31a 88 MBL. Néar det kommer till arbetstagarnas skydd &ar
lagstiftningen till stor del tvingande, da de befinner sig i en utsatt position
gentemot arbetsgivaren. Lagstiftningen &r dock till stor del semidispositiv och

kan frangas genom Kkollektivavtal, vilket ar utmérkande inom svensk

%1 Holke & Olauson s. 101f.

%2 Adlercreutz (2013) s. 105.

% Malmberg m.fl. (2018) s. 146.
% Se 54-55 §§ MBL.
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arbetsratt.®> Avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare som ger arbetstagaren
samre formaner an vad som stadgas i lag ar dock ogiltiga.®

Lagstiftning om kollektivavtal infordes 1928, vilken bland annat stadgade att
fredsplikt géllde wunder avtalsperioden. Under 1940-talet infordes
semidispositiva lagregler, och kollektivavtalet fick da stallning som ett
sanktionerat alternativ till tvingande lag.®” Reglerna om kollektivavtal finns
sedan 1976 i 23-31a §§ MBL.%

| 23 8 MBL framgar vad som ar avgorande for att ett avtal ska anses vara ett
kollektivavtal, och hur det skiljer sig fran andra avtal. Det finns tre kriterier
som har avgdrande betydelse. Om inte samtliga tre kriterier ar uppfyllda anses
inte avtalet vara ett kollektivavtal. Det forsta kriteriet &r att ett kollektivavtal
ska reglera anstallningsvillkor for arbetstagare eller andra férhallanden
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det andra kriteriet &r parterna i avtalet.
Avtalet ska ha ingatts mellan en arbetsgivarorganisation eller en arbetsgivare
och en arbetstagarorganisation. Det tredje kriteriet &r avtalets form, for att ett
avtal ska anses vara ett Kollektivavtal maste det vara skriftligt.%
Skriftlighetskravet anses ocksa vara uppfyllt om parterna i avtalet hanvisar
till lagtext eller annat kollektivavtal. Kravet pa skriftlighet géller aven vid
eventuella andringar eller tillagg i kollektivavtalet.'® | kollektivavtal godtas
enbart visst innehall som rér anstallningsvillkor for arbetstagare, till exempel
om 16n, arbetstid och semester, eller bestimmelser om ”forhallandet i 6vrigt
mellan arbetsgivare och arbetstagare”®’. Detta kan till exempel innebara
villkor om fredsplikt, forhandlingsordning och facklig fortroendemans
befogenheter. Alla fragor som ror anstallningsforhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare kan regleras i kollektivavtal, vilket innebér att

% Glava & Hansson (2016) s. 84f.
% Ahlstrom (2013) s. 52.

97 Glava & Hansson (2016) s. 85.

% Se 23-31a 8§ MBL.

% SOU 2008:123, s. 145.

100 Holke & Olauson (2018) s. 194f.
101 Se 23 § MBL.
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kollektivavtal reglerar ett omfattande omrade. Ett avtal som strider mot
kollektivavtal saknar verkan i de delar som &r kollektivavtalsstridiga.:®?

Ett kollektivavtal har bindande verkan for avtalsparterna.'% Det &r vanligt att
oorganiserade arbetsgivare tecknar sa kallade hangavtal med ett fackforbund.
Hangavtal innehaller oftast en bestammelse om att samma villkor ska galla
som de som branschens riksavtal innehaller.®* Vid en anstéllning ingar
arbetsgivaren och arbetstagaren ett enskilt anstallningsavtal som ryms inom
den ram som kollektivavtalet bildar p4 omradet.% Ett kollektivavtal har inte
bara bindande verkan for avtalsparterna, utan dven fér medlemmarna i den
organisation som ingatt avtalet enligt 26 8 MBL. Detta galler oavsett om en
medlem har tratt in i organisationen fore eller efter avtalets tillkomst, men
inte om medlemmen redan &r bunden av ett annat kollektivavtal. Aven om
medlemmen gar ur foreningen fortsatter hen vara bunden av kollektivavtalet

tills det l6per ut.1%

Enligt allménna arbetsréttsliga rattsgrundsatser anses en
kollektivavtalsbunden arbetsgivare vara forhindrad att tillampa samre villkor
for arbetstagare som inte ar medlem i den avtalsslutande fackforeningen &n
dem som galler enligt kollektivavtalet. Forpliktelsen for arbetsgivaren att ta
hansyn till bestdimmelserna i avtalet géller dock bara gentemot den
arbetstagarorganisation som &r part i avtalet. En arbetstagare som ar
oorganiserad kan inte hdvda rattigheter gentemot arbetsgivaren med stdd
enbart i kollektivavtalet. Vanligtvis kommer innehallet i enskilda
anstallningsavtal for oorganiserade arbetstagare fran kollektivavtalet. Detta
innebdr att den oorganiserade arbetstagaren har samma anstallningsvillkor
och darmed samma skydd som de arbetstagare som ar medlemmar i den
avtalsslutande fackforeningen.'” Detta &r en f6ljd av att kollektivavtal har en

normerande verkan, vilket innebér att kollektivavtalets villkor tilldmpas dven

102 Adlercreutz (2013) s. 119.

103 SOU 2008:123, s. 145.

104 Kjellberg (2018) s. 31.

105 Andersson, Edstrom & Zanderin, 2013, s. 45.
106 SOU 2008:123, s. 145f.

107 SOU 2008:123, s. 146.
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for personer som inte ar formellt bundna av det. Dessa arbetstagare kan till
exempel vara oorganiserade arbetstagare eller medlemmar i en organisation
som inte har kollektivavtal med arbetsgivaren.'®® Kollektivavtal far dven en
utfyllande verkan, vilket innebér att det far verkan som bruk och sedvanja pa
arbetsplatsen. Det anses darfor fylla ut de enskilda anstallningsavtalen pa
arbetsplatsen. Vid tyngande villkor galler dock inte alltid kollektivavtalets
utfyllande verkan, till exempel vid skiljeklausuler, som anses oskaliga

gentemot enskilda arbetstagare. %

Flera olika fragor kan regleras i kollektivavtal och det finns olika typer av
kollektivavtal. Ett av dem dr samarbetsavtal, &ven kallat huvudavtal, som
framst ska faststalla forhallningsregler for parterna. Huvudavtal innehaller
regler for parternas agerande i grundlaggande fragor, som till exempel en
forhandlingsordning med regler for hur férhandling mellan parterna ska ga
till.110 Saltsjobadsavtalet ar kanske det mest kanda huvudavtalet och ingicks
mellan SAF och LO 1938. En annan typ av avtal ar avtal om
anstéllningsvillkor, som omfattar exempelvis l6ner, semester, arbetstider och

vad som géller vid omplaceringar.t!!

Nér ett kollektivavtal upphor att galla upphor dess rattsverkningar, vilket
innebar att parterna till exempel far vidta stridsatgarder mot varandra.'*?
Kollektivavtal har dock oftast efterverkan i den mening att dess bestammelser
om anstallningsvillkor tills vidare fortsatter ge innehall at de anstallningsavtal
som tidigare reglerats av kollektivavtalet. Detta galler i de fall det ar ett
tillfalligt avtalslost tillstand, vilket innebar att kollektivavtalets giltighet har
I6pt ut men att ett nytt kollektivavtal kommer ingas mellan parterna inom en

snar framtid.113

108 Ahlstrom (2013) s. 80.

109 Ahlstrom (2013) s. 42.

110 Ahlstrom (2013) s. 55.

111 Andersson, Edstrom & Zanderin (2013) s. 44f.
112 Sjgeman & Sjodin (2017) s. 117.

BAhlstrom (2013) s. 83.
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3.3.2 Kollektivavtal och EU

Sedan Sverige blev en medlemsstat i EU galler de arbetsrattsliga reglerna
inom EU &ven i Sverige. Majoriteten av de arbetsréattsliga reglerna inom EU
utfardas i form av direktiv. EU-domstolen har tidigare underként traditionella
kollektivavtal, som anvénds i bland annat Sverige, som ett sétt att genomfdra
EU-direktiv. Anledningen till detta ar att oorganiserade arbetstagare och
anstallda pa arbetsplatser som inte omfattas av kollektivavtal inte kan aberopa
rattigheter enligt kollektivavtal. Dessutom maste direktivens bestammelser
galla dven under kollektivavtalslost tillstdnd.'* 1 malet Kommissionen mot
Belgien angdende direktivet om kollektiva uppsagningar'® godkandes att
direktivets regler togs upp i kollektivavtal. Anledningen till detta var att de
aktuella avtalen var allmangiltigforklarade, och darmed var utstrackta sa de
gallde for hela branschen. Det racker alltsd inte med kollektivavtal for att
uppfylla EU-ratten, men om ett kollektivavtal allmangiltigforklaras sa det kan
tillampas for alla anstéllda inom en bransch accepterar EU-domstolen det som

ett satt att uppfylla direktiv.!®

I samband med sin medlemsansokan till EU uttalade Sverige att man
forutsatte att svenska kollektivavtal skulle respekteras. Det fanns ett stort
intresse i mojligheten att anvanda kollektivavtal som metod for
genomforandet av EU-direktiv eftersom den svenska modellen bygger pa
starka parter pa arbetsmarknaden och deras frihet att traffa kollektivavtal om
I6ner och allmanna anstéllningsvillkor. Detta var dock problematiskt
eftersom EU:s direktiv syftar till att alla arbetstagare eller medborgare skulle
fa de rattigheter som framgick av direktiven.''’ | samband med detta skickade
Padraig Flynn, som da var ansvarig kommissionar for arbetsmarknadsfragor
I EU, ett brev till den svenske arbetsmarknadsministern for att forsékra att
svensk praxis inte skulle behdva andras. Flynn héanvisade i forsta hand till

Maastrichtoverenskommelsen och artikel 2.6 i avtalet om socialpolitik dar

114 Nystrom (2017) s. 67.

115 Mal 215/83 Europeiska gemenskapens kommission mot Konungariket Belgien,
EU:C:1985:146.

116 Nystrom (2017) s. 67f.

17 Prop. 1991/92:170 bil. 9, s. 25f.
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man undantar I6neférhallanden, foreningsratt, strejkratt och rétt till lockout.
Han papekade dessutom att avtalet om socialpolitik har en nara anslutning till
svensk praxis da det finns mojligheter for Gverenskommelser mellan
arbetsmarknadens parter pa europaniva att ersatta lagstiftning, till exempel
direktiv. Flynn hénvisade &ven till artikel 2.4 i avtalet om socialpolitik och
tog upp att direktiv kan genomféras genom kollektivavtal pa nationell niva,
och att det endast & som en form av sakerhetsventil och sista utvdag att
nationell lagstiftning maste utfardas. Han forsakrade att dessa tre punkter
tillsammans bidrog till att Sverige inte behdvde gora nagra forandringar i

praxis pa arbetsmarknadsomradet.!®

Kollektivavtal kan i vissa fall anvandas for att implementera EU-direktiv som
ror arbetsmarknaden. | artikel 153.3 Fordraget om Europeiska unionens
funktionssatt (FEUF) anges att en medlemsstat pa begaran fran
arbetsmarknadens parter kan Gverlata at parterna att genomfora direktiv och
att medlemsstaten i sa fall ska se till att arbetsmarknadens parter i samforstand
vidtar de atgarder som kravs senast da ett direktiv ska vara inforlivat.
Medlemsstaten ska aven vidta nodvéndiga atgarder for att kunna sékerstalla

de resultat som omfattas av direktivet kontinuerligt.1®

Né&r EU-regler infors i svensk lag gors dessa EU-dispositiva, vilket innebar
att om avsteg gors fran lagen far inte dessa vara mindre férmanliga an vad
som foljer av direktivet. Sammanfattningsvis kan kollektivavtal vara ett satt
att genomfora direktiv, men da krévs att avtalet ar bindande och tvingande for
parterna, samt att avtalet &r bindande betraffande alla arbetstagare som tacks
av direktivet, och att under de perioder som inte tacks av kollektivavtal ska

effektiva atgarder vidtas.*?°

118 Nystrom (2017) s. 68f.
119 Se art. 153.3 FEUF.
120 Nystrom (2017) s. 70.
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3.4 Stridsatgarder och fredsplikt

Fredsplikten dr en av de viktigaste rattsverkningarna som foljer av
kollektivavtal. Fredsplikt galler alltid i tvister som ror innehallet i och
omfattningen av gallande kollektivavtal. Fredsplikt ska dven iakttas nér
parter & oeniga om huruvida ett bindande avtal har kommit till stand, eller
om en viss enskild arbetsgivare eller arbetstagare ar bunden av ett avtal.
Bestammelserna om stridsatgarder bygger pa principen att det &r tillatet att
vidta stridsatgarder i fackliga syften.'?!

Ratten till stridsatgarder ar grundlagsfast i 2 kap. 14 § RF, dar det framgar att
en arbetstagar- eller arbetsgivarforening eller arbetsgivare har rétt att vidta
fackliga stridsatgarder om inte nagot annat foljer av lag eller avtal.'??
Stridsatgarder fungerar som ett medel for parterna att utova patryckningar pa
motparten i anstallningsforhallanden for att kunna komma till stand att teckna
kollektivavtal.}?® Enskilda arbetstagare har dock inte ratt att vidta
stridsatgarder oavsett om de ar organiserade eller inte. For att en stridsatgard
ska anses som laglig pa arbetstagarsidan ska den ske genom ett beslut av en
fackforening.'?* Narmare bestimmelser om stridsatgarder finns i 41-45 §§
MBL. Bland dessa atgarder raknas arbetsinstéllelse (lockout eller strejk),

blockad, bojkott eller annan jamforlig stridsatgard.?®

Den som &r bunden av kollektivavtal forbjuds att vidta stridsatgarder gallande
det egna avtalsforhallandet gentemot avtalsmotparten.'?® De grundlaggande
bestdammelserna om fredsplikt i det svenska arbetsréttsliga systemet regleras
i 41 § MBL. 41 8 MBL beskriver vilka stridsatgarder som ar foérbjudna, och
utgangspunkten ar att de stridsatgarder som inte omfattas av forbudet &r

tillatna.*?” Av dessa regleras bland annat sympatidtgéarder, som ar otillatna om

121 SOU 2008:123, s. 144,
122.50U 2008:123, s. 147.
123 Glava & Hansson (2016) s. 176.
124 Goransson & Garpe (2016) s. 84.
12550U 2008:123, s. 147.
126 SOU 2008:123, s. 147.
127 Holke & Olauson (2018) s. 300f.
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de vidtas for nagon annan som inte sjalv far vidta stridsatgarder.
Stridsatgarder far inte heller anvandas for att dstadkomma en andring i
kollektivavtal, eller for att genomfdra en bestdmmelse som ska borja
tillampas nar kollektivavtalet har upphort att gélla.'?® Det ar alltsé inte tillatet
att vidta stridsatgarder for att tvinga motparten till att utlova battre villkor i
ett kommande avtal under tiden det gallande kollektivavtalet fortfarande ar
giltigt.*?® Slutligen far stridsatgérder inte anvéandas for att utdva patryckning
i en tvist om ett kollektivavtals giltighet, bestand eller ratta innebord, eller i

en tvist om ifall ndgot strider mot avtalet eller mot MBL.*°

Nar parterna har ingatt kollektivavtal géller fredsplikt enligt 41 8§ MBL, vilket
innebar att stridsatgarder ar forbjudna s lange avtalet galler.*®! Det &r dven
forbjudet for arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer att understodja eller
pa annat satt medverka i otillatna stridsatgarder enligt 42 § MBL. 42 § MBL
reglerar tre olika saker. FOr det forsta regleras den egna organisationens
ansvar for olovliga konflikter som medlemmarna vidtar, for det anda regleras
skyldigheten for utomstdende organisationer att inte understddja olovliga
stridsatgarder, och for det tredje regleras enskilda oorganiserade arbetstagares
ansvar nar de deltar i en olovlig konflikt.132 En dndring gjordes i MBL 2010
med anledningen av EU-domstolens dom i den s& kallade Laval-konflikten®3
nar ett lettiskt foretag hade blivit utsatt for stridsatgarder vid arbeten i Sverige
2007. 142 a § 2 st MBL lades en regel till som innebar att 42 § 1 st MBL ska
tillampas nar stridsatgarder vidtas mot en arbetsgivare som enligt
utstationeringslagen utstationerar arbetstagare i Sverige, trots att MBL da inte
ar direkt tillamplig pa deras arbetsforhallanden. Innebdrden av bestammelsen
blev att organisationernas ansvar for fredsplikten enligt 42 8 1 st MBL inte
bara géllde nar MBL var direkt tillamplig, utan aven nar en stridsatgard

vidtogs mot en arbetsgivare i en utstationeringssituation.** 2017 gjordes en

128 Se 41 § MBL.

129 S0U 2008:123, s. 148.

130 5e 41 § MBL.

131 Se 41 § MBL.

132 Holke & Olauson (2018) s. 326.

133 5e Mal C-341/05 Laval un Partneri Ltd mot Svenska Byggnadsarbetareférbundet m.fl.,
EU:C:2007:8009.

134 Prop. 2009/10:48, s. 62.
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ny andring i 42 a 8§ MBL med hénsyn till att bestdmmelserna i
utstationeringslagen begransades till att bara gélla om den utstationerade
arbetsgivaren ar etablerad inom Europeiska ekonomiska samarbetsomradet
(EES) eller Schweiz nar det handlar om huruvida en stridsatgard far vidtas

mot en utstationerande arbetsgivare.*®

3.5 Varsel och medling

Om en olovlig stridsatgard har vidtagits av arbetstagare som &r bundna av
kollektivavtal aligger det enligt 43 § MBL arbetsgivare och den berdrda
arbetstagarorganisationen att omedelbart pabdrja en overlaggning om
stridsatgarden och att gemensamt verka for att den upphor. Den som avser att
vidta stridsatgarder ska enligt 45 § MBL varsla bade motparten och
Medlingsinstitutet sju arbetsdagar i férvdg. Den som inte varslar kan bli

skyldig att betala varselavgift till staten och skadestand till motparten.®

Medlingsinstitutet har bland annat till uppgift att medla i arbetstvister, och i
MBL finns regler om bade frivillig medling och tvangsmedling. Enligt 47a §
MBL kan Medlingsinstitutet utse medlare efter samtycke fran berérda
parter.r3” Dessutom kan Medlingsinstitutet utse medlare enligt 47 b § MBL
om det bedéms finnas en risk for stridsatgarder eller om stridsatgarder redan
har péborjats i en tvist'® For medling mellan forbundsparter i
riksavtalsforhandlingar utses sarskilda medlare for varje tvist. Vid tvister
mellan ett fackforbund och en enskild arbetsgivare om tecknande av
kollektivavtal eller hangavtal ar det fasta medlare som férordnas av
Medlingsinstitutet for ett ar i taget som skoter medlingen. En medlare som
har utsetts av Medlingsinstitutet har till uppgift att fa till stdnd en
Overenskommelse mellan parterna, genom att till exempel lagga fram egna

forslag till en l6sning. Pa begéran av medlaren kan Medlingsinstitutet besluta

135 Prop 2016/17:107, s. 249.
136 SOU 2008:123, s. 149f.
137 Se 47a § MBL.

138 Se 47b § MBL.
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att en part ska skjuta upp varslade stridsatgarder om det framjar en god

l6sning av tvisten.*®

3.6 Facklig organisering i Sverige

Trots de férandringar som skett i medlemsantal de senaste decennierna &ar den
svenska fackforeningsrorelsen fortfarande en av vérldens starkaste. De tre
centralorganisationerna LO, TCO och Saco organiserar en majoritet av de
svenska lontagarna. Den fackliga organisationsgraden nadde sin topp 1985 pa
runt 85 procent, och har sedan dess minskat i etapper till cirka 70 procent.
Samtidigt har arbetsgivarparternas anslutning ¢kat sedan bodrjan av 2000-
talet. Som namnts tidigare blev fallet sérskilt stort 2007 nar regeringen bland
annat hojde avgifterna till a-kassorna. Utdver det har minskningen varit

stadig, men den har gatt snabbare bland arbetare an for tjansteman. 4

Efter den senaste minskningen var organisationsgraden for arbetare 61
procent, och for tjansteman 73 procent under ar 2017. Det ar &ven stora
skillnader pa organisationsgraden mellan privat och offentlig sektor. Inom
offentlig sektor var organisationsgraden pa 79 procent under 2017, medan den
bara var 64 procent bland privatanstéllda. L&gst andel fackligt organiserade
arbetstagare fanns inom den privata servicesektorn, dar var 51 procent av
arbetarna och 66 procent av tjanstemannen fackligt anslutna. Hogst andel
fackligt organiserade ar det for tillfallet bland arbetare inom offentlig sektor
och industrin, dar ar 72 respektive 74 procent fackligt anslutna. Generellt satt
har ocksa kvinnor en hogre organisationsgrad an vad man har, 72 respektive
65 procent.! Det finns &ven tydliga aldersskillnader. Bland de som var 25 -
29 ar var 59 procent fackligt anslutna ar 2017, medan samma siffra for de
mellan 46 - 64 &r var 78 procent.? Det finns dven arbetsplatser som helt

139 50U 2008:123, s. 150f.

140 Magnusson (2017) s. 130.

141 Medlingsinstitutets arsrapport 2018, s. 205f, tabell 18.6a och b.
142 Medlingsinstitutets arsrapport 2018, s. 204, tabell 18.5.
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saknar kollektivavtal, i privat sektor saknar 16 procent av arbetsplatserna
kollektivavtal. P4 dessa arbetsplatser finns det cirka 483 000 anstillda.'*3

Fackens minskande medlemsantal dr inget som bara sker i Sverige. | de flesta
europeiska lander borjade minskningen av medlemsantalen mycket tidigare
an i Sverige. Fran 1980 till 2005 minskade den fackliga anslutningsgraden i
Storbritannien fran 56 till 36 procent, i Frankrike fran 19 till 9 procent, i
Nederlanderna fran 33 till 22 procent, i Tyskland fran 37 till 32 procent och i
Norge fran 64 till 56 procent. | flera lander har minskningen av fackligt
anslutna arbetstagare fortsatt sedan dess.!#

Orsakerna till att organisationsgraden ar hog i Sverige ar flera. Bland annat
anses ett medlemskap i facket viktigt for arbetstagares valfard. Ett exempel
pa detta ar den konstruktion som arbetsléshetsunderstddet har i Sverige som
bestar av fackligt styrda erkanda arbetsloshetskassor som ar relativt unikt. Det
finns dven andra forklaringar till att organisationsgraden inte sjunkit i de

nordiska landerna som i andra lander.14°

I Sverige omfattas nastan alla arbetstagare av fackligt framférhandlade
kollektivavtal, och det har skett véldigt sma férandringar sedan 1990-talet. Ar
1995 omfattades 94 procent av alla arbetstagare mellan 16 - 64 ar av
kollektivavtal, medan siffran for 2017 var 88 procent.!*® Dessa héga siffror
visar tydligt pa hur stort inflytande arbetsmarknadens parter har éver I6ner
och arbetsvillkor, men dven om det ar en hog organisationsgrad sa finns det
fler aspekter. Om man ser till hur manga foretag som har kollektivavtal och
hur manga som inte har det ar det stora skillnader mellan sma och stora
foretag. Bland sma foretag som har mindre an 49 anstallda saknade 6 av 10
foretag kollektivavtal ar 2010, vilket gor att deras anstallda inte atnjuter ett

lika starkt skydd som arbetstagare som téacks av kollektivavtal. 14’

143 Kjellberg (2015) s. 4-5.

144 Magnusson (2017) s. 131.

145 Magnusson (2017) s. 131.

146 Medlingsinstitutets arsrapport 2018, s. 200, tabell 18.1b.
147 Magnusson (2017) s. 131.
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3.7 Skydd av alla arbetstagare i det
svenska systemet

| forsta hand &r det arbetstagare som varit de tilltdnkta skyddssubjekten i den
svenska arbetsratten, men rattigheterna ar 6msesidiga mellan arbetstagare och
arbetsgivare.'*® Bland annat &r de regler om féreningsratt som vi har i Sverige
till for att skydda individerna. 1 7 8 MBL framgar att foreningsratten omfattar
ratten att tillhora, utnyttja medlemskapet i, verka for, samt verka for bildandet
av arbetsgivar- och arbetstagarorganisation. Det som menas med att utnyttja
medlemskapet i lagstiftningen ar att arbetstagare eller arbetsgivare drar nytta
av medlemskapet i organisationen. Ett exempel pa detta &r att en arbetstagare
vander sig till sin fackférening nar det har uppstatt en tvist med arbetsgivaren
for att f& stod och hjalp.14°

Nar anstallningsavtal tecknas mellan en enskild arbetstagare och en enskild
arbetsgivare har avtalet oftast storre betydelse for arbetstagaren an for
arbetsgivaren, eftersom arbetstagaren ar den svagare parten. For de flesta ar
anstallningen grunden for forsorjningen, och ett avbrott kan fa stora féljder
for arbetstagaren. Anstallningen utgor ofta dven basen i arbetstagarens sociala
liv, och darfor kan det vara svart for manga att byta arbetsgivare. Arbetsgivare
har & andra sidan ofta manga anstillda, och har lattare att byta ut en
arbetstagare mot en annan, eller hitta andra satt att fa in arbetskraft genom att
anvanda sig av till exempel bemanningsforetag. Det férekommer ocksa
arbetsgivare som ar sa stora att de kan paverka priset pa arbete inom dessa
branscher. Arbetsgivare har pa grund av detta en starkare stallning pa
arbetsmarknaden an enskilda arbetstagare om man bortser fran lagstiftning

och arbetsmarknadsorganisationer.t*

148 Glava & Hansson (2016) s. 134.
149 Glava & Hansson (2016) s. 131.
150 Kallstrom, Malmberg & Oman (2016) s. 26-27.
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Fackforeningars verksamhet syftar framst till att forbattra medlemmarnas
arbetsvillkor och sakra deras sysselsattning. Fackforeningar beskrivs ofta som
utbudskarteller som forsdker forhindra att I16nerna och arbetsvillkoren pressas
nedat genom att begransa konkurrensen mellan medlemmarna. Det kan ségas
att medlemmarna i en fackforening har ett prissamarbete som innebér att de
lovar att inte sélja sin arbetskraft till l1agre 16n eller sdmre villkor an de som
organisationen har kommit éverens om.*! P& det sittet slipper arbetstagarna
konkurrera med varandra om jobb genom att acceptera en lagre I6n. De
svenska fackfdreningarna fungerar som 6ppna karteller, dér alla arbetstagarna
inom respektive branscher &r valkomna som medlemmar. Dock stravar
fackforeningarna efter att arbetskraft inte ska erbjudas till samre 16n och
villkor &n de som medlemmarna i fackforeningen accepterar. Ett satt att
forhindra detta ar att strava efter en sa hdg organisationsgrad som mojligt, sa
att det ska bli svarare for arbetsgivarna att hitta arbetskraft som accepterar
lagre 16n. Dessutom fungerar kollektivavtalets normerande verkan som ett
verktyg for att forhindra att oorganiserade arbetstagare anstalls med lagre
I6ner. Fackfdreningarna stravar aven efter att fa si manga arbetsgivare som
mojligt att teckna kollektivavtal for att hoja kollektivavtalets tackningsgrad,
aven detta for att forhindra sémre villkor och I6ner. En av anledningarna till
att fackforeningar erbjuder arbetsldshetskassor och inkomstférsakringar till
sina medlemmar &r for att de inte ska behdva acceptera arbete pa daliga villkor

om de blir arbetslésa.t%?

Det finns flera rattsinstitut som forekommer i andra medlemsstater inom EU,
men som saknas i det svenska systemet. En av dessa &r lagstiftning om
minimilén som ska galla for arbetstagare i hela landet, antingen som timlon
eller manadslon. Detta fungerar som en typ av skydd for arbetstagare, genom
att se till att ingen tjanar mindre an den lagstadgade minimilénen. En annan
variant for att 6ka skyddet for alla arbetstagare &r allméngiltigforklaring av
kollektivavtal. Detta innebar att ett kollektivavtal som traffats mellan parter
blir tillampligt pa alla anstéllningsforhallanden inom den berdrda branschen

151 Kallstrom, Malmberg & Oman (2016) s. 27.
152 Kallstrom, malmberg & Oman (2016) s. 26-27.
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eller till och med i hela landet genom ett statligt beslut. I till exempel Tyskland
ar kollektivavtalet for byggnadsindustrin allméangiltigforklarat for hela landet,

men de olika delarna av landet har olika lénetariffer.13

Det svenska systemet med kollektivavtal har inga direkta motsvarigheter,
men i praktiken fyller det i princip samma funktioner. Ofta regleras svenska
minimiloner i1 Kkollektivavtal. Vanligtvis har svenska kollektivavtal
verkningar for andra anstéllningsforhallanden &n for de som kollektivavtalen
ar direkt tillampliga for. Aven de som 4ar oorganiserade och andra
utomstaende arbetstagare foljer oftast samma villkor som de arbetstagare som
ar anslutna till en Kkollektivavtalsbarande fackforening. Dock avviker
rattsverkningarna av det svenska systemet fran vad som galler enligt andra
utlandska system pa en vasentlig punkt. Det svenska kollektivavtalssystemet
kan inte garantera 100-procentig tackning av alla anstallningsférhallanden,

till skillnad fran manga andra system. >

158 Sigeman & Sjodin (2017) s. 27.
154 Sigeman & Sjodin (2017) s. 27.
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4 Allmangiltigforklarade
kollektivavtal i Norge

4.1 Allmangiltigforklaring av kollektivavtal

Som namnts i texten ovan &r allméngiltigforklaring ett satt att stracka ut ett
kollektivavtals verkan utanfor dess vanliga giltighetsomrade, som anvénds av
flera lander inom EU och EES for att bland annat 6ka skyddet for
arbetstagare. Att avtalets bindande verkan &r utstrackt ar dock inte detsamma
som att det ar allmangiltigt. Detta beror pa att ett kollektivavtal vanligtvis
redan &r utstrackt utanfor sitt primara giltighetsomrade i och med att det dven
galler for de anstallda pa en arbetsplats som inte & medlemmar i den
avtalsslutande fackforeningen.™ En allmangiltigforklaring av et
kollektivavtal innebar att alla arbetsgivare och arbetstagare inom
avtalsomradet blir bundna av de normativa bestammelser som finns i avtalet.
Ingen skillnad gors mellan de arbetstagare som tacks av avtalet genom

allméangiltigforklaring och andra arbetstagare.*>®

Det &r skillnad pa normativa och obligationsrattsliga villkor i alla
kollektivavtal, oberoende av om de ar allmangiltigférklarade eller inte.
Normativa villkor galler for enskilda anstillningsavtal pa det aktuella
omradet och obligationsrattsliga villkor ar avtalsvillkor som galler mellan
parterna i avtalet. Allmangiltigférklaring galler endast for de normativa
bestammelserna eftersom de obligationsréttsliga bestdimmelserna endast

binder de som &r parter i avtalet.™’

Syftet med att allméngiltigforklara kollektivavtal skiljer sig mellan olika
lander. 1 en del lander allméngiltigforklaras kollektivavtal for att skydda
kollektivavtalets stdllning i branscher dar organisationsgraden ar sa lag att

avtalet riskerar att forsvagas. | andra lander kan syftet vara att faststélla

155 Ahlberg (1996) s. 17.
156 SOU 2008:123, s. 191.
157 50U 2008:123, s. 192.
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minimivillkor pa hela arbetsmarknaden, saval fér att jamna ut
konkurrensvillkoren mellan olika foretag som for att garantera ett socialt

skydd for arbetstagarna.t®®

Den verkan som allméngiltigforklaringen har &r likvardig inom de flesta
lander inom EU och EES. De normativa bestdammelserna i kollektivavtalet
binder alla arbetsgivare och arbetstagare inom avtalsomradet och det gors
ingen skillnad mellan dem som binds genom allmangiltigférklaringen och de
som &r direkt bundna av Kkollektivavtalet. Rattigheter och skyldigheter ar
samma for alla pa grund av avtalet. | manga lander blir det en lucka mellan
att ett allmangiltigforklarat avtal 16per ut, till dess att det nya avtalet hinner
allméngiltigforklaras, men det innebar inte att avtalsfriheten &r total under den
tiden. I flera lander har kollektivavtal en efterverkan, som géller for bade dem
som ar direkt bundna och de som har fatt villkor som ar avtalsenliga pa grund

av allmangiltigférklaringen.>°

Aven om ett kollektivavtal ar allmangiltigférklarat ar det anda parterna som
forfogar 6ver avtalet. Det innebér att om de dndrar nagon punkt i avtalet under
avtalets giltighetstid kravs ett nytt beslut om allméangiltigférklaring for att

andringen ska bli allméngiltig.6°

4.2 Den arbetsrattsliga regleringen i
Norge

4.2.1 Den kollektiva arbetsrattens utveckling i Norge

Historiskt sett hade Norge en véldigt lag organisationsgrad for arbetare pa
1930-talet jamfort med de andra skandinaviska landerna. Andelen fackligt
anslutna steg dock efter det socialdemokratiska regeringstilltradet ar 1935,
och Norge blev snabbt ett av de lander med hégst organisationsgrad.*! Sedan

1% SOU 2008:123, s. 190.
159 Ahlberg (1996) s. 113.
160 Ahlberg (1996) s. 114.
161 Kjellberg (1983) s. 52.
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dess har organisationsgraden i Norge sjunkit och ar 2017 lag den pa 49

procent.162

Norge &r det land i Skandinavien som har den mest centraliserade
fackforeningsrorelsen. Detta ar troligtvis orsaken till det avstand som finns
mellan fackforeningarna och dess medlemmar i Norge, som &r storre &n det i
Sverige dér fackféreningarna har en stark lokal representation. Det &ar de
fackliga fortroendemannen, tillitsméannen, som forhandlar pa arbetsplatserna
och huvudavtalet i Norge som reglerar de norska tillitsmannens antal. |
foretag med upp till 25 anstallda véljs hogst 2 tillitsman, och i ett foretag med
750 arbetstagare finns 11 tillitsman. Det ar bara de fackligt anslutna
arbetstagarna som har rostratt i tillitsmannaval, och de framrostade

tillitsmannen bildar sedan ett tillitsmannautvalg.1®®

I Norge é&r Kkollektivavtalet direkt bindande for de avtalsslutande
organisationernas medlemmar som omfattas av avtalet. Bundenheten
omfattar de som ar medlemmar nar avtalet ingas eller trader i kraft och de
som ansluter sig under tiden som avtalet loper, vilket dven ar sa som det
fungerar i Sverige. En medlem som &r bunden fortsatter att vara bunden till
dess att avtalets giltighetstid I6per ut, och medlemmarna kan inte frigora sig

frén avtalet genom att g& ur sina fackforeningar eller bli uteslutna fran dem.4

Enligt norsk rattspraxis &r det en grundldggande forutsattning for
kollektivavtalet att den arbetsgivaren som ar bunden av det inte kan inga
anstallningsavtal som strider mot kollektivavtalet. Om ett anstéllningsavtal
mellan en arbetsgivare och en arbetstagare som &r bundna av kollektivavtalet
innehaller villkor som avviker fran det, ar dessa inte rattsligt bindande. Inom
norsk ratt anses det basera sig pa kollektivavtalets tvingande verkan. Nagot
som ar speciellt for Norge ar att kollektivavtalets tvingande verkan avser bade

battre och samre villkor. | exempelvis Finland och Sverige innehaller

162 Medlingsinstitutets arsrapport 2018, s. 208, tabell 18.7.
163 Kjellberg(1983) s. 77f.
164 Ahlberg (1996) s. 130.
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kollektivavtal som huvudregel minimibestdammelser som skyddar
arbetstagaren, men i Norge innehaller kollektivavtalet som huvudregel villkor
som &r bade minimum och maximum i det enskilda anstallningsforhallandet.

Dock kan parterna dven avtala om minimivillkor i kollektivavtalet.'®®

Lonebildningens storsta problem i Norge ar att naringar som har en koppling
till utvinnande av olja och naturgas har valdigt god Iénsamhet, och man
forsoker forhindra att det leder till utslagning inom annan industri. Da det har
varit svart att behalla en lag pris- och lonetkningstakt har det lett till
spanningar i ekonomin.'® Organisationsgraden ar lagre &n i Sverige, men
anda relativt hog med 49 procent under & 2017, som namnts tidigare.'®’
Antalet anstéllda som tacks av kollektivavtal ar 2007 var 7077 procent enligt

European Industrial Relations Observatory.!%®

Det arbetsréttsliga systemet i Norge har mycket gemensamt med de 6vriga
nordiska landerna. Konfliktratten ar mer begrénsad &n den i Sverige, men de
grundlaggande principerna & samma. Lagstiftningen om blockad i Norge fran
1947 kraver att det ska finnas proportionalitet mellan syfte och kampmedel
respektive skada, och blockaden far inte vara olamplig. I huvudavtal &r rétten
till sympatiatgarder begransad, och blockader och sympatiatgarder har
strangare varselfrister an i Sverige. Dessa atgarder anvands inte sa ofta i

praktiken i Norge.°

Norge ar inte en medlemsstat i EU, men tillhér EES. EES ér ett folkrattsligt
avtal och EES-omradet omfattas av den fria rorligheten inom EU. EES-avtalet
tradde i kraft 1 januari 1994 och omfattar EU samt Norge, Island och
Liechtenstein. Framst innebar EES-avtalet att &ven ldnderna inom European
Free Trade Association (Europeiska frihandelssammanslutningen, EFTA)

omfattas av EU:s inre marknad och de fyra friheternal’®, men omfattar ocksa

165 Ahlberg (1996) s. 130.

166 SOU 2008:123, s. 207.

167 Medlingsinstitutets arsrapport 2018, s. 208, tabell 18.7.
168 SOU 2008:123, s 207.

169 SOU 2008:123, s. 207.

170 Fri rorlighet for personer, varor, tjanster och kapital.
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samarbete pa angransande omraden. Reglerna som avtalet omfattar ska
genomforas i nationell ratt och vid eventuell normkonflikt forbinder sig
EFTA-staterna att ge foretrade till regler som syftar till att uppfylla EES-

avtalet.1’t

4.2.2 Allmangiltigforklaring av kollektivavtal i Norge

I den arbetsrattsliga lagstiftningen i Norge finns det mdojlighet att
allméngiltigforklara kollektivavtal. Lagstiftningen infordes 1994, men det var
forst ar 2004 som den borjade anvandas nar EU utvidgades och stora grupper
av Osteuropeiska arbetstagare stod till forfogande pa arbetsmarknaden. |
Norge skiljer sig regleringen om allmangiltigforklaring fran den i andra
lander da den uttryckligen syftar till att motverka lénedumpning i samband
med anlitande av utldndsk arbetskraft. Utlandska arbetare ska garanteras
motsvarande I0nevillkor som de norska arbetstagarna har genom
lagstiftningen, som ocksa ska forhindra att norska foretag utsatts for

snedvriden konkurrens.172

Lagen gor det tillatet att allmangiltigforklara alla individuella bestammelser i
kollektivavtal. Detta &r dock inte populért hos de fackliga organisationerna
eftersom det kan leda till att arbetstagarna saknar incitament att bli
medlemmar. For att allmangiltigforklara ett kollektivavtal i Norge maste man
genomga en relativt komplicerad process. Beslut om allmangiltigforklaring
tas av Tarifnemda, som bestar av fem ledaméter som setts ut av regeringen.
Tarifnemda bestar av en ordférande, tva ledamdter som inte har nagon
anknytning till arbetsmarknadens organisationer samt en ledamot fran LO och
en ledamot fran den centrala arbetsgivarorganisationen NHO (Nearingslivets
Hovedorganisasjon). Om det &r andra organisationer &n NHO och LO som
ansoker om allmangiltigforklaring utses en ledamot fran var och en av de
organisationer ~ som har  ingatt  kollektivavtalet  som  ska

allmangiltigforklaras.'™

171 Nystrom (2017) s. 32f.
172 50U 2008:123, s. 207f.
173 50U 2008:123, s. 208.
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Kollektivavtal som allmangiltigforklaras forekommer inom oljeindustrin pa
land, byggbranschen och inom skepps- och varvsindustrin. LO ansokte for
forsta gangen om allméangiltigforklaring av tre kollektivavtal inom
oljeindustrin 2003 da det fanns utlandska arbetstagare som inte hade 16n
enligt kollektivavtal. Dessa tre kollektivavtal allmangiltigforklarades pa sju
oljeanlaggningar och samtliga arbetsgivare och arbetstagare pa dessa
anlaggningar kom att omfattas av valda delar av avtalen. Beslutet om
allmangiltigforklaring delades upp i fyra delar, dar den forsta innehdll vilka
som skulle tackas. Den andra delen av beslutet angav 16ne- och
anstallningsvillkor, den tredje delen angav undantag som fick férekomma och
i den fjarde delen av beslutet fanns uppgifter om ikrafttradande och

overgangsbestammelser.1’

De storsta arbetstagar- eller arbetsgivarorganisationerna som ar parter i ett
riksomfattande kollektivavtal kan begéra allmangiltigforklaring av avtalet.
Tarifnemda kan aven pa eget initiativ besluta om allmangiltigforklaring.
Tarifnemda ar en egen myndighet som kan utfarda férordningar pa samma
sétt som regeringen. Om utlandska arbetstagare vid en samlad bedémning har
samre anstéllnings- och arbetsvillkor &n norska arbetstagare kan Tarifnemda
fatta beslut om allméngiltigforklaring av ett kollektivavtal. Om ett arende har
tagits upp av en organisation kravs det enligt praxis fran Tarifnemda att
organisationen kan visa att det ar sannolikt att det forhaller sig pa det séttet,
annars tas arendet inte upp till prévning. Vid ett bifallande av ansékan &r det
centrala bestammelser i avtalet som allméngiltigférklaras, for att det ska vara

enkla bestimmelser som dven utlandska arbetsgivare ska kunna hantera.1’

Det ar uppdragsgivaren pa en entreprenad som har ansvar for att
underentreprendrer foljer bestdammelserna i kollektivavtalet efter en
allmangiltigforklaring. Om det inte féljs har bade Arbeidstilsyntet och

Petroleumtilsyntet ratt att ingripa och stoppa all verksamhet pa arbetsplatsen.

174 SOU 2008:123, s. 208.
175 SOU 2008:123, s. 208f.
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Det finns &ven bestdmmelser om att handlingar om anstéllnings- och
arbetsvillkor ska hallas tillgangliga hos uppdragsgivaren for fackliga

fortroendeman.17®

Lagen om allméangiltigforklaring utvéarderades ar 2005, dar Arbeids- och
socialdepartementet kom fram till att lagen holl sig inom EES-rattens ramar.
Dock tog tva professorer i juridik fram en rapport med EES-réttsliga aspekter
pa lagen pa begaran av Naringslivets Hovedorganisasjon. De kom fram till
att lagstiftningen innebar ett otillatet hinder for den fria rorligheten for tjanster
da lagen inte anger narmare villkor for att ett kollektivavtal ska kunna
allméngiltigférklaras samt att  Tarifnemda kan besluta om
allmangiltigforklaring for delar av en bransch. De papekade dven att en ratt
till insyn skulle bli en borda for arbetsgivare och darfor kravdes en

proportionalitetsbedomning for detta.”’

Det finns ett missndje frdn arbetsgivarsidan med systemet med
allméngiltigforklaring, och de flesta vill hellre ha lagstiftning om minimilon.
Inom byggbranschen foredrar arbetsgivarna dock allmangiltigforklaring. Pa
arbetstagarsidan har det funnits ett stort missndje med lagens beviskrav,
organisationernas bristande rétt till insyn i forhallandena i utlandska foretag

samt lang handlaggningstid.'’®

176 SOU 2008:123, s. 209.
177.S0U 2008:123, s. 210.
178 SOU 2008:123, s. 210.
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5 Analys

5.1 Skydd av alla arbetstagare

Den forsta fragestallningen lyder: “Hur skyddar den arbetsrattsliga
regleringen i Sverige respektive Norge alla arbetstagare?” Skyddet av alla
arbetstagare ar en av de viktigaste delarna inom arbetsrétten. Arbetstagarna
ar den svagare parten pa arbetsmarknaden, da de &r mer utsatta &n
arbetsgivarna. 1 Norge anvands allmangiltigférklaring av kollektivavtal med
syfte att skydda arbetstagare fran sankta léner till f6ljd av den fria rérligheten
for arbetstagare sedan Norge blev medlem i EES. For ungefar 10 ar sedan
tacktes ungefar 70-77 procent av arbetstagarna i Norge av kollektivavtal,
vilket ar hogt, men omfattar Iangt ifran alla. Genom allmangiltigforklaring
omfattas alla arbetstagare inom de branscher dar allmangiltigforklaring sker
av kollektivavtal istéllet, vilket &r en betydande forbattring. Regleringen &r
framst positiv for utlandska arbetstagare och deras 16ner, men daven for de
arbetstagare som inte tidigare omfattats av kollektivavtal. Det gor ocksa att
kollektivavtalen far en starkare roll eftersom det forhindrar att parterna pa
arbetsmarknaden maste ge efter for lagre I6ner till arbetstagarna. Som namnts
tidigare saknade sma foretag i Sverige kollektivavtal i 6 fall av 10 ar 2010,
vilket gor att dessa arbetstagare inte atnjuter lika starkt skydd som de skulle
gjort om de arbetade i Norge inom en bransch dar allméngiltigforklaring av

kollektivavtal anvénds.

Nackdelen med allméngiltigforklaring av kollektivavtal i Norge &r att
allméangiltigforklaringen &r en relativt komplicerad och tidskrdvande process.
Dessutom finns risken att det uppstar en lucka mellan det att ett
allmangiltigforklarat kollektivavtal I6per ut till dess att det nya avtalet
allmangiltigforklaras, vilket kan ta en langre tid. Detta riskerar innebéra att
de arbetstagare som normalt satt tacks av kollektivavtalet star utan skydd.
Dock har de flesta kollektivavtal en efterverkan, som gor att vissa villkor
galler tills det nya Kkollektivavtalet blivit allmangiltigforklarat, vilket

forhindrar att luckor i regleringen uppstar.
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Nagot som inte kan atgardas genom allméangiltigforklaring av kollektivavtal
ar att &ven om alla arbetstagare inom en bransch omfattas av kollektivavtalet,
sa ar inte alla med i en fackforening. Reglerna om allméangiltigforklaring kan
till och med medverka till att farre véljer att vara medlemmar i fackféreningar,
da de anda omfattas av det skydd som kollektivavtalet ger. Reglerna om
foreningsratt i den svenska arbetsratten ar till for att skydda individerna.
Dessutom ar fackféreningar nodvéandiga for att forhandla om och teckna
kollektivavtal, och facklig verksamhet &r en grundldggande forutséttning for
arbetstagarinflytande och facklig verksamhet. Genom att vara fackligt
organiserade kan arbetstagare paverka mer, och fa hjalp och medling av
facket i fragor och tvister med arbetsgivaren som de inte kan fa om de inte &r
medlemmar i facket. Fackfdreningarna arbetar for att forsoka hindra
Ionesénkningar och att arbetsvillkor blir sdmre genom att begrénsa
konkurrensen mellan medlemmarna. Detta skydd riskerar att bli sémre om
fler arbetstagare valjer att sta utanfor fackforeningarna. Ju fler medlemmar en
fackforening har, desto starkare blir den. Dessutom far fackforeningen mer
makt och stod vid forhandlingar och vid anvandande av stridsatgéarder. Detta
kan leda till att de kan forhandla om kollektivavtal som &r battre for
arbetstagarna. Antalet medlemmar i fackféreningar har dock minskat under
de senaste decennierna i Sverige, och likasa antalet arbetstagare som omfattas
av kollektivavtal, vilket pavisar att den fackliga organisationsgraden inte
nodvandigtvis paverkas av lagstiftning om allmangiltigforklaring.

En annan aspekt av &mnet ar EU-ratten och implementeringen av denna i
medlemslanderna. Eftersom Norge & med i samarbetet EES, &r en stor del av
den EU-réttsliga lagstiftningen gallande daven i Norge. Enligt det som
behandlats tidigare far EU-direktiv inte enbart implementeras genom
kollektivavtal, bara om de ar allméngiltigforklarade och galler foér alla
anstéllda inom en bransch, inte bara de som omfattas av kollektivavtal. Detta
innebar att i Norge kan nya EU-direktiv implementeras i lagstiftningen pa ett
smidigare satt, da ingen egentlig lagandring kravs, om direktivet galler for

arbetsrattsliga regleringar inom det omrade dar allmangiltigforklaring av
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kollektivavtal anvands. Till foljd av detta kan arbetstagare i Norge atnjuta det
skydd som eventuellt finns i det nya direktivet tidigare och pa ett smidigare
satt an i Sverige. EU-direktiv kan &aven i Sverige genomfdras genom
kollektivavtal, men da kréavs att avtalet &r bindande for alla arbetstagare som
tacks av direktivet, och att effektiva atgarder ska vidtas under
kollektivavtalslost tillstand.

Sammanfattningsvis skulle jag pasta att regleringarna om skydd av alla
arbetstagare i Norge och Sverige &r lika i stora delar. De delar manga
egenskaper nar det kommer till skydd av arbetstagare, men med néagra
skillnader. Den storsta skillnaden &r mojligheten till allméngiltigforklaring av
kollektivavtal i Norge, som gor att skyddet kollektivavtalet ger stracks ut till
fler arbetstagare den stérsta skillnaden. Jag kommer aterkomma till vilka
konsekvenser detta kan ge under ett l&ngre perspektiv samt vilka som &r de
storsta skillnaderna mellan landernas reglering i svaret pa den sista

fragestallningen.

5.2 Parternas autonomi

Den andra fragestallningen lyder: ~Pa vilket satt framjas parternas autonomi
genom den arbetsrattsliga lagstiftningen i Sverige respektive i Norge?” |
Sverige bygger den arbetsrattsliga regleringen till stor del pa parternas
autonomi, och att det finns starka parter pa arbetsmarknaden som férhandlar
om bland annat kollektivavtal. Utan friheten parterna har att férhandla hade
den svenska modellen inte fungerat. Andelen organiserade arbetstagare i
Sverige de senaste aren ar mycket storre an i Norge, vilket gor att
fackféreningarna har fler medlemmar och darmed blir starkare. En av
anledningarna till att fackforeningarna har ett hogre medlemsantal i Sverige
an i Norge kan vara att fackforeningarna i Sverige ar bade centraliserade och
decentraliserade, vilket innebdr att de kommer mycket ndrmre sina
medlemmar och andra arbetstagare. | Norge daremot ar fackféreningarna
valdigt centraliserade, vilket gor att de inte far samma koppling till sina

medlemmar som fackforeningarna i Sverige far. Den allmangiltigforklaring
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som sker av kollektivavtal inom vissa branscher i Norge kan vara en faktor
som gor att farre valjer att ansluta sig till fackforeningar eftersom de inte anser
sig ha samma motiv till det. | Sverige, dar det saknas allméngiltigférklaring
av kollektivavtal, uppmuntras fler arbetstagare att vara medlemmar i
fackforeningar, vilket leder till stérre och starkare fackforeningar. Det leder i
sin tur till att fackforeningarna far stérre makt och i storre grad kan paverka
nar det ska avtalas om kollektivavtal eller vid de tillfallen konflikter uppstar
och stridsatgarder vidtas. Om allt fler arbetstagare véljer att sta utanfor
fackforeningarna skulle dessa forlora betydligt i styrka, vilket skulle
underminera systemet som den svenska modellen bygger pa. En stridsatgard
som exempelvis strejk skulle inte bli sa effektfull om det endast var nagra fa
pa arbetsplatsen som deltog, och skulle darmed inte ha stor paverkan pa en

forhandling om kollektivavtal.

Aven om ett kollektivavtal i Norge maste allmangiltigforklaras av
Tarifnemda, betyder inte det att arbetsmarknadens parter forlorar sin
autonomi helt. Som n&mnts tidigare i uppsatsen &r det fortfarande
fackforeningarna som &r ansvariga for att forhandla och avtala om
kollektivavtal. Efter att kollektivavtalet &r slutet mellan parterna
allmangiltigforklaras det, men parterna har dven da kvar en stor del av sin
autonomi eftersom det ar parterna som forfogar éver kollektivavtalet. Da
parterna kan avtala om att dndra delar av kollektivavtalet under dess
giltighetstid, ligger makten darmed fortfarande hos parterna. Ett nytt beslut
om allméangiltigforklaring kravs for att en &ndring ska bli allméngiltig, vilket
gor en andring mer omstandlig for parterna. Detta kan ha en negativ paverkan

pa partsautonomin.

Som svar pa den andra fragestallningen anser jag utdver det som framkommit
ovan att parternas autonomi framjas pa ett satt som ar i princip likvardigt i
Norge och Sverige. | bada landernas arbetsrattsliga reglering har parterna pa
arbetsmarknaden och deras autonomi stor betydelse och stor paverkan pa
kollektivavtal och den arbetsrattsliga regleringen. | den sista fragestallningen

kommer jag aterkomma till vilka konsekvenser landernas regleringar far pa
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partsautonomin pa arbetsmarknaden och hur det paverkar skyddet av alla

arbetstagare, samt vilka skillnader som finns mellan landerna.

5.3 Skillnader mellan Sverige respektive
Norge

Den tredje och sista fragestillningen lyder Vilka skillnader uppvisar
systemen nér det géaller mojligheten att tillgodose skyddet av alla arbetstagare
och parternas autonomi?”. Dessa skillnader har redogjorts for I6pande genom
texten, och dven framtrétt i de tidigare delarna av analysen, men i det har

avsnittet kommer skillnaderna och dess konsekvenser analyseras ytterligare.

Bade parternas autonomi och skyddet av alla arbetstagare ar tva viktiga delar
inom den arbetsrattsliga regleringen, och regleringen inom omradet har
manga likheter i Sverige och Norge. Angaende beddémningen av skydd av
arbetstagare anser jag att den norska arbetsrattsliga regleringen i dagslaget
innehdller ett starkare skydd &n den svenska regleringen.
Allmangiltigforklaring av kollektivavtal ar en modell som innebér att alla
arbetstagare inom samma bransch far samma skydd. | Sverige var det 88
procent ar 2017 av alla anstéllda som tacktes av kollektivavtal, medan inom
de branscherna i Norge dér allmangiltigforklaring anvands tacks alla anstallda
av kollektivavtal tack vare allméngiltigforklaring. Det som 6kar skyddet av
arbetstagare i Sverige &r att arbetet som fackforeningarna gér med att erbjuda
sina medlemmar stod och hjalp i tvister med arbetsgivare nar ut till fler

anstéllda &n i Norge, pa grund av andelen organiserade arbetstagare.

For att gora en sammantagen bedémning skulle jag pasta att regleringarna i
Norge och Sverige angaende skydd av alla arbetstagare ar lika i stora delar,
med nagra skillnader. Enligt min asikt innebar mojligheten till
allmangiltigforklaring ett starkare skydd for alla arbetstagare i dagslaget, da
man framforallt i de fallen nar ut till arbetsplatser som annars inte hade

tecknat kollektivavtal alls. Aven om det &r relativt fa arbetsplatser som inte
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har tecknat kollektivavtal, i alla fall i Sverige, sa innebéar det en stor skillnad
for de arbetstagare som ar anstéllda pa en sadan arbetsplats.

Det som i Sverige bidrar till skyddet av arbetstagare i storre utstrackning én i
Norge ar det skyddet som medlemskap i en fackforening innebar. | Sverige ar
den fackliga organisationsgraden hogre an i Norge, vilket till viss del kan bero
pa att kollektivavtal kan allmangiltigforklaras. Pa kort sikt uppnar mojligen
Norge ett starkare skydd for alla arbetstagare med hjalp av
allmangiltigforklaring av kollektivavtal, men risken &r att detta skydd avtar
under tid. Anledningen till det ar att allméngiltigforklaring av kollektivavtal
riskerar att bidra till att allt farre arbetstagare véljer att ansluta sig till
fackforeningarna. Pa grund av detta kommer dessa arbetstagare inte atnjuta
det skydd som fackforeningarna utdver kollektivavtalen kan erbjuda sina
medlemmar. Under ett langre perspektiv riskerar fackforeningarna att forlora
i styrka om medlemsantalen sjunker, vilket kan resultera i att de inte har
samma mojlighet att forhandla fram bra kollektivavtal. Aven om
kollektivavtalet allméngiltigforklaras och darmed omfattar alla arbetstagare,
finns risken att de kollektivavtal som forhandlas fram innehaller ett mycket
samre skydd for arbetstagare an vad det gor idag, da fackforeningarna inte har

styrkan att férhandla om likvardiga kollektivavtal med farre medlemmar.

Ett sviktande medlemsantal paverkar alltsa bade parternas autonomi och
skyddet av alla arbetstagare. Skillnaderna mellan regleringen i Sverige och
Norge och dess effekter skiljer sig inte mycket at idag, och skyddet for alla
arbetstagare och parternas autonomi kan néstan anses vara likvardiga.
Emellertid riskerar skillnaderna att bli stérre. Om fackféreningarna i Norge
forlorar fler medlemmar kommer deras autonomi forsdmras, vilket aven

kommer paverka skyddet av arbetstagarna.

Avslutningsvis anser jag att den arbetsréttsliga regleringen i Sverige och
Norge har manga likheter, men aven nagra skillnader som i ett storre
perspektiv kan fa langtgaende konsekvenser. Det kan konstateras att det

svenska systemet i storre grad bygger pa en hog organisationsgrad, och att det
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finns en storre tillit till systemet i sig sjalvt. | den norska regleringen har man
med hjalp av lagstiftning om allmangiltigforklaring syftat till att 6ka skyddet
av alla arbetstagare, vilket i langden kan fa konsekvenser som &r helt motsatta
syftet och kan komma att paverka bade partsautonomin och
arbetstagarskyddet negativt.
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