DEN NYA
ARBETSRATTEN






DEN NYA
ARBETSRATTEN

— ett forslag

Patrik Engellau (red)

1996:1
MEDBORGARNAS OFFENTLIGA UTREDNINGAR




DEN NYA ARBETSRATTEN

FRAN MEDBORGARNAS OFFENTLIGA UTREDNINGAR

MOU 1988:1 En ny grundlag — ett férslag

MOU 1989:1 Sankt skatt for alla — ett forslag till nytt skattesystem

MOU 1990:1 Minska statsskulden— salj tillgangar

MOU 1990:2 Medborgarnas miljomanifest—ett férslag till ny miljépolitik

MOU 1990:3 En marknad for bostader at alla— ett forslag till ny bostads-
politik

MOU 1991:1 Foretagsamhetens forutsattningar- ett férslag till nérings-
politik fér 2000-talet

MOU 1991:2 Séankta skatter for en ny valfard— ett férslag till ny skatte-
politik

MOU 1991:3 Sjalvstandiga kommuner— mer medborgarmakt i
kommunerna

MOU 1991:4 Skolpeng hdsten 92- en handlingsplan fér kommunerna

MOU 1991:5 Pa egna ben- s& kan organisationsstddet reformeras

MOU 1991:6 Hur man saljer allmannyttehus — handledning for besluts-
fattare i kommunerna

MOU 1992:1 Eget val i &ldreomsorgen- handledning for beslutsfattare
i kommunerna

MOU 1992:2 Halso- och sjukvard for 2000-talet- ett forslag till ny
sjukvardsstruktur

MOU 1993:1 Barnomsorg enligt kundvalsmodellen

MOU 1993:2 Charta Nova— politik for entreprendrskap och nya jobb

MOU 1994:1 HSF-modellen— patientmakt, kvalitet och kostnads-
effektivitet i en ny sjukvardsstruktur

MOU 1995:1 Nar folkhemmets barn blivit vuxna — ett nytt trygghets-
system for jamlikhet, medmansklighet, enkelhet
och eget ansvar

MOU 1995:2 Irrfardens slut — spelregler for sunda statsfinanser

MOU 1995:3 Jarntrianglar — férnyelsens fiende nummer ett

MOU 1996:1 Den nya arbetsrétten— ett forslag

FRAN DEN NYA VALFARDEN

Molnstoden — en vision for svenska folket, 1994
Baksmallan — férutsattningar for politisk tillnyktring, 1995

© Stiftelsen Medborgarnas Offentliga Utredningar
Tryck: Norstedts Trryckeri 1996
ISSN 0284-8767
ISBN 91-972985-0-6



Innehall

FOTOTA .o 7

Del 1: LAGEN
Den Nya ArbetSIAtLen ......coeieveieeiieieiieieeieieee e 13

Del 2: MOTIVERINGAR OCH KOMMENTARER

Verkligheten: Fran industrikapitalism till human-

KaPIitaliSIm ..o
Industrikapitalismens framgangsformel
Industrikapitalismens sociala relationer
Industrikapitalismens arbetsmarknad ..........c.ccceeeivieerevenenae
Humankapitalismens framgangsformel ............ccccccovvvennnen.
Humankapitalismens sociala relationer ...........cc.cccoovevrenennen.
Humankapitalismens arbetsmarknad ..........cccceceeveeeeienenens
Begreppet 7skapa jObD” ......ccccoooiieieiniieeeeee e

Lagarna: Fran patriarkalism mot jimlikhet ................ 31
Gamla lagar i en ny verklighet ........c.ccccoevivieveevineincieen, 32
Varfor nagon arbetsritt 6ver huvud taget? ..........cccueueeeee. 35

Atta principer for Den Nya Arbetsritten ... 39
Forsta principen: En ny syn pa minniskan, arbetet
OCh aANSVATel ..o
Andra principen: En helt ny arbetsratt




DEN NYA ARBETSRATTEN

Tredje principen: Paketlosning nodviandig .........c.ccceernnnn. 40
Fjarde principen: Alla rittigheter till enskilda,

inte till OrganiSationer ...........ccccocveveeeveeeeeceeceeeeeee e 45
Femte principen: Enkla regler ..........c.ccooveevvnnecinineceniniennnns 48
Sjatte principen: Lika for alla foretag ........cococeeeevvverenennnen. 49
Sjunde principen: Avtal ska hallas ..........ccccoeeeveeevecveeenennne. 49

Attonde principen: Lagen ska utgora en bas pa vilken
olika slags anstidllningsavtal ska kunna byggas .................. 49

Den Nya ArbetSTatlen ...
1 Kap. Anstillningsbegreppet
2 Kap. Foretagares och medarbetares 6msesidiga

fri- och rattigheter ..........cooooovoieeeieieeeeeeeeeeeeeene 56
3 Kap. Sarskilt skydd for medarbetare ..........ccoceceevvvevrirnnne 68
4 Kap. FOrlikning och tviSter .........ccococeveeerineininiceerieieeinns 73
5 Kap. EU-AIreKtiV ....cooooiiiiiceceeeeeee e 75

Osorterade och delvis obesvarade fragor
OCH SVAT ..o 77



Forord

i midnniskor beh6éver mal. Malen skidnker stadga
och mening at vara dagliga bestyr och anstring-
ningar. Vi vet vad vi haller pa med.

Samma sak giller i politiken. Dar kallas malen visioner.
Visionerna dr bilder av de tillstand vi stravar mot.

Om visionerna saknas upptriader forvirring och osiker-
het. ”Dar profetia (alltsa vision; PEs anmairkning) icke
finnes, dir bliver folket tygellost”, star det i Ordspraks-
boken. Ledare som inte formar frammana nagra trovirdiga
och attraktiva visioner forlorar sina anhingares fortro-
ende.

Svensk politik lever idag i ett visionslost tillstand. Folk-
hemmet var gamla tiders vision, men det har nu forverkli-
gats, blivit historiskt 6verspelat och tappat sin lyskraft.
Men politikerna har inte formulerat ndgon ny vision. Det 4r
den djupaste forklaringen till politikerféraktet. Hur kan
man annat dn forakta den som vill vara ledare men inte vet
vart han ska leda? Vad kan han ha for motiv annat an
egennyttan?
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Det hir forslaget till ny arbetsridtt bygger pa samma
filosofi och minniskosyn som alla andra skrifter i serien
Medborgarnas Offentliga Utredningar, ndmligen att folk-
hemmets barn blivit vuxna, att medborgarna blivit alltmer
kunniga, kompetenta, sjdlvsikra och férmogna att ta eget
ansvar. Man kan inte ha samma politik for ett folk som vill
och bor styras av experter och ombud och ett folk som
varken vill eller beh6ver styras av experter och ombud.

Sverige behover en politik som vigleds av en ny vision.
Den visionen beskrivs i den hir skriften under beteck-
ningen humankapitalismen. Det handlar, om man sa vill,
om en ny jamlikhet, inte en jamlikhet som lagstiftas fram
och forverkligas med statens tvangsmetoder, utan om en
jamlikhet som spontant viaxer fram i arbetslivet nir detinte
langre ar lonsamt att reducera de anstallda till hinder utan
huvud, utan ambitionen dr den motsatta, ndmligen att
mobilisera alla medarbetarnas resurser inklusive huvudet,
kunskaperna och 6vriga sjalsformogenheter.

Den nya arbetsrdtt som redovisas hir passar in i den
visionen.

Forslaget har stotts och blotts i atskilliga sammanhang
innan det fatt nuvarande form. Alltfor manga manniskor
har personligen eller genom sina skrifter bidragit till
forslaget for att man ska kunna tacka dem alla. En av dem
som haft storst inflytande dr LO-juristen Kurt Junesjo, i
vars bok ”En ny arbetsritt” jag for forsta gangen kommit i
kontakt med idéerna om fri- och rittigheter for anstéllda,
en innovation som med hull och har inforlivats i detta
forslag.



ForoORD

Forslaget kommer nu att spridas och diskuteras pa olika
sdtt. Manga kommer att inbjudas att framféra synpunkter.

Under arbetet med forslaget har samrad skett med en
grupp ledande politiker - Per Unckel, Anne Wibble och
GoOran Hiagglund - som intresserar sig for nytdnkande inte
minst ndr det giller arbetsmarknaden. Forslaget och de
reaktioner som forslaget vacker kommer dven fortsitt-
ningsvis att diskuteras i denna grupp. Till gruppen ir dven
andra vilkornna.

Stockholm den 3 september 1996

Patrik Engellau

P.S. Detta forslag till ny arbetsritt ar formulerat i kapitel
och paragrafer som om det varit riktig lagtext. Detta ar ett
stilistiskt grepp snarare dn ett forsok att pa allvar ge sig in
ijuridiken. De tankar som uttrycks i paragraferna kommer
troligen att se helt annorlunda ut den dag de hittat in i
lagboken.
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Den Nya Arbetsratten

Denna lag ersdtter hela den tidigare arbetsritten.

1 Kap. Anstéllningsbegreppet

18.

28.

3 8.

4 8.

58.

Ndr juridisk eller fysisk person anlitar fysisk person
for utforande av arbete rader ett anstdllningsforhal-
lande mellan parterna.

Avtalsparter dr enskilda foretag och enskilda an-
stillda.

Om inget annat avtalas anses anstdllningen gilla tills
vidare.

Tids- och uppdragsbegrinsade avtal upphor nir tiden
gatt ut respektive uppdraget utforts.

Om tids- eller uppdragsbegrinsad anstillning fortsit-
ter under lingre tid eller i storre omfattning dn vad
som ursprungligen avtalats utan att nytt tids- eller
uppdragsbegrinsat avtal tecknas Overgar anstill-
ningen till att gilla tills vidare.

-13 -



DEN NYA ARBETSRATTEN

6 §. Senast efter en manads anstidllning ska en anstilld
erhalla skriftligt anstidllningsavtal eller kopia av avtal
som arbetsgivaren slutit med medarbetarens ombud.

2 Kap. Foretagares och medarbetares 6msesidiga

fri- och rattigheter

1 §. Forhallandet mellan arbetsgivare och medarbetare
ska priglas av dmsesidig respekt och god sed.

2 §. Parterna dr gentemot varandra tillforsdkrade:
i.  yttrandefrihet
ii. informationsratt
iii. foreningsfrihet
iv. frihet fran féreningstvang
v. strejkratt
vi. demonstrationsritt
vii. frihet fran integritetskrankning
viii. frihet frin hot om kroppsfara
ix. frihet fran diskriminering med hinsyn till kon,
ras, hudfirg och etniskt urprung
X. dganderatt

3 §. Part som missbrukar fri- och rittigheter eller kranker
annans fri- och rittigheter kan av domstol domas till
skadestand.

3 Kap. Sarskilt skydd fér medarbetare

BESITTNINGSSKYDD

1 §. Omsesidig uppsidgningstid vid tillsvidareanstillning
ar tre manader, dock hogst hilften si lang tid som
anstdllningen varat.

-14 -



LAGEN

28.

38.

4 8.

58.

68S.

Annan uppsagningstid kan éverenskommas, dock ej
kortare tid for arbetsgivares uppsiagning av medarbe-
tare.

Uppsdgning ska vara sakligt grundad. Det betyder att
den ej far grundas pa:

e havandeskap

e uttnyttjande av fri- och rittigheter

e av staten beordrad franvaro fran arbetsplatsen

e annan anledning som kridnker god sed

Strejkratt tillkommer forening av tillsvidareanstillda
som saknar gillande avtal om anstdllningsvillkor.

Strejk och lockout far endast genomfoéras efter en
veckas varsel.

Vardera parten har ritt att efter en manads konflikt
pakalla tvangsmedling.

For olaga uppsigning kan arbetsgivare domas att
aterta uppsigning, betala upplupen 16n samt betala
skadestand om maximalt tva arsloner.

FYSISK SAKERHET

7 8.

8 8.

Arbetsgivare har ansvar for arbetsskada som uppstar
iarbetsgivarens egna lokaler och pa platser dver vilka
han bestimmer. Detta innebir att varje slags arbets-
skada anses orsakad av arbetsgivaren.

Arbetsgivaren ar skyldig att forsdkra sina anstillda
mot inkomstbortfall pa grund av arbetsskador.

-15 -
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EKONOMISK SAKERHET
9 §. For den anstdlldes rdkning och till den typ av fond-

forvaltning som den anstillde sjidlv viljer ska arbets-
givare i samband med att 16nen betalas utdéver lonen
betala fem procent av densamma till den anstilldes
personliga utvecklingskonto.

10 §. Anstédlld har ritt till semester motsvarande 12 pro-

cent av arbetad tid, eller, om parterna dverenskom-
mit darom eller om arbetad tid inte kan faststillas,
motsvarande ersdttning i pengar.

Semesteruttag eller ersidttning enligt denna paragraf
ska, om inget annat 6verenskoms, nollstallas vid ut-
gangen av varje tolvmanadersperiod.

4 Kap. Forlikning och tvister

18.

28.

Vid konflikt om villkoren for i kollektivavtal kan part
efter en manads stridsatgirder begira forlikning av
Statens Forlikningsmannaexpedition.

Vid tvangsforlikning ska den s kallade slutbudsme-
toden tillimpas.

5 Kap. EU-direktiv

18.

Direktiv fran EU giller som svensk lag.

-16 -
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Verkligheten:
Franindustrikapitalism
till humankapitalism

apitalismen dndrar karaktar. Den gamla vdalkdnda

industrikapitalismen haller pa att ersdttas av en

ny sorts kapitalism, vars natur forst under det
senaste artiondet uppenbarats for oss.

Fordndringen har kommit férst pa kapitalismens hem-
maplan, pa marknaden, i foretagen. En ny framgangs-
formel etableras. Det handlar fortfarande om att tjdna
pengar, men pengar tjinas framover pa ett delvis annor-
lunda satt.

Ett samhille foridndras inte 6ver en natt. Stora sociala
fordndringar kommer gradvis. Humankapitalismen har
inte slagit igenom fullstindigt. Men systemet dr pa fram-
marsch.

Detta betyder inte att det i framtiden inte skulle finnas
industrier. Det betyder diaremot att den speciella sociala
ordning som utvecklades av den traditionella industrialis-
men kommer att ersittas av nya slags relationer i arbetsli-
vet.

-19 -
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Det betyder inte heller att humankapitalismen i framti-
den kommer att vara den allenaradande ordningen. Sam-
hillen dr komplicerade saker med inslag av det ena och det
andra. Industrikapitalismen i sin rena form slog aldrig helt
igenom. Vid dess sida har alltid funnits mer hantverksmais-
sig produktion, hemarbete, professionell tjinsteutévning
etc. Att man dnda med rdtta kunnat tala om Sverige som ett
industrikapitalistiskt land beror pa att industrikapitalis-
men varit den dominerande ordningen. "Dominerande”
betyder exempelvis att det varit foérhallandena i traditio-
nella industriforetag som inspirerat lagstiftarna i deras
arbete. Arbetsritten dr utformad just for sidana foretag
och deras anstillda.

Overgangen franindustrikapitalism till humankapitalism
betyder att humankapitalismen blir den dominerande
ordningen. Lagarna maste anpassas efter de nya forhallan-
dena.

Industrikapitalismens framgangsformel
Industrikapitalismen nadde sina framgangar genom stor-
skalig bearbetning av naturresurser enligt vetenskapens
ron.

”Vetenskapens ron” betyder att den relevanta kunska-
pen kom fran vetenskap och forskning. Birare av den
relevanta kunskapen var experter, till exempel ingenjorer
i foretagen, som genom sin utbildning fatt del av de
betydelsefulla insikterna. Massan av arbetare saknade
dessa kunskaper. Det var darfor naturligt att beslut skulle
fattas av centralt placerade experter, som definitionsméassigt
visste bittre dn arbetarna. Taylorismens grundidé ar att
hjarnans och handens arbete distinkt och klart maste
atskiljas. Arbetarna skulle endast utféra handens arbete.!

-20 -



VERKLIGHETEN

Storskalighetens fordelar hinger ihop med att produk-
tionen maste na en viss volym for att det enkla manuella
arbetet skulle kunna ersittas med maskiner. Ju storre
skala, desto storre mojligheter att rationalisera bort arbe-
tare och ersitta dem med maskiner och desto ldgre produk-
tionskostnader.

Metoden att astadkomma ekonomisk tillvixt var att
tillfora storre volymer av de strategiska resurserna och
foreteelserna. Att exempelvis satsa pa mer forskning och
fler experter kunde ge goda resultat. Att uppmuntra stor-
drift och sammanslagning likasa.?

Industrikapitalismens sociala relationer

Skilsméissan mellan hjarnans och handens arbete skapade
en ogenomtrianglig hierarkisk barridr mellan de styrande
och de styrda, mellan arbetsgivare och arbetare.

Liksom produktionen i dvrigt standardiserades arbeta-
ren. I effektivitetens och den rationella stordriftens namn
utplanade industrialismen alla individuella avvikelser fran
standardnormen och gjorde minniskor, liksom maskiner
och varor, enhetliga, likvirdiga och utbytbara. Systemet
skapade kollektivet, den standardiserade massan.

Lo alle tankearbete, som under det gamla systemet forrittades af arbetaren sasom

ett resultat af hans personliga erfarenhet, maste sailunda under det nya systemet
utforas af arbetsledningen i o6fverensstimmelse med vetenskapliga lagar” skrev
Taylor sjilv om den managementfilosofi han sjilv kallade ”det vetenskapliga
ledarskapet”.

2 Tillgangen pa naturresurser spelade forstar ocksa stor roll for industrikapitalismens

framgangar (vilket inte minst miljororelsen noggrant papekat). Det var inte linge
sedan exempelvis Sveriges ekonomiska lycka ofta forklarades med den goda till-
gangen pa malm och skog.

-21-
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De styrandes mal var foretagets utveckling och 16nsam-
het. Ett av de basta sidtten att na malet var att rationalisera,
detvill sdga att ersdtta arbetare med maskiner. Det1ag ndra
till hands att betrakta arbetaren som en okunnig, tyvarr
dnnu icke bortrationaliserad komponent i produktions-
processen.

Konsekvensen blev att en grundliggande och avgérande
motsittning rddde mellan dem som styrde produktionen
och dgde produktionsmedlen - kapitalisterna - och arbe-
tarna.

Sammanfattningsvis byggde industrikapitalismen pa

foljande fundamenta:

e den linge korrekta uppfattningen att arbetarna sak-
nade kompetens och dirfor inte borde ha nagot att
sdga till om utan i stillet styras av andra som begrep
bittre

e o(vertygelsen om att utveckling astadkoms framfor allt
genom att maskiner ersatte manniskor

e uppfattningen att en antagonistisk motsittning mel-
lan arbetsgivare och arbetare 14g i systemets natur.

Industrikapitalismens arbetsmarknad

For att en marknad ska fungera vidl maste nagot slags
maktbalans rida mellan kontrahenterna. Sa ar fallet pa de
flesta marknader. Visserligen dr Volvo langt méiktigare dn
den normale bilkbparen, men bilkoparen kan kdpa en Opel
om han vill, och denna méjlighet gor att Volvo maste
anstringa sig for att uppfylla hans 6nskningar.’

3 Exit-mojligheten kompenserar bilkoparen for hans bristande voice-mojlighet, for
att anvianda Hirschmans begreppsapparat.

-22 -
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Paindustrikapitalismens arbetsmarknad fanns oftaingen
motsvarande mojlighet for den svagare parten, alltsi arbe-
taren. Fick han inget jobb pa bruket fanns ingen annan
stans att gi. Bruket hade monopol pa forsorjnings-
mojligheterna. Arbetarna tvingades sla sig samman for att
etablera en sorts maktbalans.*

Men den hierarkiska relationen mellan parterna fanns
fortfarande kvar eftersom den 14g i systemet. Det kunde
aldrig upprittas goda relationer grundade pa jamlikhet,
endast pa ojimlikhet.

Goda relationer grundade pa ojamlikhet kallas patriar-
kalism eller patron/klient-férhallanden. Goda relationer
paindustrikapitalismens arbetsmarknad maste anta denna
karaktdr. Andemeningen i brukspatrons anstdllningser-
bjudande ir: ”Ge mig din lojalitet och utfér mina order sa
ska jag garantera din forsorjning.”

Strejker, processer i Arbetsdomstolen och andra strider
pa arbetsmarknaden handlar egentligen bara om villkoren
i ovanstiende baskontrakt, till exempel vad som ska inga i
lojaliteten och hur linge forsorjningsgarantin ska galla.
Nagon diskussion om kontraktets grundkonstruktion har
knappast forekommit - kanske med undantag for en del
inslagide senaste artiondenas lagstiftning om arbetsritten.

Humankapitalismens framgangsformel
De som for hundra ar sedan sokte jobb i den tidens mo-
derna industrier hade foga erfarenhet av datida high tech.

4 Eftersom exit inte fanns tvingades de skapa en voice-strategi.

- 23 -
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De kom fran jordbruket. Det krdvdes tayloristisk manage-
ment for att deras for Andamalet illa anpassade kompetens
over huvud taget skulle kunna tas i bruk.

Numera ir forhallandena annorlunda. Om det beror pa
folkhemmets insatser, pa medborgarnas egna anstriang-
ningar eller pa nagot annat spelar inte si stor roll. Det
riacker att konstatera att de medborgare som idag kommer
ut pa arbetsmarknaden har helt annan kompetens, andra
firdigheter och attityder dn vad deras foregangare haft.

Humankapitalismen foddes den dag en foretagare gjorde
foljande reflektion: ”Jag betalar for att medarbetarnas hela
kropp dr ndrvarande pa arbetsplatsen. Varféor bara an-
vianda hidnderna? Det som finns i huvudet dr en outnyttjad

1”

resurs. Hir finns pengar att tjina

Humankapitalismen nar sina framgangar genom mobi-
lisering av medarbetarnas duglighet, initiativformaga, flit,
intelligens och engagemang. Humankapitalismens grund-
karaktir sammanfattas i (den ofta missbrukade) parollen
"medarbetarna dr var frimsta resurs”.

Humankapitalismen upphdver den tayloristiska atskill-
naden mellan handen och hjarnan och aterskapar den hela
manniskan. Konsekvenserna blir enorma. Har f6ljer nagra
exempel:

e Nirdesomanvinder hinderna ocksaférvintasanvin-
dahuvudetbehovsinte sh manga som specialiserar sig
pa att tala om for andra vad de ska gora. Niva efter
niva av chefer och féormin kan tas bort. Vi efterstri-
var en plattare organisation”, brukar det heta. "Riv

- 24 -
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pyramiderna” och ”Hierarkiernas harakiri” ar rele-
vanta boktitlar.

e De gamla storindustrierna bryts ned i mindre enheter
som koper och siljer av varandra och av omvirlden.
Tron pa stordriftens fordelar viker. ABB bestar av ett
antal medelstora foretag med 200 anstédllda i genom-
snitt. Foretagande blir snarare att koordinera verk-
samheter i nitverk dn att kommendera planhierar-
kier.

e ledare maste vara vil bekanta med foretagens frams-
ta resurs. Nir den resursen dar minniskan vixer in-
tresset for humaniora i managementutbildningen.
"Nar sjidlen blir I6nsam blir kapitalisten humanist”,
sager Lorentz Lyttkens.

Om industrikapitalismen hade en inneboende tendens
att standardisera de anstidllda genom att reducera dem till
sin minsta gemensamma nimnare giller motsatsen for
humankapitalismen. Nir varje anstilld forvantas utveckla
sin fulla kompetens uppmuntras var och en att utveckla sin
unika karaktir. Standardiseringen ir slut och dirmed for-
utsittningarna for den gamla industrikapitalismens kol-
lektivisering av de anstidllda. De anstidllda dr inte langre en
massa, utan grupper av unika individer. Foretagen tjdnar
pengar pa att bejaka och utnyttja minniskors olikheter.

Humankapitalismens sociala relationer

Nir savil ledning som anstillda forvintas tinka sjalva
uppstar ett nytt element av jimlikhet i relationerna pa
arbetsplatsen. De anstdllda kallas inte langre ”arbetare”
utan "medarbetare”. Om medarbetaren sitter och drom-
mer kan chefen inte veta om han utvecklar en ny miljard-

- 25 -
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produkt eller om han privatstrejkar. Om medarbetaren
inte dr lojal mot bolaget kan l16énen vara bortkastad, medan
lopandebandarbetarens lojalitet inte spelade nagon roll sa
lange han gjorde sina foreskrivna handrorelser.

Fundamentala féordndringar i sdttet att organisera arbe-
tet tenderar darfor att omvandla de sociala relationer som
uppstar pa arbetsmarknaden. Forhallandet mellan arbets-
givare och anstillda var i industrikapitalismen naturligen
hierarkiskt (iven om olika omstindigheter kunde mildra
detta faktum). For humankapitalismen giller det motsatta.
Forhallanden mellan arbetsgivare och anstillda dr naturli-
gen jamlikt (dven om olika omstindigheter kan under-
grdva jamlikheten).

Den nya jamlikheten marks pd manga sitt: det gar inte
langre att pa klddedrikten se var medarbetarna befinner
sigihierarkin (som for 6vrigt begatt sjilvmord); foretagens
tre hierarkiska nivaer (chefer, tjanstemin, arbetare) ir i
upplosning, till exempel har man inte ldngre skilda matsa-
lar.

Humankapitalismen har kort sagt en ny mdnniskosyn
och ett nytt forhallningssitt till de anstillda, inte for att
kapitalisterna blivit godare minniskor, utan for att meto-
den att tjana pengar fordndrats.

Ett viktigt resultat av detta dr att gamla tiders krigs-
liknande forhallande mellan féretag och arbetare ersitts
av mer fredliga relationer. Om l6pandebandarbetaren ha-
tade arbetsgivaren - vilket han ofta gjorde; Taylor sjalv
skriver att arbetarna troligen skulle ha mérdat honom om
han kommit ur arbetarklass - spelade inte sa stor roll, det
gick att konstatera om han utférde arbetet eller inte, och
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det var huvudsaken. Annorlunda ar det med kunskapsar-
betaren. Handen kan tvingas, men inte tankarna, sinnet
och den goda viljan. Det fods inga for foretaget 1lonsamma
tankar i ett huvud som hatar arbetsgivaren. Av nédtvang
maste foretaget skapa goda relationer.

Sammanfattningsvis bygger humankapitalismen pa f6l-
jande fundamenta:

e uppfattningen att medarbetarna maste vara kompe-
tenta och att de boér ha mer att siga till om sjilva

e Overtygelsen att utveckling astadkoms genom att
mdansklig kompetens tillvaratas pa nya sitt

e uppfattningen att det inte foreligger nagon naturlig
antagonistisk motsittning mellan arbetsgivare och
arbetare (dven om det forstas kan bli brak ibland som
i allt annat méanskligt umginge) utan snarare en
situation diar bada parter kan vinna

Humankapitalismens arbetsmarknad

Nir de gamla planhierarkierna bryts upp blir foretagen fler
och mindre. Antalet arbetsgivare okar. Bruket dr inte
langre den lilla ortens monopolarbetsgivare. Den som
sOker arbete pa orten har flera tinkbara stillen att vinda
sig till. Rimligen kommer de sista stora kvarvarande mono-
polen - de offentliga serviceapparaterna, till exempel inom
sjukvarden - att genomga samma utveckling. D4 har en
sjukskoterska flera olika arbetsgivare att vilja emellan,
inte bara en enda. De anstédlldas stidllning stirks.’

Sammantagna medfor alla dessa férdndringar att ande-
meningen i ett anstdllningsavtal under humankapitalis-
men blir annan dn tidigare. Medarbetaren dr, om man har-

51 tillagg till den gamla voice-strategin kan de nu anvidnda exit-strategin.
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drar saken, inte ldngre en svagare person utan alternativ,
utan en jamlik med alternativ. Arbetsgivarens anstillning-
serbjudande har féga av brukspatrons l6ften utan innebar
snarare foljande: ”Jag erbjuder dig en plattform dir du
tillsammans med ovriga medarbetare kan forverkliga de
mojligheter du har inom dig.”

Pa bruket hade arbetsgivaren ansvaret for att den an-
stdlldes formagor utnyttjades. Arbetaren var normalt villig
att utfora order. Om problem uppstod var det inte arbeta-
rens fel eftersom besluten inte fattats av honom. Det var
inte orimligt att begdra att arbetsgivaren skulle ta konse-
kvenserna av daligt ledarskap och i det ldngsta sdkerstilla
de anstilldas forsorjning.

I ett modernt foretag har medarbetaren storre ansvar,
till exempel ansvaret for att hans féormagor utnyttjas pa ett
bra sitt. Arbetsgivaren har varken makt eller mojlighet att
garantera att medarbetarens mojligheter forverkligas. Han
kan hjilpa till, men han kan inte ta det fulla ansvaret. Han
kan dirfor inte rimligtvis alaggas samma ansvar som
tidigare for den anstilldes forsorjningstrygghet.

Begreppet ”skapa jobb”

Bakom begreppet ”skapa jobb” ligger forestidllningen om
att nagon ska etablera ett sysselsidttningstillfdlle at nagon
annan. Denna forestdllning dr meningsfull i en virld dar
den som ska utdva jobbet saknar de resurser som behovs
for verksamhetens utévande. En ensam hand maste for-
enas med en hjarna, med fysiska resurser, kanske med
kapital och en hel del annan infrastruktur for att dess kraft
ska kunna tas i bruk.
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Industrikapitalismens arbetskraft bestod av manniskor
som ofta var resurssvaga just i den bemirkelsen att de inte
kunde sysselsidtta sig sjdlva. Jobb maste skapas at dem.

Nir minniskans resurser forstirks, nidr kompetensen,
initiativrikedomen och de sociala firdigheterna okar blir
hon mer féormogen att skapa sitt eget jobb. Genom utbild-
ning, omtinkande och allmin flexibilitet kan hon om-
vandla sig sjalv sa att hon kan vara till nytta for andra. Ty
att jobba 4r att 16sa problem for andra. Sa linge méansklig-
heten har problem kvar - och det kommer den alltid att ha
- finns jobb om minniskornas férmaga till fornyelse ar
tillracklig.

I humankapitalismens virld - den varld dir "medarbe-
tarna dr var frimsta resurs” - dr den enda strategiska
resursen just manniskornas formaga till sjalvutveckling.
”Utbildad arbetskraft blir den enda komparativa forde-
len”, skriver Lester Brown. Men utbildning - om man med
utbildning menar traditionellt skol- och universitetsld-
rande - dr bara en av de metoder midnniskan kan anvinda
for att astadkomma den sjidlvutveckling och sjalvforandring
som kan behovas for att hon ska kunna l6sa andra min-
niskors aktuella problem och dirmed fi ett jobb eller annat
slags forsorjning. En banalare metod kan vara att flytta.

Skiftetfran industrikapitalism till humankapitalism hand-
lar inte minst om en férandring i manniskors attityder och
sjdlvuppfattning. Jimfor exempelvis foljande tva sjalv-
uppfattningar:

e Jag dr licenssvetsare vid Johnsons Tankmontage i
Eskilstuna.
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e Jag har kompetens att utveckla mig sjalv, till exempel
genom omskolning, sa att jag kan hitta och anpassa
mig till de forsdrjningstillfdllen som star till buds.

Den forsta personen kan bli arbetslos, men inte den
andra, i varje fall inte under nagon lingre tid. For den
forsta personen kan jobb behéva skapas, men inte for den
andra. I sjdlva verket dr det olampligt att ens forsoka skapa
nagotjobb atden andra personen. Ansvaret ir hennes eget.
Andra, till exempel staten, kan visserligen hjilpa till, men
huvudansvarets placering far aldrig glommas bort.

I humankapitalismens virld skapas jobben av medbor-
garna sjilva.
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Lagarna:
Fran patriarkalism
mot jamlikhet

n stor del av dagens arbetsriatt kom till niar den

traditionellaindustrikapitalismen passerat sitt hog-

stastadium och en ny ordning borjade anas. Men pa
sjuttiotalet hade den nya ordningen - humankapitalismen
- annu inte framtratt ur framtidens dimmiga dunkel.

Arbetsritten blandar darfor industri- och humankapita-
listiskt tinkande. Om man i patriarkalistisk anda utgar fran
att arbetsgivaren snarare dn de anstédllda sjdlva har ansvar
for de anstilldas forsorjning kan det vara naturligt med
langtgaende bestimmelser om anstillningstrygghet, tur-
ordning vid uppsdgningar etc.

Men i arbetsratten finns ocksa inslag som tvirtom utgar
fran att arbetskraften, i den begynnande humankapita-
lismens anda, faktiskt kan ta ansvar i arbetet. Hela med-
bestimmandelagen baseras pa tanken att de anstillda kan
bidra med kloka och fér arbetsgivaren viardefulla synpunk-
ter ndr det giller arbetets utformning och foretagets skot-
sel.
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Forverkligandet av MBLs anti-tayloristiska budskap har
dock formats av industrikapitalistiskt tinkande. Om ar-
betsgivaren inte begriper att han bor dra nytta av arbetar-
nas kompetens och synpunkter kan han tvingas till for-
handlingar. Men hur mycket hjialp kan man ge den som
varjer sig mot hjilpen? Krigande fiender samarbetar inte.

Och riktig tilltro till den enskilde arbetaren visar
arbetsratten inte heller. De rattigheter som lagarna utdelar
tillkommer inte den enskilde anstillde, utan hans fackliga
organisation.®

Gamla lagar i en ny verklighet

Industrikapitalismens - eller kanske snarare ”postindustria-
lismens” — arbetsritt framstar som alltmer otidsenlig i en
tid nar humankapitalismen definierar sig tydligare. Det
finns manga exempel.

Ofta struntar man i arbetsrdtten. Detta giller kanske
sdrskiltide foretag som mer dn andra foretrider framtiden
och humankapitalismen, ndmligen de sa kallade kunskaps-
foretagen. PA hur manga reklambyraer och dataféretag
med fem anstillda har man kallat pa facket och bett facket
utse skyddsombud enligt 6 kap. 2 § arbetsmiljolagen? Och
hur manga av de anstillda pa dessa foretag anser att deras
arbetsmiljo skulle bli bittre om sa skedde?

Ibland kringgar man arbetsrdtten.Om en arbetsgivare
har ett avtal med ett foretag i stillet for med en anstilld

6 Professor Niklas Bruun vid Arbetslivsinstitutet understryker att lagstiftningen har
en formyndaraktig instéllning till de anstéllda: "Den anstélldas roll dr den viljelosa
lontagarens, en produktionsfaktor som star till arbetsgivarens férfogande och skall
lyda order. Om han blir illa behandlad av arbetsgivaren forviantas han vanda sig till
facket, som med sina befogenheter kan tillvarata hans intressen. Ocksa harvid
forvantas han passivt invdnta resultatet av fackets intressebevakning.”
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giller inte arbetsritten. Om medarbetarna satter sig pa
bolag och hyr ut sina tjanster kan arbetsrdtten kringgas.
Visserligen ldgger reglerna om ”fortickt anstidllning” hin-
derivigen, menien virld dar samarbetsformerna mellan
individer och foretag blir alltmer varierade, till exempel
genom distansarbete och deltidsarbete, blir dessa regler
besvirliga att tillampa. For ovrigt kan det vara svart for
myndigheterna att upptacka fallen.

En variant ir det allt vanligare bruket att hyra personal
fran personalpooler, till exempel telefonister fran olika
kontorsjourer.

Det dr sannolikt att arbetsridtten begrdnsar sysselsétt-
ningen. Arbetsrittens syfte dr att skapa féormanliga villkor
for dem som rakar ha fattjobb. Syftet dr inte att skapa bista
mojliga villkor for att nya jobb ska uppsta.

Lagen om anstallningsskydd virnar om den som fatt en
anstdllning. Det dr svart, i vissa fall nést intill omojligt, for
en arbetsgivare att skilja en anstalld fran hans anstillning.
Det dr mojligt att dessa regler gor att en del foretag har fler
anstillda dn de verkligen behover. I den man detta dr fallet
kan lagarna ha skapat jobb i betydelsen forsdrjnings-
tillfillen som annars inte skulle ha funnits.

A andra sidan gor insikten, eller i varje fall forestill-
ningen, om att en anstdllning inte kan avslutas att manga
foretagare drar sig for risken att anstdlla, framfor allt om
han misstinker att ett 6kat behov av arbetskraft inte
kvarstar for evigt.

Nu hidvdas det ibland, kanske med ratta, att lagarna i
verkligheten inte dr sa harda och att den foretagare som
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forstar dem och foljer paragraferna visst kan sidga upp
medarbetare som inte behovs - samt att facket, som i vissa
stycken har ritt att meddela dispens fran exempelvis
turordningsreglerna, ofta villigt samarbetar.

Problemet dr att de sma och nya foretagare som forvian-
tas leverera storsta delen av framtidens sysselsdttning ofta
saknar intresset och kompetensen att hantera juridiken pa
det sdtt som krivs. Ofta har de inte heller fackligt ansluten
personal.

Ibland skadar reglerna just de svaga som i stidllet borde
skyddas. Till exempel dr det ofta svart, i vissa fall kanske
rentav omoijligt, for dldre arbetskraft att hitta ett nytt jobb.
Visserligen kan detta ha andra orsaker dn arbetsritten, till
exempel den ibland felaktiga forestdllningen att dldre
arbetskraft skulle vara simre dn yngre. Men vare sig detta
ar korrekt eller inte gor trygghetslagarna att det dr svarare
att sdga upp dldre arbetskraft dn yngre, vilket gor att
arbetsgivare tvekar att anstéilla dldre. Varfor dra pa sig ett
stort problem nir man lika garna kan dra p4 sig ett litet?

Det dr ingen tvekan om att reglerna ibland kan skapa
manskliga tragedier, till exempel i form av vandor for dldre
medarbetare som krampaktigt haller sig kvar vid anstall-
ningar som inte passar dem av rddsla for att annars aldrig
kunna fa nagot jobb - for att kanske till slut, eventuellt med
fackets medverkan, dnda fi sparken och kastas ut i kylan.

Lagarna dr skrivna for industrikapitalismens moénster-
foretag, inte humankapitalismens. Traditionella, stora in-
dustriféretag har i allmidnhet jimforelsevis liatt att leva
med arbetsritten. Exempelvis har de littare dn en smafo-
retagare att omplacera personal som inte lingre behovs i
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den gamla verksamheten. De har inte sdllan goda relatio-
ner med fackliga organisationer som ser verkligheten pa
ungefdar samma sitt som foretagsledningarna och darfor
kan anvinda sin riatt att gora undantag fran reglerna pa ett
sdtt som gynnar foretaget.

S4liange traditionella, stora industriforetag allmant an-
sags representera framtiden var det inte onaturligt att
lagstiftningen i viss man gynnade sadana foretag. Men
numera dr uppfattningarna om vilken féretagstyp som har
framtiden for sig annorlunda. Det finns ingen anledning
atthalagar som bittre kan utnyttjas av en viss sorts foretag
an ett annat. Alla foretag behovs. Lagarna bor inte formas
for ndgon sarskild sort.

Varfor ndgon arbetsratt 6éver huvud taget?
Industrikapitalismens grundprincip var att arbetsgivaren
tog ansvaret. Forst tog han ansvaret for arbetets utform-
ning, ettansvar somitaylorismens anda blev alltmer totalt.
Direfter blev han mer eller mindre tvingad att ocksa ta ett
stort ansvar for de anstilldas forsorjningstrygghet.

Humankapitalismens grundprincip dr att medarbetarna
tar ett 6kande ansvar for sitt arbete. Hur ska arbetsgivaren
da kunna ta samma ansvar for de anstélldas forsorjnings-
trygghet? Om arbetet utfors bra dr det inte langre arbets-
givarens fortjanst, utan den anstilldes, och det ar rimligt
att den anstillde belonas for detta. Om arbetet inte utfors
bra ir det inte arbetsgivarens fel, utan den anstilldes, och
det dr rimligt att den anstillde far ta konsekvenserna.

Denna utveckling avspeglas i kraven och retoriken fran

arbetsmarknadens parter. Facket talar om att lagstifta om
jamlikheten och den minskliga viardigheten for medarbe-
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tarna, men glommer att den traditionella forsorjnings-
tryggheten inte passar in i en sddan ordning. Arbetsgivar-
na, 4 andra sidan, pekar pa att forsorjningstryggheten
skadar foretagen, men engagerar sig inte alltid for att
frimja jimlikheten.

Varfor ska staten 6ver huvud taget besvira sig med att
formulera nagon arbetsritt? Om hela denna lagstiftning
eliminerades skulle en normal kop- och siljsituation upp-
sta och de allmidnna lagarna for avtal och transaktioner
gdlla som rdttesndre. PA normala marknader rader jamlik-
het - i varje fall nidr de fungerar som de bér - men inte
trygghet, vore inte det tillrickligt?

Vi tycker inte att det vore tillrackligt.

For det forsta forefaller det naturligt att staten sarskilt
understryker och virnar om jimlikheten, vilketi praktiken
betyder att den ska verka for att parterna pa arbetsmark-
naden garanteras ett antal minskliga rittigheter.

Nir man talar om mdinskliga rattigheter menar man
oftast dem som medborgarna atnjuter gentemot staten.
Denrelation vi hdr talar om - mellan arbetsgivare och med-
arbetare - dr ett annat slags relation dn den som galler mel-
lan medborgarna och staten. I det ena fallet handlar detom
medborgarens forhallande till en 6verhet med tvangsmakt,
i det andra om forhallandet mellan tva medborgare utan
tvangsmakt. Trots detta kan i stort sett samma fri- och
rattighetspaket anvindas for vara syften.

En enkel 10sning 4r saledes att de medborgerliga fri- och

rattigheter som finns inskrivna i regeringsformens andra
kapitel (efter viss anpassning) framover anses gilla inte
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bara i relationen mellan statsmakt och medborgare, utan
ocksa i relationen mellan arbetsgivare och anstdlld.” Pa
samma vis som den enskilde gentemot staten dr skyddad
mot krinkning av sin personliga integritet, mot telefonav-
lyssning, mot etnisk diskriminering och si vidare bor
arbetsmarknadens parter atnjuta motsvarande 6msesidiga
skydd.

Det handlar kort sagt om att staten ska verka for att det
etableras en "god sed” pa arbetsmarknaden samt att den
som utsatts for brott mot denna goda sed ska fa rdttsordning-
ens skydd.

Det andra skilet till att en sdrskild arbetsrdtt behdvs dr
att overgangen fran industri- till humankapitalism inte ar
- och aldrig nagonsin kommer att bli - fullstindigt genom-
ford. Alla anstillda ar inte si sjdlvstandiga och férmogna
att std pa egna ben som den féregiende beskrivningen
antyder. Aven fortsittningsvis kommer de anstilldai manga
fall att ha en svagare stillning ir arbetsgivarna. Det finns
darfor anledning att staten ocksa i framtiden upprittar
olika skyddsregler.

7 Forslaget foljer en framvaxande internationell tendens. "Den internationella synen

pa konstitutionella rittigheters skyddsomrade och syfte har forandrats”, skriver
professor Niklas Bruun. "I dag dr det ingalunda mera sa att grundrattigheter endast
ger skydd gentemot atgirder fran statsmakten, utan i en allt storre utstrickning
anses de erbjuda skydd ocksa mot krankningar fran enskilda personer eller organi-
sationer och foretag.”
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Atta principer for
Den Nya Arbetsratten

denna skrift foreslas en ny arbetsritt, som for enkel-
hetens skull kommer att kallas Den Nya Arbetsritten,
eller, i forkortning, DNA.

Forsta principen: En ny syn pd manniskan,

arbetet och ansvaret

DNA bygger pa en annan uppfattning om medborgarna,
arbetskraften och dirmed om relationerna pa arbetsmark-
naden dn den uppfattning som genomsyrar nu gallande
arbetsrittsliga lagstiftning. Enligt den gamla uppfattningen
raddde en naturligt hierarkiskt och ojdmlikt forhallade
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Arbetsgivarna hade
ansvaret, inte bara for sig sjalva och sitt kapital, utan ocksa
idetalj for vad de anstéllda skulle gora i arbetet. Det gillde
att inom ramen for detta oundvikligen hierarkiska forhal-
lande med lagstiftningens hjilp inritta si dragliga forhal-
landen for arbetskraften som mojligt.

Den nya uppfattningen dr att medarbetarna kan, vill och

bor taett mer sjalvstindigt ansvar. Dirmed uppstar ett mer
jamlikt forhallande mellan foretagare och medarbetare.
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Lagstiftningens uppgift blir dels att virna om denna jim-
likhet, dels att inrdtta sarskilt skydd for den part som trots
alla vackra paroller ibland forférdelas, nimligen de an-
stallda.

Andra principen: En helt ny arbetsratt

Den gamla arbetsritten ir gjuten i ett stycke. Dess olika
komponenter och paragrafer hangerihop. Varje del genom-
syras av den syn pa ansvaret och medarbetarna som ovan
beskrivits i detalj. Det gar inte att i denna monolit infoga
paragrafer som genomsyras av en annan anda. Mjukvara
fran en PC passar inte i en stordator. Man maste byta hela
systemet.

DNA ersitter darfor hela den nuvarande arbetsritten.

Tredje principen: Paketlésning nédvandig

Att dagens arbetsritt har en inre homogenitet, att bitarna
hinger ihop, dr bara en del av sanningen. Det ar inte bara
arbetsritten, utan dven andra delar av det gamla folkhem-
mets politikomraden, som genomsyras av den tayloristiska
uppfattningen att vanliga midnniskor inte har formaga att
ta ansvar, utan passar bast som klienter at nagon patron,
nagot ombud eller annan Overhet.

DNA, som bygger pa motsatt mianniskosyn, kommer
darfor i konflikt inte bara med den gamla arbetsratten,
utan ocksa med andra omraden dir politiken bygger pa
tanken att det blir bidst med en centralstyrd, standardise-
rad ordning for hela landet. Tankegangen illustreras i
foljande citat fran Medborgarnas Offentliga Utredningar
1995:3 Jarntrianglar:

-40 -



ATTA PRINCIPER

Ett stort antal politikomraden har direkta foérbindel-
ser med arbetsmarknaden och paverkas starkt av vad
som sker dir. Ett exempel dr regionalpolitiken. Att
regionalpolitik har behodvts beror inte minst pa att
priset pa arbetskraft, 16nen, bestamts centralt och lika
for hela landet. Svaga foretag klarar inte loénerna. I
landsindar med stor andel svaga foretag utbryter
foretagsdod och arbetsldshet i stor skala. Regionalpo-
litik dr konstgjord andning for livshotade foretag.
Med lokal 16nesittning skulle foretagsddden inte bli
sa omfattande och behovet av regionalpolitik i mot-
svarande man mindre.8

En stor del av bidragssystemet bor goras om. Till
exempel kan man ta bort alla de bidrag som staten
betalar till foretag for att foretagen ska anstilla folk.
I ett system med fri och lokal 16nebildning och fri
konkurrens pa arbetsmarknaden behévs inga lone-
subventioner. I stillet for att staten ska tvingas rabat-
tera foretagaren for att priset i riktprislistan for
arbetskraft satts for hogt tar man bort riktprislistan.
Priset - 16nen - kommer da att sattas efter vad foreta-
gen dr villiga att betala och de anstillningssokande ar
villiga att arbeta for. Pa det viset far den som sitter
priset for hogt sjalv ta konsekvenserna av sina miss-
tag. Han kan inte, som idag, skicka ansvaret for miss-
tagen vidare till skattebetalarna.

De arbetsloshetsrelaterade statliga bidrag som gar till
enskilda uppgick forra aret till drygt 60 miljarder

8 Det finns tva andra orsaker till behovet av regionalpolitik. Den forsta ar
regionalpolitiken sjdlv. Om bidrag finns att fa uppstar efterfragan pa bidrag.
Den andra dr utbredd brist pa foretagsamhet. Inget av dessa forhallanden kan
rdttas till med bidrag.
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kronor. Det handlar om ett stort antal poster i stats-
budgeten, till exempel KAS, permitteringsléneersitt-
ning, utbildningsbidrag till arbetslosa och kassa-
ersiattning. Sverige behover ett nytt bidragssystem
som star i samklang med den reform av arbetsmark-
nadspolitiken som vi foreslar.

De forandringar som redan beskrivits berévar par-
terna pa arbetsmarknaden deras officiella karaktar.
De har inte lingre nagot uppdrag av staten. Sitt upp-
drag far de soka hos enskilda anstidllda och enskilda
foretag.

Detta innebdr bland annat att SAF och LO och deras
forbund inte lingre behover ta ett medansvar for
sddant som ir rikspolitikens och statens sdrskilda
ansvar, till exempel nationens ekonomi, inflationen,
tillvixten, budgetunderskottet och betalningsbalan-
sen. De fore detta parterna behdver bara bry sig om
detsom deras uppdragsgivare och huvudmin bryr sig
om, till exempel en enskild arbetares 16n.°

Tanken pa en ordning dar facket inte har medansvar
for samhillsekonomin kan forskricka manga. Den
enskilde arbetaren faster sig inte s mycket vid sadant
som inflation och l16neutrymme. Han vill ha hégre 16n.
Finns detinte en uppenbar risk att nationens ekonomi
skulle ga helt 6ver styr om de stora organisationerna
slippte ansvaret for helheten?

9 Sjdlvklart kommer stora arbetsmarknadsorganisationer med ett komplett
sortiment av tjdnster dven att kunna erbjuda nationalekonomisk expertis,
kunskap om konjunkturlidget och de ekonomiska framtidsutsikterna etc.
Poingen dr att det sammanlagda servicepaket som de centrala organisatio-
nerna i dag erbjuder delas upp i bestandsdelar som troligtvis kommer att
erbjudas var och en for sig pa marknaden.

-42 -



ATTA PRINCIPER

Ett svar pa fragan dr att organisationerna pa senare ar
dnda inte tagit sarskilt mycket ansvar for helheten.

Ett annat svar pa fragan ar: Jo, absolut, om inte
samtliga de fordndringar vi foreslar tas i ett enda
paket. Lat oss utveckla resonemanget.

Pa den svenska arbetsmarknaden lyfts rdttigheter och
ansvar fran den enskilde uppat i samhéllshierarkin, i
detta fall fran den anstallde till facket respektive fran
foretaget till arbetsgivarorganisationen. Samtidigt har
intresseorganisationerna genom jirntriangel-
arrangemanget lyckats engagera staten i verksamhe-
ten.

Om ett foretag sitter sina priser sa hogt att varorna
inte blir slutsalda far foretaget ta forlusten av det
osalda restlagret. Detta manar foretagen till forsiktig-
het i prissattningen.

P4 den svenska arbetsmarknaden giller en annan
ordning. Om Iénerna blir for hoga och arbetslosheten
stiger tar staten kostnaden. Foretag lyckas ibland fa
overtalig personal fortidspensionerad och kan pa sa
vis undslippa manga problem. Ett slags “krona sa
vinner jag, klave sa forlorar du”-situation har upp-
statt. Fordelarna med hoga loner plockas hem av
facket och de anstillda, nackdelarna lampas 6ver pa
skattebetalarna.

For att en situation med detta slags ansvarsfordelning

ska vara hallbar maste intresseorganisationerna klara
av att ta ett dubbelt och motsigelsefullt ansvar: 4 ena
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sidan gentemot medlemmarna, & den andra gentemot
medborgarna, helheten och helhetens ombud, staten.

Den springande punkten dr relationen mellan intresse-
organisationerna och deras medlemmar. Det finns
ingen anledning att tro att de centrala organisatio-
nerna inte skulle vilja ta sitt ”samhallsansvar”. Men
bryr sig medlemmarna om samhillsansvaret? Vem ar
detegentligen som bestimmer, intresseorganisationen
eller medlemmarna?

En gang i tiden hade intresseorganisationerna liksom
ovriga samhaéllsbirande institutioner avsevard legiti-
mitet. Medlemmarna lat sig ofta dvertygas och styras
av den klokskap som intresseorganisationerna besatt.

Men medborgarna later sig inte langre styras av de
traditionella institutionerna, och detta giller inte ba-
ra pa arbetsmarknaden utan generellt. Inte minst
ungdomen blir alltmer skeptisk till etablissemanget.
Overheten far inte grepp pa medborgaren; han slinker
undan som en tval i badkaret. Medborgarna bryr sig
inte om auktoriteterna annat dn nir det passar dem.
De har blivit mer sjalvstiandiga och formogna att fatta
egna beslut. Om man vill kan man sdga att demokratin
tagit ett steg framat.

Losningen dr att fora ned ansvaret fran organisatio-
nerna till medlemmarna, alltsi det vi foreslar i denna
skrift. Om en medborgare blir arbetslos till f6ljd av att
han i en avtalsforhandling satt l6nekraven for hogt
ska han inte pa samma sitt som tidigare kunna skicka
rakningen till skattebetalarna.
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Enslutsats avdetta dr att fornyelsen av arbetsmarkna-
den maste vara en paketldosning. Exempelvis kan man
inte decentralisera avtalsrorelsen till varje medbor-
gare om man inte samtidigt gor om bidragssystemen.

Fjarde principen: Alla rattigheter till enskilda,

inte till organisationer
I hela virlden finns tendensen att lata de riattigheter, som
staten tilldelat parterna pa arbetsmarknaden, tillkomma
enskilda individer och foretag snarare dn deras intresseor-
ganisationer. Sa har beskriver exempelvis LOs forbundsju-
rist Kurt Junesjo utvecklingen:

Det finns dven andra moment (vid sidan av arbetsgi-
varnas onskemal; var anmarkning) som verkar for en
individualisering av arbetsrdtten. Det dr de starka
stromningarna fran Europaritten, dir det dr indivi-
den, inte fackfoéreningen, som dr birare av de fackliga
rattigheterna. Det adr alltsa individen/arbetstagaren
som har talerdtt i domstolen, inte som i Sverige
fackforeningen som for den anstilldes talan och star
for alla kostnader... Vi kan alltsa se en tendens dar de
individuella rattigheterna for arbetstagaren skyd-
das... Att de individuella rittigheterna for arbetsta-
gare successivt kommer att forstirkas dr sannolikt.

Nagra av skilen till att det ar just medarbetarna och
foretagen, inte deras organisationer, som bor vara de
verkliga ritttighetsinnehavarna, beskrevs sa hir i MOU
1995:3 Jarntrianglar:

Pa arbetsmarknaden handlas med tjansten arbete.

Kontrahenterna ir de som erbjuder och de som efter-
fragar arbete. I den svenska modellens virld var de
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olika typerna av arbete, till exempel arbete som utfors
av svetsare respektive sjukskoterskor, distinkta, vil-
definierade och homogena. Det blev da praktiskt att
centralt faststilla tjinstens pris, det vill sdga 16nen,
och alla andra villkor for affarsuppgorelsen. Det nya,
som nu ir pa vag, ar att tjinsterna blir mindre
distinkta och homogena. De differentieras alltmer. I
slutpunkten av denna utveckling - en slutpunkt vi
visserligen aldrig kommer att nd - finns lika manga
olika typer av tjdnster som det finns tjansteutodvare.

Pa en fri marknad har varje enskild producent, leve-
rantor och kopare ett antal rittigheter och skyldighe-
ter. En rattighet ar etableringsfriheten, det vill sdga
rdtten att etablera sig som leverantor i egen regi. En
annan ir ritten att sjdlv utforma och prissitta varan
eller tjansten (och ta risken att ingen vill képa den).!°

Dessa fri- och rittigheter tillkommer den enskilde.
Inget skri, ingen kartell och ingen annan organisation
har ritt att krinka den enskildes rattigheter. Den
enskilde leverantoren och koparen, 4 andra sidan, har
forstas en medborgerlig rattighet att ansluta sig till ett
storre kollektiv av likasinnade (saframt inte detta
kollektiv, i sin tur, kranker nagon enskilds rattighe-
ter).

Overfort till arbetsmarknaden betyder detta att den
enskilde ska ha ritt att sjilv stidlla upp villkoren for att
ge eller ta anstdllning. Var och en har ratt att utbjuda
sina tjdnster pa villkor som han eller hon sjalv bestim-

10 Naturligtvis sdtter lagarna vissa granser. Exempelvis rader inte etablerings-
frihet for knarklangare.
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mer. Den som vill har naturligtvis ratt savil att ansluta
sig till villkor som galler for 6vriga aktorer pa markna-
den som att Overlata rdatten att féorhandla om villkoren
till ndgon utomstaende.

Det dr alltsd enskilda anstillda och enskilda foretag som
bor vara innehavare av riattigheter och skyldigheter. De
sdrskilda rattigheterna ska tillkomma de anstillda sjilva,
inte deras organisationer. Anstillda och foretagare som
onskar overlimna dessa rittigheter till nagot ombud, till
exempel en facklig organisation eller en arbetsgivarorgani-
sation, ska naturligtvis ha ritt att gora det. Detta ir en del
av den i Sverige grundlagsfista foreningsfriheten.

Om en arbetsgivare vigrar att sluta kollektivavtal med
anstdllda som sa onskar har dessa rdtt att vidta strids-
atgirder. A andra sidan ska en anstilld ha ritt att sluta
individuellt anstdllningsavtal om hon och arbetsgivaren sa
vill. Ett kollektivavtal kan darfor aldrig ingas for andra
anstdllda dn dem som vill ha detta slags avtal. Pa en
arbetsplats kan darfor forekomma savil kollektivavtal som
enskilda avtal for samma slags anstillda.!!

Den enskilde kan alltsa delegera sina rittigheter till ett
ombud, till exempel en arbetstagarorganisation, men han
kan inte delegera nagra rittigheter han inte har. En orga-
nisation eller ett ombud bo6r aldrig ha ndgon rattighet som
inte tillkommer en enskild.

1 Noga taget kan det till och med forekomma flera kollektivavtal. P4 ett vardhem
med tjugo anstillda sjukskoterskor kanske tio valt att inga avtal enligt
sjukskoterskefackets kollektivavtalsmodell, sex utsett ett eget ombud som férhandlat
fram ett kollektivavtal for dessa sex och slutligen fyra triffat individuella avtal.
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Femte principen: Enkla regler

Dagens arbetsritt bestar av ett stort antal komplicerade
regler. Man maste vara expert for att begripa och tillampa
dem. Det gor inte sd mycket sd linge de huvudsakliga
aktorerna pa arbetsmarknaden, de som ska forstad och
anvindareglerna, dr stora organisationer och stora foretag
som kan halla sig med den nédvindiga juridiska experti-
sen. Detta dr just den efterstrivade ordningen pa dagens
arbetsmarknad, dir rattighetshavarna ofta inte dr enskilda
foretag och anstillda, utan de organisationer dessa tillhor.

Men arbetsmarknaden bestar i minskande utstrackning
av aktorer som har tillgang till den nédvindiga juridiska
expertkunskapen. Niar nigon av de smaforetagare pa vilka
framtidens sysselsittning anses hidnga ska anstdlla en
medarbetare har hon sidllan klart for sig vad atagandet
innebar. I vissa fall kanske hon underskattar atagandet.
Hon inser inte vilka skyldigheter hon drar pa sig. Men mer
sannolikt dr mojligen att hon 6verskattar atagandet. For
den arbetsgivare som kan hantera arbetsrdtten ar reglerna
mindre besvirande dn vad de flesta smaforetagare fruktar.
Men smaforetagarna klarar inte arbetsritten eftersom de
saknar expertisen, och de vet om det. De drar sig for att ta
risker vars konsekvenser de inte kan 6verblicka. Nar det
kommer till kritan later de bli att anstilla fastin de kanske
skulle behova ytterligare en medarbetare.

Lagar bor skrivas for dem som ska anvianda dem. Om
arbetsrattens rattighetshavare framover ska vara enskilda
foretag och anstillda bor lagarna skrivas sa att rittighets-
havarna sjdlva kan tolka och anvidnda lagarna. Att medbor-
garna kan ldasa och begripa de lagar som styr dem adr for
ovrigt en av demokratins grundbultar.
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Sjatte principen: Lika for alla foretag

Staten bor halla sig neutral till sittet att organisera arbetet
i foretagen. Dagens lagstiftning dr anpassad efter forhal-
landenai stora industriforetag. [ andra slags foretag passar
lagarna daligt eller inte alls. I vissa fall 14ggs bordor och
svarigheter pa foretagen som de har svart att bira, som till
exempel nar det giller arbetsrittens tillimpning i en del
mindre foretag. I andra fall struntar man i lagarna.

Sjunde principen: Avtal ska hallas

Att avtal ska hallas - att "pacta sunt servanda”, som det
heter bland jurister - d4r en av marknadsekonomins funda-
menta. Kommersiell verksamhet vilar i sista hand pa for-
troende mellan minniskor. Tillit sinker transaktions-
kostnaderna; om en 6verenskommelse kan beseglas av ett
handslag behovs inte sd manga dyra advokater.

Exempelvis bor sympatistrejker och sympatilockouter
inte fa forekomma. Parter som dr bundna av ett gemensamt
avtal ska inte ha ratt att bryta detta avtal for tredje mans
skull.

Attonde principen: Lagen ska utgéra en bas

pa vilken olika slags anstallningsavtal ska kunna
byggas

Industrikapitalismen var standardiseringens tidevarv. Det
fanns en tendens att standardisera dven anstallningsav-
talen. Aven om variationer tillats och férekommer fung-
erar dagens arbetsritt genom sin detaljrikedom i mycket
som ett standardavtal.

Framtidens arbetsmarknad kommer att vara mer varia-

tionsrik. En mangfald olika anstdllningsformer kommer att
upptrida, var och en med sitt paket av specialregler. Ett av
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dessa paket kan vara den traditionella attatimmars heltids-
anstillningen vid ett 16pande band i arbetsgivarens loka-
ler. Ett annat paket passar for den delvis distansarbetande
medarbetaren. Ytterligare ett annat paket kan passa den
som inte siljer tid, utan prestationer.

Den Nya Arbetsritten maste vara ett slags grundkontrakt
som tillater parterna att astadkomma ett stort antal typ-
kontrakt och varianter av dessa.
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Den Nya Arbetsratten

(med kommentarer i kursiv stil)

Denna lag ersitter hela den tidigare arbetsritten.

Nidrmare bestidmt ersdtts foljande lagar och bestim-
melser:

e Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet

e lag (1982:80) om anstallningsskydd

e lag (1974:13) om vissa anstadllningsfrimjande
atgarder

e Lag (1976:600) om offentlig anstillning

e Anstadllningsforordning (1965:601)

e [Forordning (1976:1021) om statliga kollektivavtal

e Férordning (1976:826) om medling i arbetstvister

e Jamstadlldhetslag (1991:433)

e Semesterlag (1977:480)

e Lag (1978:410) om ritt till ledighet for vird av
barn m m

e Lag (1974:981) om arbetstagares rdtt till ledighet
for utbildning

e Lag (1986:163) om ritt till ledighet for svensk-
undervisning for invandrare
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e lLag(1974:358) om facklig fértroendemans stdllning
pa arbetsplatsen

e lag (1974:371) om rédttegangen i arbetstvister

e Lag (1987:339) om inskridnkning i ritten
att overklaga

e Arbetsmiljolag (1977:1160)

e Arbetstidslag (1982:673)

e Tidsbegrinsningsforordning (1991:1750)

e Lag (1993:16 om forsdkring mot vissa semester-
I6nekostnader

1 Kap. Anstéallningsbegreppet

1 §. Narjuridisk eller fysisk person anlitar fysisk person for
utforande av arbete rader ett anstdllningsforhallande
mellan parterna.

Begreppet anstillning ges i DNA en mycket bredare
definition dn vad som giller med nuvarande lagar. Enligt
DNA anses anstéllning rada sa snart en fysisk person utfor
arvoderat arbete pa uppdrag av nagon annan. Det spelar
ingen roll om jobbet ar tillfalligt eller permanent, ej heller
om den anlitade ersétts per timme eller for levererat
resultat.

Denna ordning medfor bland annat att vissa anlitande-
former, som idag ar praktiskt taget oreglerade, infogas
under en anstédllningslag. Vi kan ta exemplet med den
frilansande journalisten, som skriver artiklar pid uppdrag
av olika tidskrifter. Om hon arbetar utifran ett eget aktie-
bolag eller som {ysisk person spelar idag ingen roll (annat
4dn i tekniska fragor, exempelvis vad giller ansvaret for
inbetalande av skatter, och i speciella situationer, till
exempel om hon bara har en uppdragsgivare och dérfor
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kan hdvdas vara fortdckt anstélld). Idag har hon, om hon
frilansar inget skydd av arbetsrétten.

Med DNA, ddremot, avgors saken av den juridiska form
i vilken hon later sig anlitas, ndrmare bestimt om hon
engageras som foretag eller som fysisk person. Om hon har
eget foretag giller samma villkor som idag (dock att
begreppet fortiackt anstdllning férsvinner). Avtal mellan
foretag regleras inte av arbetsrdtt och anstdllningslagar.
Om hon emellertid engageras som fysisk person far hon det
utokade skydd som DNA ger medarbetarna.

Mot detta kan invidndas att det 4r frimmande for tids-
andan att 0ka anstdllningsskyddet; utvecklingen i hela
vdrlden tycks ga at andra hallet och borde, kan man héavda,
ocksa gora det i Sverige.

Det finns dock skil for den foreslagna ordningen.

Arbetslivet byter skepnad. I den nya flexibiliteten och
mangfalden upptriader ett stort antal nya anlitandeformer
vid sidan av den traditionella 40-timmars tillsvidarean-
stidllningen. Exempelvis blir uppdragsanstéillningar allt
vanligare. Allt fler manniskor anlitas i former som stéller
dem helt utan anstéllningsskydd. Konsekvensen blir en ny
situation pa arbetsmarknaden, diar en minskande andel av
arbetskraften jobbar under ett for manga foretag orimligt
tungt anstdllningsskydd, medan en 6kande del av arbets-
kraften anlitas i former som inte ger dem nagon i lagarna
faststalld sdkerhet.

DNAs syn dr att alla som anlitas som fysiska personer -
vare sig de anlitats i de traditionella formerna eller i
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modernare former — bor betraktas som anstdllda och ha
samma skydd i lagen. Den som av ett eller annat skdl inte
vill betraktas som anstalld far skaffa sig ett foretag.

2 §. Avtalsparter dr enskilda foretag och enskilda anstillda.

Paragrafen foljer det forhdllningssétt som tidigare be-
skrivits. Den enskilde dr avtalspart. Sjdlvklart kan vederbo-
rande be om hjilp i forhandlingar och annat av en specia-
list, till exempel facket eller en arbetsgivarorganisation. En
organisation kan dock aldrig tala for en individ eller ett
foretag som inte begdrt att organisationen ska agera om-
bud.

Ett kollektivavtal blir med detta synsétt ett avtal som
binder ett antal anstdllda som uttryckligen givit nagot
ombud, till exempel facket, i uppgift att fora deras talan. Ett
kollektivavtal kan betraktas som ett antal hopbuntade
individuella avtal.

For att ett avtal ska kallas kollektivavtal krdvs att det
binder minst tva anstdllda. Ett eller flera foéretag kan vara
avtalspart pd andra sidan. For att anknyta till dagens praxis
bor begreppet kollektivavtal vara knutet till tillsvidarean-
stdllning. Flerpartsavtal som avser tids- eller uppdrags-
begrinsad anstallning kallas inte kollektivavtal. Detta inne-
bdr att den som har tids- eller uppdragsbegransad anstill-
ning inte far strejka (se nedan). Dock kan hon naturligtvis
lata sig foretrddas av ombud.

Ingen part har rétt att lata bli att forhandla med den som

ndgon utsett till sitt ombud. Till exempel kan ett foretag
inte vidgra att forhandla med ett fackligt ombud som utsetts
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av en anstdlld. Ej heller far ett foretag avskeda eller pa
annat sdtt trakassera en anstdlld som later sig foretradas av
ombud (nagot som fbljer av foreningsfriheten; se mer
nedan).

3 §. Om inget annat avtalas anses anstillningen gilla tills
vidare.

DNA reglerar tva slags anstéllningar, dels tillsvidarean-
stillning, dels tids- eller uppdragsbegrinsad anstallning.

Om detrader nagon oklarhet om huruvida anstadllning dr
tids- eller uppdragsbegridnsad eller géller tills vidare utgar
lagen frdn att det handlar om tillsvidareanstallning.

Liksom dagens arbetsrdtt utgar DNA fran att det som
kallas anstdllning egentligen dr tva saker, dels sjdlva an-
stallningen, dels ett antal anstédllningsvillkor, till exempel
Ionen. Ndr det galler tids- eller uppdragsbegransad anstall-
ning sammantaller dessa bdda foreteelser. Néar avtalet 16pt
ut finns varken anstdllning eller anstallningsvillkor.

Med tillsvidareanstéllning dr det annorlunda, precis
som idag. Parterna kan sluta avtal om villkoren utan att
sjdlva anstidllningen berors. De flesta avtalstorhandlingar
pa arbetsmarknaden géller villkoren. Exempelvis galler
strejker just villkoren. Sjidlva anstidllningen dr underfor-
stadd och paverkas inte av att parterna ma vara oformogna
att komma dverens om I6nen.

Tillsvidareanstédllning dr saledes fast anstidllning som

inte kan avbrytas annat dn pa sakliga grunder (se i ndsta
kapitel vad som menas med saklig grund). Strejkrétten dr
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knuten till tillsvidareanstédllning. Den som har tids- eller
uppdragsbegrinsad anstillning har ingen strejkratt.

Procedurerna for uppsdgning av avtal om tillsvidarean-
stdllning beskrivs i tredje kapitlet. Sjalvklart kan parterna
komma overens om nagot annat dn vad lagen stadgar, dock
inget som forsvagar den anstélldes position.

4 §. Tids- och uppdragsbegrinsade avtal upphor nir ti-
den gatt ut respektive uppdraget utforts.

5 §. Om tids-eller uppdragsbegriansad anstadllning fortsit-
ter under ldngre tid eller i storre omfattning dn vad
som ursprungligen avtalats utan att nytt tids- eller
uppdragsbegrinsat avtal tecknas Overgar anstill-
ningen till att gdlla tills vidare.

Parterna kan teckna hur manga pa varandra féljade tids-
eller uppdragsbegridnsade avtal som helst. Men om de
fortsdtter samarbetet utan att teckna nytt avtal anses
anstédllningen ha overgatt till att gélla tills vidare.

6 §. Senast efter en manads anstdllning ska en anstilld
erhalla skriftligt anstdllningsavtal eller kopia av avtal
som arbetsgivaren slutit med medarbetarens ombud.

Paragrafen fbljer EU-direktiv.
2 Kap. Foretagares och medarbetares 6msesidiga
fri- och rattigheter

1 §. Forhallandet mellan arbetsgivare och medarbetare
ska praglas av dmsesidig respekt och god sed.
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Demokratin vilar pa tva likvdrdiga principer. Den ena dr
att medborgarna ska ha kontroll 6ver de makthavare som
varje samhdlle maste ha for att administrera gemensamma
angelidgenheter. Den andra principen dr att makthavarna
bor forhindras att inkrdkta pa vissa medborgarnas fri-
zoner, som kallas de medborgerliga fri- och réttigheterna.
”Jag vet att du maste ha rdtt att bestimma 6ver mig i vissa
fragor”, sdger medborgaren till sina makthavare under
mytens konstituerande férsamling, "men jag ger dig inte
rdtt att rora min yttrandefrihet, min egendom, min rorel-
sefrihet etc.” Den andra principen dr dgnad att hos overhe-
ten inskdrpa respekten féor medborgarnas integritet.

Demokratins forsta princip bor inte inforas i arbetslivet,
ndgot som understryks av socialismens misslyckande. Alla
forsok att “demokratisera” foretagen genom att lita de
anstiallda eller medborgarna i allmidnhet utse foretags-
ledningarna liggeridag pa historiens skrdphog. Ny produk-
tion och ny sysselsédttning astadkoms bdttre av fria entre-
prendrer dn av valda ombud.

Ddremot utvecklas i hela vdrlden en trevande och osdker
praxis som gar ut pd att demokratins andra princip gradvis
infors i arbetslivet. Den nya lagen om jamstadlldhet och
forbud mot sexuella trakasserier erbjuder exempel.

”Lag eller annan foreskrift far ej innebdra att ndgon
medborgare missgynnas pa grund av sitt kon”, star det i
regeringsformens fri- och réttighetskapitel, 16 §. (Sedan
kommer ett underligt tilligg med innebdrden att diskrimi-
nering dock ér tilliten om den avser att gynna kvinnan:
”om ej foreskriften utgor led i strdvanden att astadkomma
jdmstalldhet mellan madn och kvinnor”.)
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Nagon motsvarande formulering saknades liange i
arbetsrétten. Aven om arbetsgivaren inte precis tillerkan-
des ndgon jus primus noctis ansags den sortens tinkande
som ligger bakom de medborgerliga fri- och réttigheterna
inte ha nagot naturligt hemvisti arbetslivets patron/klient-
relationer.

Sedermera har det blivit dndring pa det. Jamstéidlldhets-
lagen pabjuder likabehandling mellan kénen i arbetslivet
pa samma vis som ndr medborgaren har med staten att
gora. Det dr inte bara konsdiskriminering som &r forbju-
den, utan ocksa alla slags hamndaktioner frdn en arbets-
givares eller chefs sida till f6ljd av avvisade sexuella
ndrmanden eller anmdélningar fér kbnsdiskriminering. Den
som bryter mot reglerna kan démas att betala skadestand.

Under en portalparagraf om émsesidig respekt och god
sed irelationerna mellan féretagare och medarbetare infor
DNA fri- och réttigheter pa bred front - allt i analogi med
ovanstaende exempel om jamstélldhet.

Till god sed rdknas efterlevnad av de EU-direktiv som
gdller arbetsrétten. I den man hdr foreslagen lagtext inte
uttryckligen uppfyller alla dessa direktiv géller de alltsa i
alla fall sasom om de varit inskrivna. Vid overlatelse av
foretag giller exempelvis enligt olika EU-direktiv att
Overlataren inte far sdga upp de anstdllda samt att
anstillningsavtalen ska overtas av foretagets nye dgare.
Detta ska gdlla som svensk lag dven om saken inte uttryck-
ligen stadgas i DNA. For 6vrigt innefattas troligen néstan
alla EU-direktiv i DNA.
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2 §. Parterna dr gentemot varandra tillforsdkrade:
i.  yttrandefrihet

Annat dn i speciella situationer, ska ingen kunna belég-
gas med munkavle. Regeringsformens definierar yttrande-
friheten som "frihet att i tal, skrift eller bild eller pa annat
sdtt meddela upplysningar samt uttrycka tankar, asikter
och kinslor”. Det handlar alltsd om rdtten att utom och
inom féretaget framfora synpunkter som har med foreta-
get, arbetssituationen och motparten att gora.

Varken yttrandefriheten eller de andra fri- och rdttighe-
terna ar emellertid absoluta. (Det ir ej heller de fri- och
rdttigheter som medborgarna enligt regeringsformen at-
njuter gentemot staten.) Den ena friheten kan komma i
konflikt med den andra, och da géiller det att dstadkomma
en balans. Till exempel kan yttrandefriheten komma i
konflikt med dganderdétten till foretagshemligheter. Ett
foretag ska inte behéva tala att en anstalld avslojar foretags-
hemligheter for en konkurrent. Yttrandefriheten far inte
drivas sa langt att en enskilds privata integritet kranks.
Exempelvis far en foretagare som dr arg pa en anstdlld inte
fortala honom for att han dr homosexuell, ej heller kalla
honom blattejdvel eller motsvarande.

ii. informationsratt
Bada parter har rdtt att av varandra erhalla upplysning-
ar som dr av betydelse for arbetets utférande pa kort och

lang sikt. Denna rétt innebdr, omviént, en skyldighet for
motparten att informera om viktiga saker.
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Vad som ska menas med viktiga saker ar inte sjalvklart.
Det far sa smaningom definieras av praxis. Nar det géller
foretagets information till de anstdllda kan en forsta ut-
gangspunkt vara den typ av information som till exempel
borsbolag dr skyldiga att Iimna till aktiedgarna. Argumen-
tet skulle da vara att de anstallda ar minst lika engagerade
i foretaget som eventuella externa aktiedgare och darfor
bor ha minst lika fyllig information.

Tillsammans med yttrandefriheten bildar informations-
rdtten en individuell rdttighet som motsvarar den informa-
tions- och férhandlingsrétt som MBL idag ger facket (dock
utan att ge de anstdllda nagra veton, typ entreprenad-
vetot). DNA gar alltsa ett steg ldngre dn MBL: arbetsgivaren
dr skyldig att ge varje enskild anstdlld den relevanta
informationen, det riacker inte att informera ett ombud.

Observera att rattigheterna dr 6msesidiga. Det innebdr
att anstdllda maste informera foretaget om saker som
ledningen behover veta. Om exempelvis en anstélld note-
rar att foretaget, kanske sig sjdlv ovetandes, orsakar ett
miljoproblem dr den anstallde skyldig att tala om detta. Om
ledningen inte far reda pa saken och dérfor inte dtgidrdar
den - och kanske bottills av kommunens inspektor - har
den anstéllde brustit i sina skyldigheter och brutit mot god
sed.

iii. foreningsfrihet
Foreningsfrihet, sdger Regeringsformen, dr “frihet att
sammansluta sig med andra fér allmidnna och enskilda

syften”. Anstéllda ska ha ratt att sluta sig samman exempel-
vis i fackforeningar utan att nagon far trakassera dem for
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det. I vidare bemarkelse innebdr detta vars och ens rétt att
lata sig foretrddas av ombud.

iv. frihet fran féreningstvang

Ingen ska kunna tvingas tillhéra eller anpassa sig till
ndgon forening eller sammanslutning om hon inte vill.
”Varje medborgare”, siger Regeringsformen, ” dr dédrjamte
(gentemot det allmidnna) skyddad mot tvang att deltaga i
sammankomst for opinionsbildning eller i demonstration
eller annan meningsyttring eller att tillhéra politisk sam-
manslutning, trossamfund eller annan sammanslutning...”
Ingen som inte vill tillhéra exempelvis en facklig organisa-
tion ska behova gora det. En facklig organisation kan aldrig
tala for den som inte givit sitt uttryckliga tillstand. Den
enskilde medarbetaren ska inte behdva utstd ndgra besvir,
typ mobbing, for sina eventuella beslut att inte stéilla upp
pa vad nagon annan tycker, vem det dn ma vara.

Den enskilde maste ge sitt uttryckliga tillstand for att
ndgon ska ha rdtt att verka eller uttala sig for vederbo-
rande.

Ltt beslidktat problem med nuvarande arbetsrdtt dr att
vissa slags arbetsgivare anses former dn andra. Exempelvis
gdller inte medbestammandelagen for dessa. Arbetsgivare
som bedriver religids, vetenskaplig, facklig, politisk eller
kooperativ verksamhet “undantages fran lagens tillimp-
ningsomrade savitt avser verksamhetens mal och inrikt-
ning”. Att pa detta satt inrdtta ett organisationsfralse, for
vilket sdrskilda lattnader géller, dr inte bra. Liksom lagen
bor behandla alla fysiska personer lika bér den ocksa
behandla exempelvis alla aktiebolag lika. Syftena for verk-
samheten bor inte spela nagon roll.

-61 -



DEN NYA ARBETSRATTEN

DNA tillater alltsa inte att en kommunist som arbetar pa
moderaternas partikansli far sparken for att han idr kom-
munist, ej heller att en kvinna som konverterar till Islam
avskedas fran sitt jobb som kokerska pa Livets Ords skola.
Vad folk tycker och hur de tillber sina gudar dr deras ensak.
Men om de pa grund av sina overtygelser skoter jobbet
daligt ligger saken annorlunda till. En kokerska som av
religibsa skal vdgrar att laga julskinka till barnen far ingen
anstiallningstrygghet sakrad av lagen.

v. strejkratt

Strejkrdtten innehaller tva komponenter vars exakta
innehall varierar fran land till land och fran tid till annan.

Den forsta komponenten dr den anstilldes rétt att i vissa
situationer underlata att utféra sitt arbete utan att for den
skull riskera att fa sparken. Det handlar alltsia om en mer
eller mindre ovillkorlig anstdllningstrygghet under kon-
flikt.

Strejkrittens andra komponent dr demonstrationer i
samband med kontflikt, till exempel opinionsbildning for
de strejkandes sak och atgidrder mot strejkbryteri. Denna
rdtt dr inte lagstadgad och kan inte pa nagot meningsfullt
sdtt hdvdas infor domstol. Dess virde och betydelse for de
strejkande ligger i det obehag de kan dsamka sin motstan-
dare. Ju fler individer och ju starkare organisationer som
4dr inblandade, desto storre blir effekterna. PiA denna punkt
behévs ingen fordndring i lagarna. Demonstrationsrétten
bor dock sédrskilt uttalas i DNA, se nedan.

Regeringsformen knyter strejkratten - och nu géller det
den forsta komponenten - till “forening av arbetstagare”.
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Denna forening bestiammer ndr strejk ska utlysas och den
speciella formen av anstallningstrygghet alltsa borja rada.
Foreningens réttigheter dar emellertid starkt kringskurna.
Laglig strejk kan bara forekomma i tva situationer, dels ndr
kollektivavtal saknas eller I6pt ut och konflikten handlar
om att astadkomma ett nytt, dels nidr arbetsinstidllelsen
sker av sympati med nagon annan som har laglig ratt att
strejka. Den som sympatistrejkar har alltsa laglig rétt att
bryta mot kollektivavtal.

Enligt principen att avtal ska hdllas bor sympatiaktioner
vara forbjudna. Ett avtal om tidsbegrinsad anstillning dr
ett dokument som under viss tid binder de avtalsslutande
parterna. Av detta foljer att en strejk, vars syfte ju dr att
astadkomma en for de inblandade parterna acceptabel
fornyelse av avtalet, inte kan inledas av den som dr bunden
av avtal. Den som sjilv 4r bunden av ett avtal far inte vidta
stridsatgarder mot tredje man. Om foretagare A hamnat i
konflikt med strejk och lockout far foretagare B, som dr
bunden av ett helt annat avtal, inte ge A ekonomiskt
understod eller stod i form av sympatilockout.

Men vad hdander om ett litet antal nyckelmedarbetare
strejkar och ovriga anstidlldas tjanster dirfor inte kan
utnyttjas av arbetsgivaren. Borde han da inte ha rdtt att
slippa betala 16n till dem vars arbete han inte har mdéjlighet
att tillvarata? Borde han inte ha rétt att deklarera sa kallad
konsekvenslockout? Det dr ju inte hans fel att nyckel-
medarbetarna strejKkar.

Vi tycker inte att konsekvenslockouter bor vara tillatna.
Detfinns ingen anledning att de anstédllda som inte strejkar
ska behdva ta nagra sméllar. De d4r om mdjligt dnnu mindre
skyldiga till strejken dn arbetsgivaren. De bor ha samma
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rdttigheter som andra underleverantérer av varor och
tjdnster. Om strejken inte ger arbetsgivaren dispens fran
skyldigheten att betala hyran och momsen finns ingen
anledning att han ska slippa betala Ionen till dem med vilka
han har gédllande anstdllningsavtal.

Motsvarande géller de anstédllda. Utover de principiella
skilen att forbjuda sympatiaktioner finns dven praktiska.
Det finns alltid nagon i virlden som strejkar lagligt. I en
internationellt sammanknuten ekonomi finns alltid nagon
koppling, om dn aldrig sa indirekt, med alla andra foretag.
Med litet fantasi kan den som sa onskar alltid hitta skal att
sympatistrejka. En rétt till individuell sympatistrejk skulle
i praktiken kunna fungera som en ovillkorlig och i tiden
obegrinsad rétt till tjdnstledighet, vilket inte bor vara
tilldtet.

Om man behaller Regeringsformens formuleringar kring
de fackliga stridsatgdrderna, vilket ar rimligt, betyder
strejkrétt dirmed en rétt for forening av arbetstagare att
utan risk for uppsdgning installa arbetet i syfte att uppna
eller fornya ett kollektivavtal, dir kollektivavtal enligt
tidigare angiven definition betyder ett avtal om anstallnings-
villkor vid tillsvidareanstéallning.

Fragan ar vad “foérening” betyder. Idag tolkas det, i detta
sammanhang, i allméidnhet som ”etablerad facklig organisa-
tion”. I DNAs viérld, déar réttigheterna tillkommer den
enskilde snarare dn olika organisationer, blir en sidan
tolkning frimmande. Det dr bdttre att anknyta till den
exakta ordalydelsen i Regeringsformen. “Férening av ar-
betstagare” dr detsamma som ”arbetstagare i forening”.
For att man ska kunna tala om arbetstagare i fOrening
maste minst tva arbetstagare vara inblandade. StrejKrdtt
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tillkommer alltsa varje grupp om minst tva arbetstagare
som vill inga eller foérnya ett gemensamt kollektivavtal.

Procedurerna kring strejkrdtten regleras i tredje kapit-
let.

Trots att makt, i det system vi foreslar, flyttas fran
organisationer till enskilda dr det inte sannolikt att organi-
sationerna, exempelvis facken, blir svagare for det. Det dr
bara genom kollektiva aktioner som strejken ger anstdllda
makt. Dessutom har facket strejkkassor, som kan hjdlpa till
med den strejkandes forsoérjning.'? Sidant blir starka argu-
ment for en facklig organisation som vill representera de
anstillda pa en arbetsplats och inga kollektivavtal: verklig
forhandlingsstyrka i besvdrliga situationer far de anstéllda
forst om de gor gemensam sak med andra i samma beldgen-
het.

i. demonstrationsritt

Detta dr strejkréttens andra komponent, namligen rat-
ten att demonstrera i samband med konflikt. Liksom andra
rdttigheter har demonstrationsratten sina begransningar.
Den kan till exempel komma i konflikt med friheten frdan
foreningstvang som innebdr att demonstranter inte far
hindra den som vill arbeta medan andra strejkar.

ii. frihet fran integritetskriankning

Den enskilde ska vara skyddad fran patvingat kroppsligt
ingrepp och annan integritetskrdnkning, till exempel fortal

12 Den enskildes ”strejkkassa” dr hans bankbok och andra besparingar. P4 motsva-
rande sdtt blir foretagets "lockoutkassa” dess likvida medel. Att ett foretag skulle
avsdtta sdrskilda medel for sadana dndamal ar lika osannolikt som att en enskild
skulle gora det.
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och telefonavlyssning. Motsvarande stadgande i Reger-
ingsformen lyder:”Varje medborgare ér skyddad mot pa-
tvingat kroppsligt ingrepp... Han dr ddrjidmte skyddad mot
kroppsvisitation...”

DNA skiljer sig pa denna punkt avsevdrt fran nu gdllande
arbetsrédtt. Om en foretagare idag exempelvis beordrar
ldkarundersokning for att avgora om en anstalld dr paver-
kad av droger kan vagran vara giltig grund fOr uppsdgning.
S4 bor det inte vara. En medarbetare bor inte ha sdmre
rdttigheter gentemot arbetsgivaren pa denna punkt dn vad
han har gentemot staten. A andra sidan kan det i vissa fall
finnas skal, till exempel sikerhetsskidl som gor att en
arbetsgivare maste fa tvinga anstdllda att ta drogtester
(exempelvis om en pilot misstidnks vara drogpadverkad).

iii. frihet fran hot om kroppsfara

Det bér dven fortsdttningsvis aligga Arbetarskydds-
styrelsen och dess verkstillande organ Yrkesinspektionen
att vdrna om sidkerheten pa arbetsplatserna. Dessa blir
normala statliga sikerhetsmyndigheter utan inblandning
av privata intresseorganisationer.

Men Yrkesinspektionen kan inte vara stindigt nédrva-
rande oOverallt. Det madste finnas folk pa plats som Kkan
ingripa om faror hotar. Dagens Arbetsmiljbélag ger dessa
rdttigheter till facket och skyddsombudet. Med utgings-
punkter i DNA blir i stillet varje anstalld rédttighetsinne-
havare. Envar blir skyddsombud med rdtt att dra i nod-
bromsen och stoppa verksamheten. Om de anstéillda sa
onskar kan de forstas delegera uppgiften att vara skydds-
ombud till ndgon annan, till exempel facket.
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Vi menar for ovrigt att ansvaret for arbetarskyddet bor
laggas tyngre pa arbetsgivarnas axlar, se nedan.

Arbetsgivare ar skyldig, vilket ocksa ar ett EU-direktiv,
att informera de anstidllda om risker med arbetet.

iv. frihet fran diskriminering med hinsyn till kon,
ras, hudfirg och etniskt urprung

Dessa fri- och rdttigheter finns redan idag i arbetslivet.
Till exempel dr det forbjudet att ldta bli att anstéilla en
kvinna eller en somalier bara pa grund av vederborandes
kon respektive ursprung. Naturligtvis kan det vara svart att
bevisa att sidan diskriminering forekommit. Detta hindrar
inte att det dr angelidget att reglerna finns. De inskrianker i
viss mdn arbetsgivarens rédtt att anstdlla folk helt efter eget
tycke. En del saker midnniskor tycker kan lagstiftaren inte
acceptera.

v. dganderitt

Aganderitten dr, ndr det géiller vissa forhillanden i
arbetslivet, redan reglerad. Exempelvis har foretagen rétt
till sina affidrshemligheter. Fragan om dganderdtten till
medarbetares uppfinningar dr ocksa noggrant reglerad.
Behovet att i lagen understryka vem som édger vad géller
inte minst for anstédllda i den offentliga sektorn, som av
senare tiders affirer att doma ibland haft svart att skilja pa
sina egna och arbetsgivarens kontokort etc.

3 §. Part som missbrukar fri- och rittigheter eller krinker

annans fri- och rittigheter kan av domstol domas till
skadestand.
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Var denriétta balansen mellan olika personers rattmatiga
ansprak kan ligga definieras av begreppet “god sed”, en
innovation som kan tyckas vag, men har sin motsvarighet
i Regeringsformens formulering om ”vad som &r vederta-
get i ett demokratiskt samhélle”. Motsvarande definition
av god sed skulle vara ”vad som ar brukligt i vilskétta
foretag dér 6msesidig respekt rader mellan féretagare och
anstallda’.

3 Kap. Sarskilt skydd fér medarbetare

Forestédllningen om jamlikhet i relationerna mellan foreta-
gare och medarbetare stimmer inte alltid i verkligheten.
De anstallda ar ofta svagare. Darfor finns anledning att ge
de anstéllda sérskilt skydd i lagarna. Syftet dr att ge den
anstdllde ett visst besittningsskydd i arbetet samt att vdrna
om vederborandes ekonomiska och fysiska sidkerhet.

Besittningsskyddet har flera komponenter:

e forbud mot uppsidgning och andra trakasserier pa
grund av bruk av fri- och rdttigheter

e forbud mot uppsigning under pagaende havande-
skap, spadbarnsvardsperiod, varnplikt och strejk samt
under en sexmanadersperiod efter atergangen i tjainst

e tre manaders uppsdgningsperiod, dock langst hélften
av den tid som anstéllningen varat

Den ekonomiska sidkerheten ligger i att arbetsgivaren
tvingas betala ett tilldgg uppgdende till ett antal procent av
Ionen till ett trygghets- eller utvecklingskonto, som den
anstéllde kan anvédnda for sin férsorjning om han skulle bli
arbetslos. Medlen pa utvecklingskontot kommer ovanpa
den ersdttning som vederbérande far fran forsakringskas-
san.
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Till den ekonomiska sidkerheten kan ocksa riaknas rétten
till semester och framfor allt 16n under semestern.

Den fysiska sdkerheten ligger dels i att arbetsgivaren far
ett strikt ansvar for arbetsskador (och eventuellt tvingas ta
en forsdkring for att klara detta, vilket ger foretagaren
incitament att oka sidkerheten pa arbetsplatsen for att fa
ned forsdkringspremien), dels i att den anstallde har ratt
att ndr som helst dra i nédbromsen och stoppa driften om
faror upptrider.

BESITTNINGSSKYDD

1 §. Omsesidig uppsigningstid vid tillsvidareanstillning
ar tre manader, dock hogst hilften si lang tid som
anstillningen varat.

Annan uppsdgningstid kan éverenskommas, dock ej
kortare tid for arbetsgivares uppsagning av medarbe-
tare.

Om anstallningen haft karaktidren av I6pande uppdrag
(till exempel ”tva artiklar i veckan tills vidare”) motsvaras
uppsdgningstiden av uppdrag respektive leverans till be-
lopp motsvarande tre ganger manadsgenomsnittet fOr
foregdende tolvmanadersperiod.

2 §. Uppsidgning ska vara sakligt grundad. Det betyder att
den ej far grundas pa:
e havandeskap
e uttnyttjande av fri- och rittigheter
e av staten beordrad franvaro fran arbetsplatsen
till exempel vidrnpliktstjdnstgoring och deltagande
i brandférsvar
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e annan anledning som kridnker god sed
till exempel om en medarbetare far sparken for att
han ofta ar sjukfranvarande

En anstallning ska vara till nytta for bade arbetsgivare
och medarbetare. Om endera parten inte anser sig ha nytta
av samarbetet maste det kunna avslutas. En medarbetare
som inte dr nojd med Ionen ska ej kunna tvingas att ga kvar
hos arbetsgivaren som om han vore livegen. Omvdént ska en
arbetsgivare inte kunna tvingas att forsorja en anstalld som
inte dr Ionsam for foretaget.

Att ekonomin i samarbetet inte gar ihop for endera
parten drdéarforsaklig grund for uppsdgning av anstadllning-
savtalet. Samtidigt galler principen att avtal ska héallas. Ett
gdllande avtal kan inte brytas i fortid om inte bada parter
dr ense om avbrottet.

Sjédlvklart blir det ibland svara avvagningar. God sed dr
attinte avskeda ndgon bara for att han ofta dr sjuk. Men ska
forbudet mot avsked gélla d4ven om han dr sjuk sa ofta att
han i praktiken blivit ett forsérjningsfall for foretaget,
kanske pa grund av alkoholism? Ska den goda seden vara
viktigare dn ekonomin eller tvdrtom? Rimligen maste det
kradvas av arbetsgivaren att han av ren medménsklighet
anstranger sig for att hjédlpa sin medarbetare. A andra sidan
maste hans skyldigheter pa denna punkt ndgon gang anses
fullgjorda. Staten kan inte tvinga nagon att i evighet ta
hand om sin ndsta.

Vad hidnder om en arbetsstyrka pa 100 kollektivan-
stdllda maste skdras ned till 90 pa grund av vikande
efterfrigan pa foretagets produkter? Ska arbetsgivaren
kunna vilja och vraka eller maste han underkasta sig nagra
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sdrskilda turordningsregler? I praktiken kommer saken att
avgéras i en forhandling mellan arbetsgivaren och den
fortroendeperson, kanske ett fackligt ombud, som de an-
stdllda valt i och med att de anslutit sig till kollektivavtalet.

3 §. Strejkratt tillkommer forening av tillsvidareanstillda
som saknar gillande avtal om anstillningsvillkor.

4 §. Strejk och lockout far endast genomforas efter en
veckas varsel.

5 §. Vardera parten har ritt att efter en manads konflikt
pakalla tvangsmedling.

Statens Forlikningsmannaexpedition star till parternas
forfogande for att slita tvister. Se mer om detta i nésta
kapitel. Om parterna sa énskar kan de 6verenskomma om
ndgot annat sétt att hantera eller forebygga stridsatgérder.

6 §. For olaga uppsidgning kan arbetsgivare domas att
aterta uppsidgning, betala upplupen 16n och/eller
betala skadestand om maximalt tva arsloner.

FYSISK SAKERHET

7 §. Arbetsgivare har ansvar for arbetsskada som uppstar
iarbetsgivarens egna lokaler och pa platser 6ver vilka
han bestimmer. Detta innebir att varje slags arbets-
skada anses orsakad av arbetsgivaren.

Detta innebdr inte att arbetsgivaren anses ansvarig for
varje tidnkbar skada som intréffar pa arbetsplatsen. Om en
revolverman rusar in och skjuter vilt omkring sig faller
eventuella skador utanfor arbetsgivarens ansvar eftersom
detinte handlar om arbetsskador. Men vad dr arbetsskada?
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De skador revolvermannen astadkommer pa de anstdllda
kan knappast betraktas som arbetsskador. Samma sak
gdller om en anstédlld uppsatligen skadar en arbetskamrat
med ett arbetsverktyg som tillhygge. Huruvida den som
genom grov oaktsamhet och dsidosdttande av sdkerhets-
reglerna skadar sig sjidlv ska betraktas som arbetsskadad
kan diskuteras. Hur arbetsskada narmare ska definieras dr
nagot som far faststillas nar arbetsgivarens forsédkringsbo-
lag (se nedan) hidvdar icke arbetsskada medan den drab-
bade hidvdar motsatsen.

8 §. Arbetsgivaren ir skyldig att forsidkra sina anstillda
mot inkomstbortfall pa grund av arbetsskador.

Forsdkringspremierna kommer att bestimmas av skade-
risken. Den enskilde arbetsgivaren far ddrmed ett starkt
ekonomiskt incitament att ordna arbetsplatserna sa att
skaderisken minimeras. Han far ocksa incitament att se till
attde anstallda verkligen foljer sdkerhetsreglerna. Han kan
till exempel ta in en klausul i anstdllningsavtalet som gar ut
pa att asidosdttande av sdkerhetsregler ér skal for uppsag-
ning.

Arbetsgivaren viljer sjdlv forsédkringsbolag. Vad forsdk-
ringen minst ska tdcka faststdlls i lag.

EKONOMISK SAKERHET

9 §. For den anstdlldes rdkning och till den typ av fond-
forvaltning som den anstillde sjidlv viljer ska arbets-
givare i samband med att 16nen betalas utdéver l6nen
betala fem procent av densamma till den anstilldes
personliga utvecklingskonto.
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Arbetsgivare betalar for den anstdlldes trygghet vid
arbetsloshet i form av avsédttningar till ett av den anstéllde
bestamt trygghetskonto, forslagsvis i ett forsdkringsbolag.
Om den anstéllde blir arbetslos kan han bérja dra pa
utvecklingskontot, som utbetalas med max en manadslon
i mdnaden. For att forsdakringsbolaget ska borja betala
maste arbetsférmedlingen intyga att vederborande fak-
tiskt dr arbetslds. Forslaget dr kopplat till den ordning som
redovisas i MOU 1995:1 Ndr folkhemmets barn blivit
vuxna och som innebdr att arbetsformedlingen och den
enskilde arbetslose gor upp en plan for den arbetsléses
dterintrdde i arbetslivet. Utvecklingskontot kan anvandas
inte bara till 16n, utan ocksa for att finansiera utbildning
utover vad staten betalar for.

Naren medborgare nédtt 65 ars dlder utbetalas pa utveck-
lingskontot innestiende medel i kontanter.

10 §. Anstdlld har ratt till semester motsvarande 12 pro-
cent av arbetad tid, eller, om parterna 6verenskommit
diarom eller om arbetad tid inte kan faststillas, mot-
svarande ersdttning i pengar.

Semesteruttag eller ersiattning enligt denna paragraf
ska, om inget annat 6verenskoms, nollstillas vid ut-
gangen av varje tolvmanadersperiod.

4 Kap. Forlikning och tvister

Arbetsdomstolen dr en Korporativ inrdttning som passar
den traditionella arbetsmarknadspolitiken och arbetsrétten
och den méinniskosyn som ligger bakom. Men Arbetsdom-
stolen passar inte den nya arbetsritt som foreslds hdr.
Exempelvis dr Arbetsdomstolen partssammansatt, vilket
kan vara f6ljdriktigt i ett system ddr parterna och deras
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organisationer dr rdttighetshavare. Men om réttigheterna
i stdllet tilldelas individerna sjdlva och individerna kan
vélja att lata sig foretrddas av vilket ombud som helst finns
ingen anledning att vissa speciella ombud ska fa regelritta
myndighetsfunktioner.

Arbetsdomstolen bor dérfor liggas ned. Aven den speci-
aldomstol som inrdéttats for att prova vissa fragor som har
med jamstadlldhet att gora - jamstidlldhetsndmnden — bér
ldggas ned. Tvister ska i stdllet hanteras av det reguljdra
domstolsvdsendet.

Men det finns ett antal funktioner och uppgifter i den
nya arbetsmarknadspolitiken som inte rimligtvis kan sko-
tas av de allmdnna domstolarna. Nér strejker uppstar bor
det finnas en instans som kan agera medlare.

For detta 4ndamal finns redan idag Statens Forliknings-
mannaexpedition, som bor behdllas och byggas ut. Det dr
rimligt att tro att efterfragan pa denna myndighets tjdnster
Okar kraftigt om strejkrédtten inte ldngre tillkommer stora
organisationer, utan individer.

Men det finns andra slags tvister dn sidana som hdnger
samman med strejk och kan l0sas genom férlikning. Fore-
tagare och medarbetare kan till exempel komma i tvist om
hur ett avtal ska tolkas. Hir bér samma ordning galla pa
arbetsmarknaden som pa alla andra marknader. Om parter
inte kan I0sa en tvist far de ga till domstol. Om de vill kan
de skriva in i avtalet att tvister i stdllet ska slitas genom
skiljedom. Samma sédkra rdttsordning ska sta till forfo-
gande for tvister pa arbetsmarknaden som for andra slags
tvister.
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1 §. Vid konflikt om villkoren for i kollektivavtal kan part
efter en manads stridsatgarder begira forlikning av
Statens Forlikningsmannaexpedition.

Det dr angeldget att staten erbjuder ndagon form av
snabb, enkel och billig forlikning. Samtidigt 4dr det rimligt-
Vis parternas uppgift att klara sina mellanhavanden. Mé6j-
ligheten att tillkalla forlikningsman bor dédrfor inte erbju-
das for tidigt, utan forst efter forslagsvis en manads kon-
flikt.

2 §. Vid tvangsforlikning ska den sa kallade slutbudsme-
toden tillampas.

Slutbudsmetoden innebdr att forlikningsman viéljer den
ena eller den andra partens slutbud. Metoden har tva
fordelar. For det forsta motiverar den parterna att inte
ldgga sina slutbud alltfor langt bort fran en rimlig Kompro-
miss eftersom det dr mindre sannolikt att forliknings-
mannen vdljer ett extremt alternativ. Den andra fordelen
dr att det inte behdvs ndgra langa forhandlingar och
eventuellt utdragna och komplicerade f6rsék att samman-
jadmka parterna.

5 Kap. EU-direktiv
1 §. Direktiv fran EU galler som svensk lag.

LU reglerar ett tiotal fragor inom arbetsrdatten.
Nagra av dessa, till exempel arbetskraftens fria rérlighet
over nationsgrianserna och statsmakternas skyldigheter

vid arbetsgivares konkurs, ligger utanfor det omrade som
tidcks av DNA.
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Andra direktiv uppfylls mer dn vil av stadganden i DNA.
Detta géller till exempel direktiven om jamstadlldhet och om
skydd for gravida och ammande.

Ytterligare andra direktiv dr direkt inskrivna i DNA, till
exempel medarbetarens rétt till skriftligt avtal efter en
manads anstdllning.

Aterstidende direktiv inférlivas med DNA genom den

generalklausul som stadgar att efterlevnad av EU-direkti-
ven ska rdknas som god sed.
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Osorterade och delvis
obesvarade fragor
och svar

Hur definieras god sed?

Genom att nagon anser den goda seden krinkt och tar
fallet till domstol varefter domstolen avgor saken.

Men det kan ocksa hinda att avtalsparterna viljer nigon
annan metod, till exempel att fack och arbetsgivare inrat-
tar ett skiljedomsinstitut till vilket fragor om god sed
hianfors for avgorande.

Vad innebar férbudet mot uppsdgning av havande och
varnpliktiga?

Det innebdir att budskap om den lyckliga tilldragelsen,
det vill siga meddelande om graviditet respektive inkallel-
seorder, ger mottagaren immunititet mot uppsiagning (un-
der forutsittning att han eller hon inte gor nagot brottsligt)
fram till sex manader efter atergangen i tjanst.

Vad hidnder om en medarbetare far sparken for att han
gar med i facket?
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Ingen anstdllning far avbrytas av det skilet att den
anstillde later sig foretrddas av ombud, det foljer av
foreningsfriheten.

Uppsdgningsforbudet konstrueras som motsvarande
besittningsskydd vid exempelvis havandeskap, dvs sex
manader efter beslut. Om arbetsgivare da forsoker siga
upp den anstillde kan vederbdrande anyo ga till domstol
(eller till annan instans varom parterna 6éverenskommits i
avtal) om han bedotmer att det fortfarande handlar om
ombudsfragan.

Det ar alltsa forbjudet att diskriminera mot den som ar
fackligt ansluten och eventuellt later sig foretriddas av
fackliga ombudsmain (eller, for den delen, av nigon annan
an facket; en anstilld kanske later sig foretridas av sin
kusin, som ar sju resor viarre dn facket, och det ska han
forstds kunna gora utan trakasserier). Man kan jaimfora
med andra slag av diskriminering, till exempel med anled-
ning av ras, religion eller kon. Det dr ocksa forbjudet, och
det finns rejidla sanktioner. Samma paragrafer bor gilla
har. Till exempel bor det vara forbjudet att lata bli att
anstilla en mest lampad sokande till ett arbete for att
vederborande dr fackligt ansluten.

Reglerna kan goras mycket harda.Till exempel bor en
uppsidgning vara olaglig dven om det fackliga engage-
manget bara dr en bidragande orsak.

Vad innebar forslaget for kollektivavtal?

Det behovs ingen sirskilda foreskrifter for avtal som

binder fler dn en person pa ena sidan om férhandlingsbor-
det. Kollektivavtalet betraktas som ett paket standardise-
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rade individuella avtal. Medlemmarna i facket - om nu
facket dr avtalspart - anses ha delegerat sina riattigheter till
ombudsminnen, som slutit avtalet a medlemmmarnas
vagnar. [ medlemmens, arbetsgivarens och lagens 6gon ska
kollektivavtalet vara lika bundet till medlemmen som om
hon skrivit ett individuellt avtal.

Om en medlem ldmnar facket dr hon darfor inte fri fran
kollektivavtalet, utan det giller for henne precis som om
det varit ett eget avtal. Om hon sjidlv och arbetsgivaren vill
skriva ett nytt avtal gar det bra, annars fortsatter allt som
tidigare. Hon kan sdga upp avtalet ndr det gar ut dven om
det aterstiende facket skulle gd med pa en automatisk
fornyelse. I och med att hon ldmnat facket har hon aterkal-
lat sitt mandat till fackets ombud.

Den som dr bunden av ett individuellt avtal kan inte hux
flux ga in i facket och tro sig inlemmas i kollektivavtalet
utan maste i sa fall komma 6verens med den andra avtals-
partnern om att kollektivavtalet ska gilla i stillet for det
gamla avtalet.

Finns det da ingenting sédrskilt med kollektivavtal?

Jo.Strejkritten dr knuten till kollektivavtal. Man far bara
strejka for att fa eller fornya ett kollektivavtal.

Kan arbetsgivare och en facklig organisation komma
overens om att alla anstéllda ska anstallas under kollektiv-
avtal?

Ett avtal kan inte binda ndgon annan dn den som dar part

i avtalet. En arbetsgivare och ett fack kan darfor inte
komma 6verens om tredje mans anstillningsvillkor. Dare-

-79 -



DEN NYA ARBETSRATTEN

mot kan en arbetsgivare pa eget initiativ tala om for alla
anstdllda att han i framtiden bara kommer att inga avtal
som foljer ndgon viss mall, till exempel ett standardavtal
han ingatt med en facklig organisation.

Om strejkrétten tillkommer varje “fOrening” av minst
tva personer dr det vdl stor risk for att ett stort antal
okontrollerade smastrejker bryter ut i féretagen?

Risken finns, framfor allt i foretag med daliga relationer
mellan arbetsgivare och medarbetare. I sddana foretag
kommer arbetsgivarna mojligen att verka for att den tradi-
tionella ordningen aterupprittas s att arbetsgivaren har
ett enda kollektivavtal med en enda facklig organisation.
(Man boér minnas attlagen om kollektivavtal ursprungligen
genomdrevs av en borgerlig regering mot fackets mot-
stand.)

Den som har ett tidsbegridnsat avtal har ingen anstall-
ningstrygghet nir avtalet 16per ut. Ar det rimligt?

Tryggheten sitter pa utvecklingskontot.

Kan man strejka ndr man har tids- eller uppdrags-
begransat avtal.

Nej. Strejker giller anstallningsvillkoren under en paga-
ende anstidllning. Nar det giller tids- och uppdrags-
begrinsade avtal gar det inte att skilja pa anstillning och
villkor. Det finns ingen anstillning nar avtalet om villkoren
16pt ut. Da finns det heller ingen anstdllning som grund for
en strejk.
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Bor lagen krdva att stridsatgédrder endast far vidtas om
mer dn hilften av de berérda anstdllda rostat for sadana
atgarder?

Nagra sadana regler behovs inte om alla rittigheter
tillkommer den enskilde. Anstidlld som inte vill strejka kan
ldmna facket eller lata bli. Omrostningsregler kan passa in
i ett system dir facket har tvangsritt mot medlemmarna.

Ar inte den ritt att stoppa driften som ges varje med-
arbetare en jdtterisk for foretaget?

Har stdlls managementfilosofins grundfraga pa sin spets.
Ar huvudprincipen krig eller samarbete? Man kan jimféra
med SJ och dessresendrer. Hir antas ett icke-antagonistiskt
forhallande rada. Alla har ritt att dra i nédstoppet, men
den som gor det av okynne kan raka illa ut. Om passage-
rarna hade kint sig som fiender till S] hade det nog blivit
svart att komma nagonstans pa grund av alla nédstopp.

Om vi dnda tror att krig d4r huvudprincipen kan man
inféora - som det foreslogs i MOU 1995:3 - en ritt for
arbetsgivaren att tvinga de anstéillda att utse ett skyddsom-
bud som har exklusiv ritt att stoppa driften, kort sagt en
partiell atergang till dagens system.

Vore det inte rimligt att ge de anstédllda ndgon forhand-
lings- och informationsratt modell MBL?

Den ridtten finns enligt forsta kapitlet. Men staten bor
inte reglera de exakta formerna for hur folk ska tala med
varandra (till exempel, som i MBL, att det ska skrivas
protokoll etc). Om formerna regleras dr det oundvikligt att
de passar illa for vissa slags foretag. Darfor dr det bittre att
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hinvisa till god sed och lata domstolarna uttala sig om
nagon ar missnojd.

Ska arbetsgivare, som det foreslas i Medborgarnas Of-
fentliga Utredningar 1995:3 Jdrntrianglar, fa rétt att
kriva att de anstallda utser ombud?

Argumentet i Jarntrianglar ar att det kan bli for jobbigt
for en arbetsgivare att fullgéra sin informationsplikt gent-
emot varje enskild anstilld, och att arbetsgivaren darfor
ska ha ratt att krdva att de anstidllda utser en foretradare.

Argumentet ir, vid narmare eftertanke, inte sd bra.
Sedan arbetsgivaren informerat foretradaren maste fore-
trddarenisin tur informera alla anstdllda. Varfor skulle det
vara ldttare for foretradaren att gora detta dn for arbetsgi-
varen?

Ska fackligt arbete fa utféras pa betald arbetstid?
Vet ej.
Far arbetsgivare avlyssna medarbetares telefonsamtal?

Det dr en fraga om avvigning mellan dganderitten (till
telefonen) och den anstilldes personliga integritet. God
sed darrimligtvis att forbjuda avlyssning. Arbetsgivaren har
anda mojlighet att se pa telefonriakningarna vart de an-
stdllda ringt och pa sa sitt upptiacka om nagon tar sig
allvarliga friheter.

Vad hidnder om ett litet antal nyckelmedarbetare strej-

kar och ovriga avtalsbundna och icke-strejkande anstall-
das tjdnster darfor inte kan utnyttjas av arbetsgivaren?
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Situationer som denna tillhor foéretagandets risker. Ar-
betsgivaren ir lika avtalsbunden gentemot sina icke strej-
kande anstdllda som han dr gentemot kunder och leveran-
torer. Det finns ingen anledning att arbetsgivaren ladttare
ska kunna asidositta anstidllningsavtal dn andra avtal.
Pacta sunt servanda.

Den gamla ordningen, som ger arbetsgivaren ratt att
utsdtta dven icke strejkande medarbetare for lockout, ar
forstaeligiden traditionellaindustrikapitalismens numera
foraldrade perspektiv. Arbetaren betraktades inte som en
jadmbordig avtalspart, utan som en underlydande gent-
emot vilken arbetsgivaren hade ett paternalistiskt ansvar.
Nir pappa hade det svart med banken fick barnen ta en del
av problemen.

Eller ocksa kunde man se det sa hir: arbetarklassen var
ett homogent kollektiv; ndr en del av den rakade strejka var
det naturligt att en annan del fick lida.

Blockader, sympatistrejker, sympatilockouter och konse-
kvenslockouter?

Saledes forbjudna. Avtal ska hallas och foreningsritten
respekteras.

Maste man skriva om Regeringsformen for att detta ska
galla?

Nej, bara ldsa den lite annorlunda. Med ”férening av
arbetstagare” och “foérening av arbetsgivare” menas just
detta, inte, som det underforstas i Regeringsformen, exem-
pelvis LO och SAF.
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Vad betyder det hidr med fri- och réttigheter for medar-
betare? Till exempel yttrandefriheten?

Man kan illustrera med det bekanta fallet med process-
operatoren vid Vir6é Bruk. S& hir beskrivs fallet av LO-
juristen Kurt Junesjo:

1993 och 1994 utspelades ett av de mest uppmaéark-
sammade yttrandefrihetsmalen pa lang tid. Det var
ordféranden i Viansterpartiet i Varberg, kommun-
fullmiktigeledamoten och processoperatoren vid Varo
Bruk, Kjell-Erik Karlsson, som modigt stod upp mot en
av Sveriges rikaste och miktigaste arbetsgivare, Sodra
Cell, som dr en av lantbrukskooperationens foretag.
Detta yttrandefrihetsmal genomfordes inte i den ord-
ning som foreskrivs i tryckfrihetsféorordningen, utan
det var ett anstidllningsskyddsmal. Kjell-Erik hade
kritiserat foretaget... Denna kritik hade han framfort
i kommunfullmiktige, i radio, som uppgiftslimnare
till en tidning och som redaktor for en egen tryckt
skrift.

Bruket sa upp honom och hidvdade att han var illojal.
Arbetsdomstolen ogiltigférklarade uppsidgningen vil-
ket innebar att Kjell-Erik Karlsson hade ritt att ga
tillbaka till sitt arbete. Kjell-Erik hade inte sa grovt
forbrutit sig mot sin arbetsgivare, att det forelag saklig
grund for uppsigning. Arbetsgivaren trotsade Arbets-
domstolens dom och betalade istillet ut s.k. normerat
skadestand enligt 39 § anstillningsskyddslagen med
32 manadsloner...

Forst sedan Kjell-Eriks arbetskamrater mangrant lagt
ner arbetet och stoppat produktionen aterfick Kjell-
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Erik arbetet. Det kriavdes alltsa olagliga stridsatgidrder
for att en person i Sverige, som utnyttjat sin medbor-
gerliga yttrande- och tryckfrihet, skulle f3 tillbaka det
arbete som han enligt Arbetsdomstolen hade ratt till.

...domen sags som en seger for Kjell-Erik Karlsson. Det
var den. Men rittsligt sett var den ett nederlag.
Arbetsdomstolen slog fast att de gamla principerna
om begrinsningar i yttrandefriheten pa arbetsplat-
serna skulle gilla, principer som mejslats ut sedan 30-
talet i Sverige.

Med DNA hade det funnits tva mojligheter. Antingen
hade Kjell-Erik varit anstdlld med tids- eller uppdrags-
begrinsat avtal eller ocksa hade han varit tillsvidarean-
stalld.

For bada typerna av avtal giller att avtal ska hallas. Bara
om Kjell-Erik gjort nagot brottsligt eller krinkt arbetsgiva-
rens rattigheter hade han kunnat avskedas. Om han exem-
pelvis avslojat foretagshemligheter hade en domstol even-
tuellt bedomt saken pa det viset. Men nu handlade det om
attforetaget fororenade miljon, ndgot som Viro Bruk giarna
ville halla hemligt, men som knappast av domstol kan
betraktas som regelritt foretagshemlighet.

Med tids- eller uppdragsbegrinsad anstillning hade
arbetsgivaren kunnat underlata att fornya avtalet nir det
gick ut. Om det for en domstol emellertid var uppenbart att
detta intridffade pa grund av att Kjell-Erik uttalat sig - till
exempel om tio andra anstidllda med precis samma uppgif-
ter alla fatt fornyat avtal - kunde Kjell-Erik tilldomas skade-
stand for att arbetsgivaren krankt hans fri- och rattigheter.
Diaremot hade han inte kunnat fa jobbet tillbaka.
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Med tillsvidareanstillning hade Kjell-Erik 6éver huvud
taget inte kunnat avldgsnas fran arbetet for sin taltringd-
het (annat 4n om han yppat just en foretagshemlighet eller
pa annat sitt krankt nagons rittigheter). For arbetsbrist
hade han kunnat avskedas, men da hade det gillt for
arbetsgivaren, om Kjell-Erik gatt till domstol, att kunna visa
att det verkligen handlat om arbetsbrist, inte om repressa-
lier for uttalandet som foretaget inte gillade.

Innebiér detta att en anstédlld ska ha rétt att offentligt
doma ut foretagets produkter och dnda ha kvar sin anstall-
ning?

Lojaliteten paminner om kirleken diri att den inte dr en
vara som kan kdpas och siljas pa en marknad. Lagstiftaren
bor inte utgd fran att arbetsgivaren kopt den anstilldes
lojalitet bara for att han kopt vederborandes prestationer.

A andra sidan bor avtal pa arbetsmarknaden vara frivil-
liga arrangemang som gynnar bada parter. Det vore orim-
ligt att tvinga arbetsgivaren att fortsitta samarbetet med
en anstilld som pa pin kiv och i ogjort vader fortalade sin
avtalspart arbetsgivaren.

Hir kan tva behjiartansviarda principer komma i konflikt
med varandra. God sed bestar av balanserade och civilise-
rade kompromisser mellan stridande principer eller intres-
sen. Precis var balanspunkten ska liggas i detta fall far
bedodmas av domstol.

"Strejkrétt tillkommer férening av tillsvidareanstallda

som saknar géllande avtal om anstédllningsvillkor” star det
i den foreslagna lagtexten. En tillsvidareanstdlld har sitt
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individuella avtal. Ska det hindra honom fran att ga i
strejk?

Inte alls.

Man maste skilja pa anstdllningsavtalets tva komponen-
ter: dels sjidlva anstillningen, dels avtal om villkor. I de
flesta fall gors inte distinktionen, men nir det handlar om
strejk och kollektivavtal maste den goras. Strejk och kollek-
tivavtal handlar inte om anstillningen, utan om villkoren.
Den som strejkar lagligt har besittningsskydd i sjdlva
anstdllningen medan villkoren dr suspenderade. Till exem-
pel utbetalas ingen 16n.

Den som dr nojd med tillsvidareanstidllningen men inte
med villkoren kan, tillsammans med andra, vilja att strejka
for attfa kollektivavtal. Forst siger de upp sina anstillnings-
avtal till den del dessa giller anstidllningvillkoren (men ej
sjdlva anstdllningen). Nar uppsidgningstiden gatt ut star det
dem fritt att strejka.

Ar det inte en stor fara med hela idén om precisa
individuella rattigheter, till exempel forbudet mot konsdis-
kriminering vid I6nesdttningen? Barnmorskemalet kan bli
en bomb under hela I6nestrukturen.

Att tva personer av olika kén som gor precis samma
arbete vid samma tid p4 samma stdlle bor ha lika mycket
betalt anser troligtvis de flesta. Om detta inte ir fallet star
virimligtvisinfor ett fall av konsdiskriminering som lagstifta-
ren kan ha anledning att ingripa mot.

Problemet uppstar nir typiska kvinnoyrken, till exempel
barnmorskeyrket, systematiskt arvoderas simre dn typiskt
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manliga fack, till exempel metallarbetarnas. Att sa kan bli
fallet i dagens centralstyrda forhandlingssystem beror
troligen, atminstone delvis, pa att kvinnor ofta varit mind-
re stridslystna pa arbetsmarknaden och att deras fackliga
organisationer dirfor varit mindre benigna att blasa till
strid.

Om det centraliserade forhandlingssystemet gradvis
ersitts av en mer decentraliserad ordning, vilket detta
forslag till ny arbetsritt skulle bidra till, kommer en mer
varierad 16nebild att upptrida. Den systematiska konsdis-
kriminering som det gamla systemet ger upphov till kom-
mer att forsvinna.

Kvar blir tva slags olikheter:

e QOlikheter av den forstnimnda typen, alltsi att samma
arbete pa samma plats vid samma tid betalas olika for
man och kvinnor. Mot sddana olikheter bor lagen
kunna ingripa.

e Andra olikheter, till exempel att barnmorskor far
lagre 16n dn laboratorieassistenter eller att barnmors-
kor i Malmo far hégre 16ner d4n barnmorskor i Orebro.
Den typen av olikheter beror sannolikt inte pa diskri-
minering utan pa annat, till exempel att det finns for
fa laboratorieassistenter jamfort med barnmorskor.
En barnmorska som dr missndjd kan skola om sig eller
flytta. Sddana naturliga anpassningar underlittas
genom inforandet av Den Nya Arbetsritten. Exempel-
vis kan den missndjda barnmorskan anvanda peng-
arna pa utvecklingskontot for att underlitta omstall-
ningen.
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