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Forord

Nar den moderna arbetsmarknaden 1ag i sin vagga var
uppdelningen mellan arbetare och tjanstemén bade
naturlig och central. Arbetare hade mindre sjélv-
bestidmmande, lagre status och helt andra villkor &n
tjanstemén. Nu har vi tagit enorma kliv dér skillnaden
framstar som allt mer konstruerad. Arbetsuppgifterna
ar snarlika, forsdkringar och pensionssystem skiljer
sig mindre, och fa identifierar sig i dag i rollen som
arbetare eller tjansteman.

Det hér dr en bra utveckling. Vi kan bygga mer gemenskap bade pa
arbetsplatserna och i samhaéllet nér vi integreras i samma system. Men
pa kollektivavtalens omrade finns det steg kvar att ta. Vi pd IKEM tror pa
medarbetaravtal, kollektivavtal som ytterligare filar ned grinserna som finns
mellan grupper pa arbetsmarknaden.

Det &r alltid kul att 14sa rapporter som man lar sig nagot nytt av. Att Tysk-
land har kommit sa langt och gatt Gver till medarbetaravtal f6r majoriteten
av arbetsmarknaden - och s gott som hela industrin - dr inspirerande att se
och jag hoppas att vi kan ta upp stafettpinnen. Det &r mindre férvanande att
se att det var kemiindustrierna som ledde utvecklingen i Tyskland - det gor
vi hir i Sverige ocksi. Aven det danska exemplets mer gradvisa utveckling
kan fungera som inspiration.

Alla som har medarbetaravtal - bade vara egna medlemsforetag med
lokala avtal och savil fack som arbetsgivare i Tyskland - instammer i att det
hir ar modernt, lovande och framtiden for arbetsmarknaden.

Nu &r det hog tid att ta nésta steg, lyfta blicken och ta fler steg mot en
samlad arbetsmarknad fOr alla medarbetare.

Stockholm, april 2024

Jonas Hagelqvist
vd, IKEM
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Inledning

Kollektivavtalens uppdelning mellan arbetare och tjansteman har en djup
historisk forankring, bade i den svenska modellen och internationellt.
Distinktionen skar organisatoriskt, institutionellt och villkorsméssigt. Det
innebdar att anstéillda och foretag har flera kollektivavtal, &ven for samma
arbetsplats, med olika anstéllningsvillkor, olika regler for erséattningar, olika
l6neprocesser och olika férsakringar beroende pa om man dr arbetare eller
tjansteman. Atskillnaden har djupa historiska rétter och griansen ir inte alltid
latt att dra i praktiken.!

Till och frdn har den ordningen ifrdgasatts. IKEM har under lang tid velat
se medarbetaravtal - ett samlat avtal som tdcker bade arbetare och tjidns-
temaén. Ett viktigt argument som forts fram &r att skillnaden dr otidsenlig:
arbetsuppgifterna som utfors gar allt mer sillan att klassificera utifran en
tydlig distinktion mellan de tva grupperna. En operator eller grafiker sitter
bakom samma skirmar och utfor snarlika arbetsuppgifter som en ekonom
eller kommunikator.

Ekonomikommissionen under Assar Lindbeck stéllde fragan pa sin spets
redan for 30 ar sedan:

Omstruktureringen av néringslivet gor gamla organisationsgranser allt mer
foraldrade. Uppdelningen mellan arbetare och tjdnstemén forlorar i betydelse
pa allt fler arbetsplatser. En sammanslagning mellan arbetarnas och tjénste-
ménnens fackliga organisationer maste komma forr eller senare.>

Andra forskare har konstaterat pa senare tid att Sverige har *varldens
mest segregerade fackliga rorelse”, aven om det (kanske) mdojliggjort en hogre
facklig anslutningsgrad for tjinstemén och akademiker.?

Fran arbetsgivarhdll har frigan handlat om att f6renkla och fortydliga
kollektivavtalen, inte minst for att stérka attraktiviteten for nya medlemsfo-
retag. Under 1990-talet anfordes ocksd argument om att utveckla kollektiv-
avtalen for att starka flexibiliteten for foretagen, fa en mer féretagsanpassad
16nebildning och minska transaktionskostnaderna. Medarbetaravtalens
foresprakare menade ocksa att de kunde skapa storre gemenskap pa en
arbetsplats. FOr trettio ar sedan var foretradare for Almega och Teknikarbets-
givarna tongivande i debatten.* Under senare &r har IKEM varit den starkaste
rosten i Sverige for medarbetaravtal.®

Fragan om att bryta barridrerna i kollektivavtalen och inrymma bade
arbetare och tjinstemin i samma gemensamma normbildning har alltsa
figurerat i den svenska arbetsmarknadsdebatten med skiftande intensitet
sedan 1990-talet. Men de svenska erfarenheterna ar fa i praktiken.

Lund (2023).

SOU 1993:16, s. 172.

Kjellberg, (2020) s. 83.

Paulsson & Stern (2019) s. 20-21.
IKEM (2022).
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Inom IKEM:s omrade finns enskilda avtal pé foretagsniva, som ofta teck-
nades under det sena 1990- eller tidiga 2000-talet. Darutover kan ndmnas ett
antal liknande avtalskonstruktioner i Telekomavtalet, Massa- och pappers-
avtalet och i branschavtalet Energi.¢

I utvarderingar av hur IKEM:s medlemmars medarbetaravtal fungerar
lokalt hors idel lovord. Foretagen menar att det funnits en “gemensam vilja
fran arbetsgivare och fack att forenkla” med maélet att “alla skulle hanteras
lika”; de vittnar om att avtalen forbéattrat de fackliga relationerna, "bidragit
till battre samarbete” och gjort det 1attare for alla parter”. Ett foretag nam-
ner att det ar “effektivare for arbetsgivaren, och sparar pengar att jobba med
avtalet tillsammans”. Bade i praktiska fragor ("samma villkor t ex vid tjénste-
resa” eller gemensamma regler for personalbil) och mer mjuka sidor ("battre
teamanda”, “de anstéllda ar mer ‘committade’) upplevs medarbetaravtalen
som mycket gynnsamma. De f baksidor som lyfts dr en ndgot hégre 16nebild
samt att det ibland &r svart att fa ihop med de centrala parterna.’

Dessa medarbetaravtal ger en illustration av hur utvecklingen kan pabor-
jas. Dar kan arbetsvillkor som arbetstider, semestervillkor och processregler
inga, dven om vissa fragor som férsikringar och pensioner forstés ligger
utanfor lokala avtal. For att fa fullt genomslag for en medarbetaravtalsmodell
skulle centrala avtal behova omdanas.

Forskningen om medarbetaravtal dr knapphéandig. De senaste aren har ett
par rapporter fran forskningsinstitutet Ratio tittat ndrmare pé konstruktio-
nen. Paulsson och Stern (2019) samt Bjorklund och Stern (2020) har studerat
medarbetaravtal i en svensk kontext studerats och gjort forsok till effektut-
varderingar inom pappers- och massaindustrin. Men med sé 1ag férekomst av
medarbetaravtal dr det svart med robusta utvirderingsmetoder.

Vi har darfor riktat blicken mot narliggande nordeuropeiska ldnder: i
Tyskland och Danmark har vissa - storre eller mindre - steg tagits i riktning
mot medarbetaravtal, och bort frdn den skarpa uppdelningen mellan arbeta-
re och tjansteméan.

I Tyskland bygger kollektivavtalen pa en renodlad industriférbundsprin-
cip (till skillnad frédn Sverige som kombinerar bade industriférbundsprin-
cipen och yrkesforbundsprincipen), och fack som IG Metall och IGBCE
omfattar bade tjinsteman och arbetare. Danmarks sammanslagning av LO
och FTF (motsvarande LO och TCO i Sverige) 2018 har ocksa ndmnts som ett
exempel pa ett ndirmande mellan arbetare och tjainsteman.

FOr att foérdjupa bilden av medarbetaravtal i omvérlden genomfordes en
studieresa till Berlin och K6penhamn under vintern 2024. Metoden for arbetet
har varit djuplodande intervjuer med ett tiotal férhandlingschefer pa bade
arbetsgivar- och facksidan samt arbetsmarknadsforskare i Tyskland och
Danmark (se referenserna for fullstandig intervjulista).

Fragor som stillts i arbetet har sarskilt innefattat:

1. Forekomst av kollektivavtal som omfattar bade arbetare och tjanstemén
- hur vanligt ar det?

2. Givet att en utveckling har skett mot vad som liknar medarbetaravtal,
nér och hur har det gatt till?

6  Bjorklund & Stern (2020).
7  Samtliga citat fran utvéarderingar 2018 med Roxtec, Inovyn och facken inom Inovyn.
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3. Vilka barande argument har forts fram for respektive mot en utveckling
mot medarbetaravtal?

4. Hur har eventuella effekter sett ut efter implementering av medarbetar-
avtal, samt parternas upplevelse av forandringen?

Den har rapporten inleds med Tyskland, med en 6vergripande bild av landets
arbetsmarknad samt inblickar i den tyska kemiindustrin och tillverkningsin-
dustrin. Darefter foljer ett avsnitt om Danmark med en beskrivning av deras
arbetsmarknad och industriavtal.

Utvecklingen i dessa lander dr bade lovande och inspirerande. Sarskilt det
tyska exemplet ar sldende i vilken omfattning och framgdng som vigen mot
ett kollektivavtal per sektor genomforts under de senaste 20 dren. Distinktio-
nen mellan arbetare och tjanstemén &r i princip borta institutionellt i Tysk-
land. Parterna pratar om skillnaden som en historisk relik, hemmahorande i
historiens tidigare klassamhadlle.

Utvecklingen omfattar majoriteten av organiserade arbetsplatser i Tysk-
land - och ar helt dominerande i industrin. Processen har skett stegvis och
smittat av sig pé allt fler branscher. Kostnaden har initialt varit hog, men
till gagn for bada parterna i takt med tiden. Ingen, varken arbetsgivare eller
arbetstagare, vill ga tillbaka till det gamla systemet.

Det danska exemplet dr mindre dramatiskt. Den stora fackliga samman-
slagningen har inte inneburit ndgra enorma férandringar av kollektivavtalens
utformning och uppdelningen av tjinstemén respektive arbetare. Men det
finns en ordning i Danmarks industriavtal som ger mojlighet f6r arbetare att
omfattas av tjanstemannaavtalet — en mojlighet som allt fler anvander sig av.
Aven Danmark ror sig - om dn mer subtilt - mot mer av medarbetaravtal.
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Tyskland

I dag star forbundsrepubliken med treprocentig arbetsloshet — bland EU:s
ldgsta nivéer - och stor efterfrdgan pé arbetskraft. S har det inte alltid
varit. Den tyska arbetsmarknaden har gatt igenom olika faser de senaste tre
decennierna, med start i dterféreningen av Osttyskland och Visttyskland -
tillsammans med en tilltagande globalisering och internationell konkurrens
sedan borjan av 1990-talet.

P& arbetsgivarsidan stadr BDA (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitge-
berverbinde, eller bara Die Arbeitgeber) som centralorganisation i Tyskland.
Organisationen representerar omkring en miljon tyska foretag, fordelade pa
14 regionala organisationer och 46 federala branschbaserade paraplyorgani-
sationer.

Renate Hornung-Straus har en 1ang karridr inom centralorganisationen
BDA. Hon blickar tillbaka pa 1990-talets omvalvningar och hdga kostnad-
stryck i industrin och minns Volkswagens skandalomsusade vd José Ignacio
Lopez som beskrev konkurrensen i bilindustrin under de hér aren som ”att
pressa utbudet som en citron”.®

Tysklands arbetsmarknad beskrevs som omodern, centraliserad och
steril. Ett tryck pa att decentralisera partsrelationerna kom samtidigt fran
smé- och medelstora foretag (Mittelstand). I takt med tiden utvecklades sa
kallade “6ppningsklausuler” i de lokala kollektivavtalen som mojliggjorde
storre flexibilitet for arbetsgivaren att gora avsteg fran anstillningsskydd
och arbetstid. Pa arbetsplatserna utvecklades ocksa foretagsrdd med storre
mojligheter f6r insyn och medinflytande f6r medarbetarna.

Tysklands kollektivavtalsmodell ar fortfarande varierande mellan deras
regioner (Ldnder), lokalt och centralt. Kollektivavtalen sluts regionalt med de
centrala parterna som samordnare snarare dn parter - som en branschuppde-
lad version av den roll Svenskt Naringsliv och de fackliga centralorganisatio-
nerna fyller i avtalsrorelser i Sverige.

Kring millennieskiftet kallades Tyskland f&r “Europas sjuke man”.° Krisin-
sikten var markbar och landet hade en intensiv period av arbetsmarknadsre-
former 2002-2005 med de sé kallade Hartz-reformerna.

I fyra reformsteg genomforde en socialdemokratiskt ledd regering
under Gerhard Schroder genomgripande férdandringar av savil nivéer i
socialforsdkringen (inte minst a-kassan) som annan arbetsmarknadspolitik.
Till det foljde reformer i anstéllningsskyddet och regelverk for exempelvis
bemanningsforetag.'® Arkitekt bakom forfarandet var Volkswagens tidigare
personaldirektor Peter Hartz som rekryterades specifikt f6r &ndamalet.

Under de hir aren vixte ocksd medarbetaravtal fram i fler branscher, inte
minst i tillverkningsindustrin, efter att redan ha blivit norm i kemiindustrin.

8 Intervju, Renate Hornung-Draus (januari 2024).
9  The Economist (1999).
10 Hamilton (2016).
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Arbetsmarknaden i Tyskland

® Den fackliga anslutningsgraden ar lag. 2000 var den
knappt 25 procent, och har sedan fallit till 16 procent
2019. Aven kollektivavtalstidckningen har fallit fran 68
procent ar 2000 till 54 procent ar 2018.

Sedan det forsta medarbetaravtalet 1988 mellan BAVC
och IGBCE har medarbetaravtal blivit dominerande

pa arbetsmarknaden. 1991 omfattades 14 procent av
de kollektivavtalstackta av medarbetaravtal; 2021 var
det 61 procent. Inom industrin har sa gott som alla
medarbetaravtal.

Sabine Schifer, forhandlingschef vid Gesamtmetall, menar att pressen under
Hartz-aren gjorde det enklare att komma 6verens med facket. ”Det hjdlpte
naturligtvis till”, menar Schéafer tjugo ar senare.™

I dag ser landet andra hot - inte minst en energiforsérjning som hotas av
den nedlagda karnkraften. Men mycket talar for att Hartzreformerna byggde
den robusthet som gjorde att Tyskland kunde sté starkt rakt igenom finans-
krisen 2009 och framat.

Forbundsrepublikens arbetsmarknad ar i grunden voluntaristisk - det ar
inte tvingande att ha kollektivavtal - med parter som sjdlvstandigt hanterar
kollektivavtal. Men i takt med att organisationsgraden minskat har Tyskland
sett nya spelregler inklusive okad lagreglering. Det mest kinda exemplet ar
inférandet av en statligt reglerad minimilén, nagot Angela Merkel foreslog
2007 och som tradde i kraft 2015.12

Reformen &r ett tecken péa att den voluntaristiska modellen numera
utmanas, menar Hornung-Draus. Inte bara fran politiken. Tysklands arbets-
marknad har en fallande facklig anslutningsgrad och en allt sdmre kollektiv-
avtalstdckning.

Den fackliga anslutningsgraden har minskat fran 25 procent ar 2000 till 17
procent tjugo ar senare. Andelen av arbetsmarknaden som técks av kollektiv-
avtal har samtidigt gatt frdn 68 procent till strax over hilften.

Forsta stegen mot medarbetaravtal

Tyskland har en tradition av att separera arbetare och tjainstemén som gar
tillbaka till 1800-talet. Men de senaste decennierna har distinktionen nastan
helt raderats, i alla fall i kollektivavtalen. Processen inleddes redan pa
1970-talet.

11 Intervju, Sabine Schéfer (januari 2024).
12 The Economist (2007).
13 Kijellberg (2021), s. 233-235.
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Pionjar for detta var fackforbundet NGG, som representerar medarbetare
i framfor allt i livsmedel- och restaurangbranscherna. IG Metall foljde strax
efter med ett antal specificerade krav pa sina fackliga méten. Redan 1971
kriavde IG Metall en resolution att enhetliga kollektivavtal skulle ingas for
béde arbetare och tjdnsteméan. Och fran arbetsgivarna skedde en rérelse at
samma hall redan 1973 i BAVC, arbetsgivarforbundet for kemiindustrierna.

Enligt professor Thorsten Schulten vid forskningscentret Hans Bockler
Stiftung har partsrelationerna underléttats av att IG Metall organiserat bade
arbetare och tjinstemén under en 1ang tid och historiskt foretrétt tva separa-
ta kollektivavtal. P4 det sdttet har det varit enklare att fa till stdnd enhetliga
avtal.

”Jamfort med Sverige dr detta en stor skillnad. I LO:s och PTK:s viaggar
sitter identitet, prestige och historiska prioriteringar”, menar Schulten.** Den
institutionella rollen som IG Metall har beskriver han som en viktig faktor for
att Tyskland sé tidigt kunde fa medarbetaravtal.

En héndelse som accelererade rorelsen var nér den federala arbetsdom-
stolen ar 1982 forbjod skillnader i uppsédgningstid mellan arbetare och
tjanstem&n.’ Det var borjan pa en juridisk process som lett till att i princip
alla regleringar som gor skillnad bara baserat pa huruvida den anstéllde ar
arbetare eller tjainsteman &r otillatna. Den redan pagaende fordndringen av
kollektivavtalssystemet gick i takt med tiden.

Utvecklingen mot mer enhetliga kollektivavtal som tdcker bade arbetare
och tjinstemin har varit tydlig de senaste trettio dren. Ar 1991 omfattades
endast 14 procent av de anstéllda med kollektivavtal av medarbetaravtal,
idag omfattas hela 61 procent.* De forsta stegen togs av kemiindustrierna;
under det tidiga 2000-talet foljde resten av arbetsmarknaden efter.

Andel av de anstédllda med kollektivavtal
som har medarbetaravtal, Tyskland

%
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14 Intervju, Thorsten Schulten (februari 2024).
15 Bundesverfassungsgericht (1982).
16 Bispinck (2023), s. 3
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Den centrala arbetsgivarorganisationen BDA i Berlin beskriver orsakerna:
”Den Overgripande inriktningen har handlat om att gora ordningen tydligare
for alla inblandade. Det ska vara viktigare vad du faktiskt gor och resultatet
av dina arbetsuppgifter, dn din formella kvalifikation. Riktningen har gatt
mer mot resultatbaserad 16nesdttning”, menar BDA:s chefsradgivare for
kollektivavtal Natalia Stolz."”

Kemi- och lakemedelsindustrin
- avtalsomrade BAVC och IGBCE

Parterna inom kemiindustrin var forst ut av de mest framtradande tyska
industrisektorerna att teckna enhetliga kollektivavtal. Pa arbetsgivarsidan
foretrads foretagen av BAVC som idag foretrader 1 700 medlemsforetag med
uppemot 580 000 anstillda inom kemi, l1akemedel, plast och ytterligare vissa
industrier.

P& den fackliga sidan stir IGBCE, som dr en sammanslagning av fackfor-
bund som organiserar medarbetare inom kemi, lakemedel, plast, samt flera
andra industrier.'® Totalt omfattas idag 1,2 miljoner medlemmar.*

Redan 1973 togs steg mot enhetliga medarbetaravtal. I Tyskland forhand-
las 16ner separat frdn andra arbetsvillkor (och med olika tidsintervall f6r
avtalsrorelserna). Den forsta delen som parterna inom kemiindustrin kom
Overens om var gemensamma kollektivavtal avseende arbetstid, 6vertidser-
sattning, sjukersattning och semesterregler.

Den andra delen som omfattar 16nesittning sjosattes forst femton ar
senare och efter omfattande forhandlingsarbete. Forst forsokte parterna dela
upp lonenivaer med mer differentierade steg, men med bibehallen distink-
tion mellan arbetare och tjinstemén. I takt med att I6nedkningarna skulle
motsvara en fix procentsats 6kade skillnaderna dramatiskt.

Det ledde till att facken borjade krava lonedkningar enligt bestamd méangd,
alternativt olika procentsatser for att 14gloneyrkena skulle komma i kapp.
Det skulle leda till oproportionerligt stora 16nedkningar for de lagst kvalifi-
cerade och en allt fér sammanpressad 16nestruktur. Parterna pressades ocksa
av den juridiska process som utspelade sig i den federala arbetsdomstolen
nagra ar tidigare.

Parterna inom kemiindustrin landade till slut i att grundproblemet var
skillnaden mellan arbetare och tjinstemén. Den historiska uppdelningen
att arbetare endast gjorde fysiskt arbete och tjansteman mer kvalificerade
uppgifter stimde inte langre. Medarbetarna skulle behandlas lika.

”Bland yrkesutbildade medarbetare minskade det manuella arbetet radi-
kalt under den hér perioden. I produktionen okade samtidigt process, auto-
mation och kontroll. Arbetsuppgifterna gick in i varandra och den historiska
uppdelningen mellan arbetare och tjanstemén ansags verklighetsfranvand”,
menar Petra Lindemann som idag dr forhandlingschef vid BAVC.2°

17 Intervju, Natalia Scholz (januari 2024).

18 BCE star for "Bergbau, Chemie, Energie” — gruvor, kemi, energi. De organiserar dven medlemmar inom papper,
lader, gruvor och energi, som inte alla arbetar i féretag som organiseras i BAVC.

19 IGBCE (2024).
20 Intervju, Petra Lindemann (januari 2024).
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Sedan 1988 sitts 1onen enligt 13 olika I6negrupperingar. Avgorande for
ersittning till medarbetare ar det faktiska arbetet, inte formella kvalifika-
tioner.

“Potentiella fardigheter betalar inte arbetsgivarna for — vi bedomer vad du
gor, inte vad din formella kvalifikation dr. Pa det sdttet 4r nuvarande ordning
mer individualistisk”, menar Petra Lindemann.

Hon framhaver att det har varit viktigt for arbetsgivarna att vara moderna
och att ge respekt till medarbetarna. Processen har ocksa varit viktig for att
stdrka industrins attraktivitet. ”Det blir svart om du har de facto tva klasser
pa samma arbetsplats”, konstaterar Lindemann.

Varfor var BAVC bland de forsta att teckna medarbetaravtal i Tyskland?
”Vi dr alltid forst pé bollen, vi vill vara moderna och vill ligga i framkant”, slar
Lindemann fast.

Liknande tongdngar kommer frdn den fackliga motparten IGBCE. Hannes
Hauke Kiihn &r ansvarig for internationella relationer vid fackférbundet. Han
ar tydlig med organisationens asikt: ”Det finns ingen forsta klass eller andra
klass pa en tysk arbetsplats. Distinktionen &r forlegad. Alla som inte dr en
chef, ar en medarbetare.”?

Lina Ohltman som ar facklig sekreterare vid IGBCE uttrycker sig lite mer
forsiktigt. ”I dagliga termer hinder det att medarbetare beskriver sig som
arbetare eller tjainstemén, men innehallsmassigt och legalt skiljer ingenting
langre. Processen med 6kad automatisering och okat kunskapsinnehall i alla
medarbetares uppgifter gor grianserna for yrkesrollerna suddiga”.??

Historien om enhetliga kollektivavtal ar tydlig ur fackligt perspektiv.
Ohltman héanvisar till domen i arbetsdomstolen 1982 som avgorande for att
kollektivavtalen skulle bli enhetliga. Hon delar helt arbetsgivarsidans per-
spektiv om att vilja utforma en industri i takt med tiden. Att leva utan dagens
enhetliga kollektivavtal skulle vara omodernt:

”Jag héller med om att medarbetaravtal &r en del av en modern industri.
Jag skulle tycka den tidigare uppdelningen vore omodern. For att inte sdga
vad en dnnu yngre generation dn vad jag sjalv ar skulle tycka.”

Processen for att fa till enhetliga kollektivavtal har inte varit sméartfri. Det
har varit - och &r fortfarande - foremal f6r férhandlingar, uppgraderingar
och forbattringar. “En av fordelarna ut fackligt perspektiv ar att man numera
bara behover forhandla ett kollektivavtal. Vi ska forhandla for hela arbets-
platsen. Vi tar ett helhetsansvar. Och ja, det gor att detta férenar medarbetar-
na pa arbetsplatsen”, siger Ohltman.

For arbetsgivarna har de interna konfliktytorna handlat om kostnader.
Vid en overgang till gemensamma villkor skulle det innebéra en initialt hogre
prislapp. Till slut landade BAVC:s huvudman att fordelarna vagde upp.

Det har handlat om att gbra modellen mer smidig och att gora kollektivav-
talen enklare for att inhysa fler medlemsforetag i en situation med fallande
organisationsgrad. Overvigande argument har legat i linje med Lindemanns
beskrivning: ndmligen att gora industrin mer modern, framétlutande och i
takt med tiden. Det handlar ocksd om attraktionen - bade fér medlemsfore-
tag och framtidens medarbetare.

21 Intervju, Hannes Hauke Kiihn (januari 2024).
22 Intervju, Lina Ohltman (februari 2024).
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Lindemann ser tillbaka pé en process som kemiindustrin inte velat ha
ogjort: ”Overlag har vi inte sett ndgra langsiktiga konsekvenser vad géller
kostnader. Det var dyrt vid den omedelbara 6vergangen till medarbe-
taravtal, vid forsta tillfallet. I takt med tiden har vi inte kunnat urskilja en
hogre aggregerad kostnad. Nu dr denna fréga inte alls pa tapeten eller ens
omdiskuterad. Och ingen vill tillbaka till det gamla systemet. Vi ar starkare
tillsammans.”

”Jag dr férvanad 6ver att ni fortfarande har den gamla ordningen mellan
arbetare och tjansteman i Sverige”, avslutar Lina Ohltman vid fackliga IGBCE.

Petra Lindemann vid BAVC avslutar med samma ton. Skulle medarbetar-
avtal vara ndgot att inféra i Sverige? “Ja, det borde ni verkligen gora. Om ni
vill vara en modern industri.”

Medarbetaravtal i bas- och tillverkningsindustrin
— avtalsomrade Gesamtmetall och IG Metall

Arbetsgivarorganisationen Gesamtmetall representerar 7 100 medlemsforetag
med totalt 2,4 miljoner anstéllda i bas- och tillverkningsindustrin i Tyskland.
Foreningen koordinerar avtalsférhandlingarna som sker pa regional niva i
Forbundsrepublikens 16 delstater (ldnder). Bland medlemsforetagen finns
savil varldskidnda bilforetag, liksom kidrnan i Tysklands industriella bas:
sma- och medelstora foretag (Mittelstand).

Som motpart star IG Metall. Fackforeningen organiserar 2,2 miljoner
medlemmar, med majoriteten i klassiska industrisektorer. Den fackliga
organisationsgraden ar cirka 30 procent. Medarbetare i industrin tillhor
typiskt satt kollektivarbetare. 25 procent jobbar skift.

Metall- och elavtalet, som dessa parter ansvarar for, riknas som det mest
inflytelserika kollektivavtalet i férbundsrepubliken och har en stark péaver-
kan pa tysk 16nebildning.*

Professor Reinhard Bahnmiiller vid universitetet i Tiibingen har f6ljt
specifikt processen for tillverkningsindustrin och redogor i sin forskning
for utvecklingen. Innan inforande av ett enhetligt kollektivavtal fanns fyra
separata system for arbetare respektive tjansteméan. Det innebar hoga kost-
nader for arbetsgivarna att hantera och underhalla.

Bahnmiiller anfor vidare att det fanns oforklarliga 16neskillnader mellan
tjdnsteméan och arbetare som utforde likalydande arbetsuppgifter. Olika per-
soner kunde fa 6ver 5 000 kronor olika 16n fér samma arbete, vilket skapade
en kénsla av ordttvisa.

Modellen som sjosattes skulle garantera lika 16n for lika uppgifter, resultat
och arbetsbelastning. Samtidigt skulle 16nebildningen komma nirmare
foretagens behov, enligt Bahnmiiller.

Nar parterna i tillverkningsindustrin sedermera slét medarbetaravtal
sneglade de pa bl.a. kemiindustrins framgangar och utformade ett eget
enhetligt avtal ar 2003. Forst sjosattes en pilot i Baden-Wiirttemberg, som
under foljande ar foljdes av de 6vriga landerna.

ERA dr bendmningen pa det enhetliga kollektivavtal som lagger grunden
for medarbetaravtal. Men enbart ett nytt kollektivavtal och ett nytt 16ne-

23 Medlingsinstitutet (2023).
24 Bahnmiiller (2015).
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system réacker inte hela vigen: det tog ytterligare fem till tio ar att implemen-
tera modellen pé foretagsniva.

De motiverande faktorerna for industrin att framkalla medarbetaravtal
var flera, enligt Sabine Schifer som &r forhandlingschef vid Gesamtmetall.
”For det forsta var enhetliga kollektivavtal enklare for foretagen. Det blev en
lattare hantering. For det andra ville vi inte medverka till att cementera en
ordning som medférde att vissa anstillda sdgs som andra klassens medarbe-
tare.”?

Schéfer dr dven noga med att patala den arbetsdomstolens utslag som
innebar indirekt forbud mot distinktion mellan arbetare och tjinsteméan ar
1982. Hon &r den av de intervjuade som understryker domens vagledning
tydligast.

Schifer vill inte direkt tala for fackens rakning, men hon minns flera av de
mest avgorande bevekelsegrunderna. "Facken ville ha moderna kollektivav-
tal. De vill se fler medlemmar. Och de hade sneglat pé facken inom kemiindu-
strin (IGBCE) och vad de hade dstadkommit decenniet tidigare.”

Liksom i kemiindustrin handlade de interna konfliktytorna om kostnader.
Schafer sager att flera i Gesamtmetall lyfte okade kostnader som ett problem
som kunde vara farligt for industrin. Framfor allt skulle inférandet vara
lonedrivande for arbetarna, menar Schéfer. I andra vigskalen 14g att férenkla
systemet, minska de administrativa kostnaderna och vara en modern industri
itakt med tiden.

Thorsten Schulten vid Hans Bockler Stiftung menar att kostnaden for
overgangen forvisso initialt var hog, men att den var inkorporerad i efter-
foljande 16neforhandlingar. "Detta var en kalkylerad kostnad som parterna
var 6verens om. Det syns ocksa i efterfoljande ar att 16nehdjningarna var
modesta i den exportberoende industrin.”?

Sabine Schafer delar den beddmningen. ”Kostnaden kom inte i en portion,
utan var utspridd pé fem ar. Och vissa féretag kunde fondera medel for att
hantera kostnadsokningen sett over tid. Alla ar overlag mycket nojda, aven
om forandringen tog tid.”

En utvdrdering frdn Hans Bockler Stiftung understryker tydligheten som
medarbetaravtal har inneburit. Forskaren Reinhard Bispinck pekar péa 6kad
transparens, mer medinflytande, tydlighet kring prestationsrelaterad 16ne-
sittning och att kollektivavtalen i hogre utstrickning rimmar med foretagens
verklighet.?”

Ater till férhandlingschefen i Gesamtmetall i Berlin. Skulle tillverknings-
industrin vilja backa bandet till tiden fore medarbetaravtal? Sabine Schéfer
svarar tydligt och bestamt: "Nej!”

25 Intervju, Sabine Schafer (januari 2024).
26 Intervju, Thorsten Schulten (januari 2024).
27 Bispinck (2023), s. 4-5.
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Danmark

I februari 2024 var arbetslosheten i Danmark 2,9 procent.?® Debatten handlar
mindre om arbetsloshet och mer om att motverka arbetskraftsbrist.?” Reger-
ingen talar om att “arbetsutbud &r var nya valuta”.*® Den danska regeringen
riktar blickarna dnda ner mot Afrika for att hitta nya viagar for att attrahera
kompetens for att fylla efterfrdgan pa personal.

Framgangarna for Danmark har inte kommit gratis. Vart grannland i séder
ar kanske mest kand for en arbetsmarknad som kdnnetecknas av flexicurity.
Uppségningsreglerna ar enklare jaimfort med det svenska regelverket - dven
om de skiljer sig at mellan arbetare och tjansteman. Modellen ar dartill
understodd av en frikostig arbetsmarknadspolitik tillsammans med en hog -
men avtrappande - arbetsloshetsforsikring.s?

Liksom i Sverige bars partsmodellen upp av en relativt hog anslutnings-
grad, pa savil arbetsgivar- som arbetstagarsidan. Den fackliga organi-
sationsgraden uppgick till 67 procent 2019 — ned fran 75 procent ar 2000,
och kollektivavtalens tdckningsgrad har gatt fran 85 procent &r 2000 till 82
procent 2018.33

Den danska partsmodellen dr inte ohotad. Framfor allt facken utmanas
av framvaxten av s.k. “gula fack” som inte tecknar kollektivavtal, men som
erbjuder medlemmarna juridiskt stod vid arbetsrattstvister. Dessa fack ar
populédra inte minst bland unga medarbetare i branscher med lagre kollektiv-
avtalstdckning.

Oaktat utmaningarna omfattar kollektivavtalen totalt drygt 80 procent av
den danska arbetsmarknaden. I hjartat av den danska arbetsmarknadsmo-
dellen finns industriavtalet som tecknas mellan Dansk Industri och fackliga
CO Industri, en paraplyorganisation for flera férbund.® Dessa utgor "huvud-
axeln” i danska lonebildning, enligt den ansedda arbetsmarknadsforskaren
Soren Kaj Andersen vid universitet i K6penhamn.3¢

Genom ett antal sammanslagningar av industriféorbund under tidigt
1990-tal skapades Dansk Industri, som sedermera vaxte 4n mer 2008 genom
ytterligare forstarkningar fran vissa tjanste-, transport- och detaljvaruhan-
delsektorer. Som svar fick facket omorganisera sina férbund och bildade CO
Industri.

28 Danmarks Statistik (2024).

29 News @resund (2023a).

30 News @resund (2023b).

31 Larsson (2023).

32 Person (2019).

33 OECD (202443, 2024b).

34 "Gula fack” ska inte forvdxlas med den svensk termen i vilken arbetsgivaren kontrollerar facken.

35 Konstruktionen motsvarar svenska Fl, Facken inom industrin, dar GS, Livsmedelsarbetareférbundet, IF Metall,
Sveriges Ingenjorer och Unionen ingar.

36 Andersen (2018), s. 2.
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Arbetsmarknaden i Danmark

® Den fackliga organisationsgraden har sedan ar 2000 fallit fran 74 till 67
procent, och kollektivavtalstackningen har gatt fran 85 till 82 procent.
Alltjamt finns en klar distinktion mellan arbetare och tjansteman i Danmark.

® Det danska industriavtalet mellan Dansk Industri och CO Industri omfattar
tva separata kollektivavtal — ett for arbetare och ett for tjansteman.
Industriavtalet ar normerande.

® Dansk Industri har en dominerande
stallning pa arbetsgivarsidan med 60
procent av mandaten inom Danska
Arbetsgivarforeningen (DA). CO industri
a sin sida representerar cirka 230 000
medlemmar i industrinéra fack.

e Var femte kollektivarbetare i Danmark far
ta del av tjanstemannavillkor. De omfattas
dock inte av séarlagstiftningen funktionzer-
loven.

Dansk Industri samlar 60 procent av mandaten inom centralorganisa-
tionen Dansk Arbejdsgiverforening (DA) och har en sarstéllning inom den
danska partsmodellen. Industriavtalet ar lonenormerande.

Den danska arbetsmarknadsmodellen har skiftat de senaste decennierna
till ett slags “centraliserad decentralisering”.?” Samtidigt som industrins
cementerat en stark roll i 16nebildningen sé sker avgérande delarna av
forhandlingen pa foretagsniva. Enkelt uttryckt definieras minimilénerna
i kollektivavtal, ddrefter f6ljer en mer medarbetarnéra lonebildning p de
danska arbetsplatserna. Modellen underbyggs av sa kallade “ramverksavtal”.

Sammanslagning av de fackliga centralorganisationerna

Parallellt med Dansk Industris nya styrkeposition inom arbetsgivarvirlden
har den fackliga sidan utvecklats. En banbrytande omorganisation skedde ar
2019 genom sammanslagningen av danska LO och tjdnstemannaorganisatio-
nen FTF (motsvarande TCO) till den nya huvudorganisationen Fagbevaegel-
sens Hovedorganisation, FH.

Genom framvéxten av centralorganisationen FH har den fackliga rosten
stirkts. "Bakgrunden var att facken ville fa en starkare r6st, inte minst
politiskt”, menar Jeppe Wahl-Brink som &r arbetsrattschef vid FH i Kopen-
hamn.®®

37 Intervju, Sgren Kaj Andersen (januari 2024).
38 Intervju, Jeppe Wahl-Brink (januari 2024).
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Danska LO hade en stark stillning pa den privata arbetsmarknaden,
medan FTF organiserade mycket personal inte minst bland offentliga arbets-
givare. Bland dessa finns inte enbart vélfardsyrken inom t.ex. vrd- och
omsorg utan ocksa klassiska tjanstemannayrken.

Sammanslagningen har gett ringa resultat sa hér 1angt vad giller avtals-
forhandlingar. ”Det finns alltjdmt en Berlinmur mellan dessa avtalsomraden”
(avtalen med de gamla LO- respektive FTF-forbunden), menar arbetsgivar-
foreningen DA:s forhandlingschef Steen Miintzberg.®

Ytterst dr den fackliga sammanslagningen ett utfall av att FTF saknade
politisk tyngd jamfort med LO. Kaj Andersen vid Kopenhamns universitet
forklarar: “Danmark har en stark tradition av formella och informella trepart-
slosningar. Har var LO en starkare spelare. Det var logiskt att FTF sokte en
sammanslagning for att 6ka paverkansmoijligheterna. Samtidigt fick ocksa
LO en starkare rost. Men vad géller kollektivavtalen finns inga storre forand-
ringar, varken i innehéll eller uppdelning”.

Samtidigt beskrivs inte sammanslagningen som onddig, enligt FH:s
arbetsrittschef Jeppe Wahl-Brink. ”Overlag &r konsolideringen en succé. Ja,
det finns vissa problem som fortsatt géller granssnittet mellan privat och
offentlig sektor, men overlag ar koordineringen smartfri. Vi har faktiskt sett
en del fordndringar vad géller kollektivavtal och paverkan, men det géller
framfor allt i relation till trepartssamtal.”

CO Industri dr den aktor som alltjamt har tydligast baring pa 16nebildning
och arbetsmarknadsregler. Har finns LO-fack som Metall och 3F som storsta
arbetarforbund. Till dessa ska ndmnas facket HK Danmark som organiserar
handels- och kontorsanstillda och utgor det storsta tjanstemannaforbundet.

Funktionaerloven - och mojlighet for arbetare
att fa samma villkor som tjansteméan

Det finns alltjamt en tudelning mellan arbetare och tjanstemén. Dock 6ver-
ensstammer inte alltid skillnaden i yrkesklassificering med hur facket orga-
niseras. I exemplet Dansk Industri och CO Industri finns tva kollektivavtal
som behandlas i separata forhandlingar, men hanteras av samma parter.

En skillnad &r principerna for 16n. Tjainsteménnen far typiskt betalt varje
manad, medan arbetarnas 16n ar tydligare bestdmt pa timbasis och utbetalas
typiskt varannan vecka.

Kollektivavtalen inkluderar en 1ag grad av lagstiftning dven jamfért med
Sverige, men ett undantag ar funktionaerloven (tjanstemannalagen). Lagen
har sitt ursprung fran ar 1938. Framdrivande var en konservativ regering.
Ursprungligen kom lagen till som ett sitt att forhindra facklig organisering
av tjansteméannen och frambringa battre arbetsvillkor genom lag.*°

Det innebar att uppsagningstiden for tjdinsteman &r langre an for arbetare.
Uppségningstiden kan vara relativt 1ng: 6 manader for en anstdllningstid
om 8 ar, 7 manader for en anstillningstid om 12 ar och 9 ménader fér en
anstillningstid om 17 &r. Dessutom finns béttre mojligheter till bland annat
sjukersattning.

39 Intervju, Steen Miintzberg (januari 2024).
40 Kijellberg (2023), s. 14.
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Inbyggt i industriavtalet finns mojligheten for arbetsgivare att erbjuda
arbetaryrken en uppgradering till dessa tjanstemannavillkor. Uppgrade-
ringen ar typiskt ett resultat av en individuell forhandling, dar en enskild
arbetstagare avtalar om att omfattas av tjanstemannaavtalet (man omfattas
fortfarande inte av funktionaerloven, men far likalydande villkor). For
arbetsgivaren ar det ett sitt att visa pa lojalitet, uppskattning men ocksa att
fokusera pa resultat i arbetet.

Tjansteméannens 16n dr ndmligen mer utformad utifran individens
arbetsinsats. Det handlar om “output, inte input”, enligt Erik E Simonsen
som ar chef for arbetsmarknadsenheten vid DA. Forhandlingschefen Steen

Miintzberg understryker ocksé denna podng: "Detta handlar om ett mindset:

att fokusera pa resultatet, produkten, inte antalet timmar.”

Hur vanligt dr det att arbetare erbjuds tjinstemannavillkor? Har gar
meningarna isir. Forskaren Kaj Andersen slar fast ”ja, det dr vanligt”. Det
sdger dven DA:s forhandlingschef Steen Miintzberg: "Detta ar en generell
majlighet i manga kollektivavtal att anvinda. Det anvinds ofta.”

Facket tonar dock ner bilden: “"Nej, det férekommer forvisso bland mer
kvalificerade yrkesarbetare. Men det dr inte sa stort”, menar Jeppe Wahl-
Brink vid FH.

Fakta talar dock sitt tydliga sprak: av 704 000 arbetare anstéllda i 25 000
foretag som representeras av DA far fler dn 111 000 medarbetare del av
tjinstemannavillkor. Det motsvarar nastan var sjatte kollektivarbetare i
Danmark.*

41 Intervju, Steen Miintzberg (februari 2024).
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Avslutning

Gemensamma kollektivavtal for badde arbetare och tjinstemén har foreslagits
i den svenska arbetsmarknadsdebatten under 1dng tid men med varierande
intensitet. Periodvis har det varit hogre tryck, men den senaste tiden har
fragan varit mer vilande. I dagslédget finns ett fatal exempel pé foretagsniva

i Sverige, men de har inte fatt bredare fiste péd arbetsmarknaden. Genom

att skildra utvecklingen mot medarbetaravtal i Tyskland och Danmark kan
fragan férhoppningsvis fa ny glod.

I Tyskland har medarbetaravtal blivit den dominerande formen av
kollektivavtal. Den tyska industrin - inte minst kemiindustrin - har tidigt
anammat medarbetaravtal. De centrala aktérer vi intervjuat fran bade fack
och arbetsgivare ger en enad bild om att utvecklingen har varit bra fér bada
parter. Avgorande varden for arbetsgivarna har varit att fortydliga regelver-
ken, gbra 16nen mer individuellt inriktad och foretagsnéra. For facken ar det
tydligt att distinktionen mellan arbetare och tjansteman spelat ut sin roll och
att lIoneséattningen blivit mer rattvis.

Bada parterna anfor att medarbetaravtal dr en naturlig del i en modern
industrii takt med tiden. Ingen vill ha processen ogjord. Ingen vill backa
bandet.

Det danska exemplet visar en mer diskret process. Uppdelningen mellan
arbetare och tjdnstemén dr formellt oférédndrat. Men en stor del av arbetarna
omfattas av tjanstemannaavtalet, med tjanstemannens lonemodell och
villkor, vilket visar en tydlig riktning. Och dven om man inte ska 6verdriva
effekterna dr sammanslagningen av danska LO och tjdnsteforbundens
centralorganisation FTF till den nya huvudorganisationen FH en symbolisk
rorelseriktning som pa sikt - kanske - kan fa vidare implikationer for gran-
sen mellan arbetare och tjansteman.

Sverige star kvar med en tydlig gransdragning mellan arbetare och tjans-
temadn, institutionellt, identitetsmissigt, historiskt och organisatoriskt. Men
fordelarna - att minska transaktionskostnader, gora rollerna tydligare och
forenkla savil 16nebildning som regelverk - ar starka dven hdr hemma.

Den strikta atskillnaden mellan arbetare och tjinstemén dr mindre
relevant i dag dn ndgonsin. Det dr dags att det far tydligare avtryck dven i
kollektivavtalen, For att sévil féretag som fack fortsatt ska kunna attrahera
medlemsforetag respektive fackmedlemmar borde medarbetaravtal vara en
naturlig vag.
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