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Mia RONNMAR

ARBETSGIVARENS ARBETSLEDNINGSRATT — FRAN
ARBETSGIVARPREROGATIV TILL KRAV PA SAKLIG GRUND

1 Inledning

Arbetsritten dr utsatt for ett starke forindringseryck. Globalisering, 6kad
internationell konkurrens och teknologisk utveckling m. m. bestimmer (och
forindrar stindigt) spelreglerna. Samtidigt visar bidragen i den hir antologin
tydligt hur krav pd icke-diskriminering och likabehandling ocks3 bidrar till att
“omforma” den svenska arbetsritten. Parallellt med utvecklingen pi
diskrimineringsomradet verkar andra betydelsefulla trender, sisom framvix-
ten av kunskapssamhillet, utvecklandet av grundrittigheter i arbetslivet och
den &kade individualiseringen av arbetsritten. Mitt syfte med den hir
uppsatsen ir att presentera dessa skilda utvecklingstendenser och att diskutera
implikationerna fér arbetsgivarens arbetsledningsritt och den framtida
arbetsrittens innehall.!

Uppsatsen ir disponerad pd foljande sitt. I avsnitt 2 redogér jag for
innehdllet i arbetsgivarens arbetsledningsritt. Jag diskuterar ocksd arbetsled-
ningsrittens allminna funktioner sivil som dess relation till den p3giende
flexibiliseringen av arbetslivet. 1 avsnitt 3 presenterar jag den rittsliga
utvecklingen pd diskrimineringsomradet och visar hur den i férldngningen ger
upphov till ett mer allmint krav pd saklig grund for arbetsledningsbeslut. I
avsnitt 4 utvecklar jag hur kunskapssamhillets nya forutsittningar leder till
krav p4 en forindrad arbetsledningsritt. I avsnitt 5 diskuterar jag framvixten
av grundrittigheter i arbetslivet och dess verkningar. I avsnitt 6 presenterar jag
trenden mot en okad individualisering av arbetsritten och visar bide pi
individualiseringens méngfacetterade karaktir och dess effekter. Slutligen, i
avsnitt 7, sammanfattar jag och drar mer allminna slutsatser rérande
implikationerna for arbetsledningsritten och arbetsrittens framtida innehall.

! Det finns naturligtvis ocksé andra faktorer och trender som kommer att inverka p# arbetslednings-
rittens framtida utveckling. Hir begrinsar jag mig dock till de ovannimnda, centrala och idag mycket
uppmirksammade utvecklingstendenserna. Inom ramen fér mitt pigiende avhandlingsarbete avser
jag emellertid att pa ett mer ingiende, och samtidigt mer dvergripande, siitt diskutera arbetslednings-
rittens framtida innehall.
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2 Arbetsgivarensarbetsledningsritt

Grundvalen for den svenska arbetsriitten utgdrs av arbetsgivarprerogativet
'(ocksi kallat arbetsgivarens § 32-befogenheter). Redan 1906 d& SAF och LO
ingick éverenskommelsen Decemberkompromissen tilldelades arbetsgivare rit-
ten att fritt leda och fordela arbetet, ritten att fritt siga upp sina arbetstagare,
och ritten att anstilla fritt, mot att de férband sig att inte krinka forenings-
ritten.” Arbetsgivarprerogativet utgdr idag bide en allmin rdttsgrundsats och
en s. k. dold kollektivavtalsklausul, och giller generellt i alla anstillnings-
forhallanden.®

Under 1900-talet har tendensen varit att inskrinka arbetsgivarprerogativet
genom lag och avtal. Som viktiga exempel kan nimnas det faktum att den fria
uppsigningsritten helt avskaffats genom inférandet av ett krav pa saklig grund
vid uppsigning (jfr 7§ LAS), och att den fria anstillningsritten i flera
avseenden har begrinsats.® ‘ ‘

En av de rittigheter som tillkommer arbetsgivaren i kraft av
arbetsgivarprerogativet — och som ocksd utgér huvudféremilet fér denna
uppsats — dr alltsd ritten att leda och férdela arbetet. Arbetsgivarens
arbetsledningsritt utévas i princip fritt och ensidigt, och bestdr bland annat i
ritten att bestimma &ver arbetsorganisation, arbetsmetoder och produktions-
sitt, att omplacera arbetstagare till andra arbetsuppgifter inom ramen for deras
arbetsskyldighet och att bestimma &ver arbetstidens forliggning, over
kompetensutveckling och utbildning och &ver vissa anstillningsférmaner.”
Arbetsledningsritten har traditionellt gett arbetsgivaren en' ensidig och
diskretionir beslutanderitt.® Arbetstagarna har inte ansetts ha nigon ritt att
kriva att arbetsledningsbesluten skall vara rittvisa eller av ett visst innehall, och
de har i princip inte heller kunnat fi dll stind en rittslig Gverprovning av
arbetsledningsbeslutens materiella innehall” — Denna bild ir idag nigot
modifierad.

% Liknande &verenskommelser om respekt for arbetsgivarprerogativet och foreningsritten ingicks
ocksé i andra nordiska linder i bérjan av 1900-talet, se Nielsen 1996 s. 18.

3 Eklund i Schmidt m. fl. 1994 s. 224, Fahlbeck 1989 s. 98 och Suviranta 1965.

4 Den fria anstillningsritten har silunda “naggats i kanten”, t. ex. genom fSreningsrittsreglerna
i 7-9§S MBL, genom reglerna om iteranstillningsrict i 25-27 §§ LAS och genom inférandet
av normer for anstillningsbeslut i de olika diskrimineringslagarna, se vidare nedan i avsnitt 3.
5 Eklund i Schmide m. fl. 1994 s. 224, Géransson 1996 s. 56 f. Jfr ocksi Svensiter 1991.

6 1 debatten har ibland framhallits att arbetsgivarens arbetsledningsritt ger uttymme for
godtyckligt beslutsfattande, en godtycklighetsprincip, jfr exempelvis Killstrom 1979 och Gorans-
son 1996. Jfr vidare nedan avsnitt 4.

7 Killstrom 1979 s. 203. Jfr ocksd Géransson 1996.
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Arbetsgivarens 1 princip fria arbetsledningsritt har nimligen, precis som
arbetsgivarprerogativet i stort, blivit foremdl for vissa inskrinkningar och
begrinsningar. Forst kan nimnas de begrinsningar som utgors av olika slags
diskrimineringsférbud. D4 utvecklingen pa diskrimineringsomridet behand-
las i ett eget avsnitt (avsnitt 3) berérs den inte vidare hir. Sedan gammale giller
ocksa den allminna rittsgrundsatsen att arbetsledningsbeslut inte fir vidtas i
strid med god sed pa arbetsmarknaden. Arbetsgivaren handlar i strid med god
sed om han fattar diskriminerande eller ocillbsrliga beslut, handlar utifrin
slumpmissiga eller ovidkommande syften eller pa ett sitt som ir rittsstridigt
eller strider mot allmin moral.® Forbudet triffar silunda mera undantags-
situationet, och begrinsar inte pd nigot avsevirt sitc den fria arbetslednings-
ritten. P4 den offentliga sektorn begrinsar den s. k. objektivitetsprincipen i
1kap. 99§ regeringsformen (RF) den fria arbetsledningsritten. Domstolar,
forvaleningsmyndigheter och andra som verkar inom den offentliga forvalt-
ningen mdste i sin verksamhet iaktta saklighet och opartiskhet. Féljden blir
att arbetsledningsbeslut inte fir vara godtyckliga, och att sirbehandling inte fir
ske utan laga stéd.” Arbetsgivarens fria omplaceringsritt begrinsas vidare av
den s. k. Bastubadarprincipen som forsta géngen tillimpades av arbetsdom-
stolen i AD 1978 nr 89, och som senare har foljts i rittspraxis.’® Bastubadar-
principen innebir att arbetsgivare dr skyldiga att med godtagbara skil
motivera en sirskilt ingripande omplacering, varefter dessa skil kan provas i
domstol. Bastubadarprincipen uppstiller dock inget férbud mot sirskilt
ingripande omplaceringar, och har vidare getts en restriktiv innebord i
ritespraxis. Dessutom triffar den endast omplaceringar som vidtas pa grund
av en arbetstagares personliga forhallanden. Arbetsgivaren kan ocksd i
kollektivavtalets form helt eller delvis avtala bort sin fria arbetsledningsritt. Ett
exempel pd detta frin den kommunala sektorn 4r AB 98 § 8 mom 1 andra
stycket (med foregdngare) som stadgar att arbetsgivaren vid en stadigvarande
forflytining (jfr omplacering) i strid med arbetstagarens vilja maste kunna visa
vigande skil. Bestimmelsen innebir alltsd att arbetsgivaren mdaste kunna
motivera sitt omplaceringsbeslut med sakliga skl av viss styrka, varefter dessa

8 Fahlbeck 1989 s. 214 och Eklund i Schmidt m. fl. 1994 5. 230 ff. Jfr ocksi AD 1983 nr 46
och AD 1991 nr 106.

% Fahlbeck 1983 s. 97 ff. I sammanhanget kan ocksi nimnas att man enligt 11 kap. 9 §
regeringsformen vid tillsdttning av statlig tjanst endast fir fista vike vid sakliga grunder, sdsom
skicklighet och fortjanst (jfr ocksd 4 § lagen (1994:260) om offentlig anstillning).

10 Se exempelvis AD 1981 nr 6, AD 1982 nr 29, AD 1983 nr 174, AD 1985 nr 6, AD 1989
nr 67, AD 1991 nr 106, AD 1993 nr 34 och AD 1998 nr 150.
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skiil kan provas riteslige.!! Nigot forbud mot dylika omplaceringar uppstills
inte. Arbetsdomstolen har dessutom i sin rittspraxis i stor utstrickning
accepterat av arbetsgivaren anforda verksamhetsskil. Medbestimmandelag-
ens forhandlingsregler inverkar ocks& pa den fria arbetsledningsriitten. Enligt
11 § MBL ir arbetsgivaren skyldig att ta inidativ till férhandling med den
kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisationen infér beslut som rér en
viktigare forindring av verksamheten eller arbets- eller anstillningsforhallandet
for en medlem i organisationen.”” Denna primira forhandlingsskyldighet
korresponderar i princip med arbetsgivarens arbetsledningsritt, och omfattar
diirfor exempelvis omplaceringar och forindringar i arbetstidens forliggning.
Férhandlingsskyldigheten frintar inte arbetsgivaren beslutanderitten i
arbetsledningsfrigor, utan pabjuder endast att beslutsfattandet skall foregis av
forhandling. Den fordréjning i beslutsgingen som kan bli resultatet av
forhandlingar kan emellertid ur arbetsgivarens perspektiv framstd som nega-
tiv, och i praktiken leda till 6kat inflytande for arbetstagarsidan, vilket ocksd
ir regleringens huvudsyfte."

Viktigt att observera ir emellertid att huvudregeln idag fortfarande ir en fri
och ensidig arbetsledningsritt. Inskrinkningarna som har berdrts ovan ir
punktvisa och begrinsade och férindrar inte denna grundliggande utgings-
punkt. I sjilva verket utgér arbetsgivarens fria arbetsledningsritt — tillsammans -
med verksamhetsledningsritten - arbetsgivarprerogativets sista starka bas-
tion!

Som redan har framgtt utgér alltsd arbetsgivarprerogativet (med arbetsgi-
varens arbetsledningsritt) ett av arbetsrittens viktigaste normativa grund-
monster. Arbetsgivarprerogativet (efz uttryck for det marknadsfunktionella
grundmonstret) har sin grund i dganderitten och dess dynamiska aspekt.
Normativa forestillningar om édgarens ritt att fritc forfoga Sver sin egendom
utgdr pa arbetsrittens omride bakgrunden for arbetsgivarens fria arbetsled-
nings- och verksamhetsledningsritt. Enligt Anna Christensens teori (som

1 Jfr exempelvis AD 1980 nr 51, AD 1984 nr 119, AD 1991 nr 72, AD 1991 nr 114, AD
1992 nr 111, AD 1993 nr 19, AD 1993 nr 96, AD 1995 nr 2, AD 1995 nr 101, AD 1995
nr 102, AD 1998 nr 39 och AD 1999 nr 48.

2 Arbetsgivaren ir dessutom enligt 13 § MBL skyldig att férhandla med en icke-kollektivavtals-
birande arbetstagarorganisation om en friga som sirskilt angdr arbets- eller anstillningsforhallandena
for medlemmar i denna organisation. Omplaceringen av en enskild medlem utgér en sidan friga.
Jfr prop. 1975/76:105 bil. 1 s. 360 f.

B Jfr prop. 1975/76:105 bil. 1 s. 353 ff. Jfr exempelvis ocksi AD 1978 nr 89, AD 1991 nr
128 och AD 1996 nr 53. — Vidare inskrinks den fria arbetsledningsritten exempelvis av arbetstids-
och arbetsmiljslagstifining, av foreningsrittsreglerna i 7-9§§ MBL och av principen om
provocerad uppsigning.
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ocksd bildar grund fér Norma-programmet) utgdr arbetsgivarprerogativet,
tllsammans med andra normativa grundménster sisom avtalsfriheten, skydd
for etablerad position och rittvis fordelning, poler i det normativa kraftfilt som
arbetsritten utgdr. Den ritsliga regleringens innehdll — och position i
kraftfiltet — avgors av polernas dragningskraft, och rittens utveckling repre-
senteras av en rorelse i kraftfiltet. Genomslaget for arbetsgivarprerogativet i
den rittsliga regleringen vid ett visst tillfille bestims av grundliggande
normativa forestillningar och samhilleliga férutsittningar.'

Den fria och ensidiga arbetsledningsritten utgr ett rittsligt svar pa de behov
av flexibilitet som finns i det lingvariga avtalsférhillande som en anstillning
typiskt sett 4r. Ju lingre ett avtalsforhallande varar, desto stérre blir behovet av
att kunna dndra innehallet i rittigheter och forpliktelser. Visserligen finns alltid
méjligheten till omférhandling enligt vanliga civilrittsliga principer, men detta
ir ofta ett alltfér osmidigt och oflexibelt site att [6sa en uppkommen situation
som exempelvis gor det nddvindigt att arbetstagaren omedelbart utfor en ny
arbetsuppgift -eller atc arbetstidens forliggning férindras. Arbetsgivaren har
ofta inte heller den majlighet som foreligger i andra typer av avtalsforhéllanden
nir man inte lyckas omférhandla innehéllet i ett avtal, nimligen att siga upp
avtalet. Detta kan strida mot anstillningsskyddet. — Losningen har blivit
arbetsgivarens arbetsledningsritt.”

Arbetsledningsritten mojliggor for arbetsgivaren att — i praktiken — omsitta
de foretagsledningsbeslut som har fattats rérande verksamheten. Traditionellt
brukar man skilja mellan arbetsledningen, som avser det direkta forhillandet
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, och foretagsledningen, som bland
annat bestdr i beslut om den generella planliggningen av produktionen, om
foretagets ckonomi och om férhallandet till utomstiende personer.’* — Med
tanke pa att arbetsledningsrittens syfte just dr att implementera beslut fattade
i kraft av foretagsledningsritten blir det inte bara svirt, utan ocksé timligen
ointressant, att uppritthilla en strikt tudelning.

Arbetsledningsritten 4r av stor betydelse, inte bara for arbetsgivaren och
verksamheten, utan ocksd fér de enskilda arbetstagarna. Arbetsgivarens
arbetsledningsbeslut, rérande arbetsmetoder, arbetsuppgifter, arbetstid och
utbildning, fattas "nira” arbetstagarna och inverkar p3 ett mycket handfast sitt
pd deras arbete, arbetsmiljé och trivsel.

Y Christensen 1996. Se ocksd Numbauser-Henning 1997.

5 Jfr ocksd Marsden som framhaller att anstillningsforhallander — just p4 grund av arbetsgivarpre-
rogativet och arbetsledningsritten — pd minga sitt 4r ett bide mer flexibelt och dndamélsenligt
alternativ 4n uppdragsforhillandet, se Marsden 2000. Jfr exempelvis ocksd Engblom i denna
antologi.

i
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.~ Arbetsgivarens arbetsledningsritt har ocks en nyckelfunktion i férhillande
" till den omvandlingsprocess av svensk arbetsritt och arbetsmarknad som gir
under namnet flexibiliseringen av arbetslivet. Den bestdr i en 6kning av
anpassningsformagan och rérligheten och beskrivs ofta som en 6vergang fran
den traditionella anstillningen'® till atypiska anstillningar. Som bakgrund till
den pigiende flexibiliseringsprocessen brukar framhéllas den 6kade globali-
seringen av ekonomi och handel, ny teknologi, forbittrade kommunikationer,
en hardnande internationell konkurrens och kunskaps- och tjinstesamhillets
framvixt. Atkinson har skapat den modell om det flexibla foretaget (“#he
flexible firm”) som har kommit att £3 kanske storst betydelse for flexibiliserings-
forskningen. Kvantitativ flexibilitet (med Atkinson numerical flexibility) ror
frigor kring arbetsavtalets form och varaktighet, och arbetstidens lingd och
forliggning — hir handlar det t. ex. om utrymmet f6r tidsbegrinsade anstill-
ningat, uthyrning av arbetskraft, deltidsarbete, skiftarbete och selff-employment.
Kvalitativ flexibilitet (med Atkinson functional flexibility) handlar om rérlighet
och anpassningsbarhet inom ramen for bestiende anstillningsavtal, och beror
frimst den s. k. kiirnarbetskraften (med Atkinson the core group of workers).
Milet med kvalitativ flexibilitet 4r att kunna variera arbetet i takt med
produktionens inriktning och omfattning. Fér att uppnd detta mél kan ett
foretag vidga befattningar och minska antalet arbetstagarkategorier — med
andra ord bredda arbetsskyldigheten — och satsa pd 6kad kompetens-
utveckling. Utvecklandet av mekanismer for medbestimmande och samrid
ter sig sirskilt betydelsefullt i samband med kvalitativ flexibilitet. Loneflexibi-
litet (med Atkinson financial flexibility) slutligen handlar om atc gora Isnerna
mer variabla och anpassningsbara i forhillande till omstindigheter som
foretagets vinst eller arbetstagarens kunnighet och produktivitet.® ,
Arbetsgivarens arbetsledningsritt spelar en sirskile betydelsefull roll f6r den
kvalitativa flexibiliteten. Kvalitativ flexibilitet uppnis nir arbetet kan varieras
i takt med produktionens behov. Arbetsgivarens omplaceringsritt och
arbetstagarens arbetsskyldighet blir dirfér de centrala rittsfrigorna, men
frigor kring medbestimmande och samrdd och kompetensutveckling fir

6 Jfr exempelvis Eklund i Schmidt m. fl. 1994 5. 224.

7" Den traditionella anstillningen brukar beskrivas som l6nearbete i en tryggad tillsvidareanseill-
ning p4 heltid hos en arbetsgivare pi ett arbetsstille som tillhér denne och dir anstillningsvillkoren
typiske sett bestims kollektivt inom vissa riittsliga ramar, se Numhauser-Henning 1993 s. 255 f.
(Mycket tyder pd att “omvandlingen” av arbetslivet redan har gitt s3 ldngt att en traditionell
anstillning i ovannimnda betydelse i sjilva verket (nistan) har blivit atypisk.)

8 Atkinson 1984, Atkinson och Meager 1986 och Numhauser-Henning 1993, sirskilt s. 264
f. och s. 283.
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ocksd stor betydelse. — Ytterst blir forutsittningarna for och inslaget av
kvalitativ flexibilitet beroende av utformningen av arbetsgivarens arbetsled-
ningsritt i stort."”

Kvalitativa och kvantitativa flexibilitetsstrategier utesluter inte varandra. De
kan i viss utstrickning anvindas samtidigt, men kan ocksi fungera som
alternativa strategier for att uppnd samma mal. Industrial relations-strukeur,
arbetsmarknadens utseende och rittslig reglering i ett visst land befordrar ofta
den ena flexibilitetsstrategin framfér den andra. I linder dir anstillnings-
skyddet ir starke och instillningen till atypiska anstillningar restriktiv fokuse-
ras intresset pd kvalitativ flexibilitet. P4 samma sitt anses forekomsten av
starka medbestimmande- och samradsstrukeurer och ett industrial relations-
klimat priglat av samforstind gynna kvalitativa flexibilitetsstrategier.?! —
Massmedia och arbetsrittslig forskning i Sverige har under det senaste
drdondet (irtiondena) i stor utstrickning fokuserat p4 kvantitativ flexibilitet.
Trots detta idr det, utifrin den svenska modellen och traditionen av starkt
anstillningsskydd och en (dtminstone linge) restriktiv instillning till atypiska
anstillningar, kanske egentligen flexibilitet inom ramen for bestiende
anstillningsavtal — kvalitativ flexibilitet — som utgér den mest nirliggande
losningen pé flexibiliseringsproblemet.

3 Arbetsledningsritt och icke-diskriminering

Utvecklingen pd diskrimineringsomridet under de senaste &ren kan i det
nirmaste beskrivas som en explosion. I Sverige har flera nya diskriminerings-
lagar tillkommit, och pd det EG-rittsliga planet har (inte minst efter
Amsterdamférdragets tillkomst) ett antal nya och betydelsefulla ritesliga
initiativ tagits. Efter en kortare presentation av denna rittsutveckling (for mer
ingdende redogorelser hinvisas till dvriga bidrag i antologin®') 4r min uppgift
hir att diskutera implikationerna f6r arbetsgivarens arbetsledningsritt, och da
alldeles sirskilt utvecklingen mot ett mer allmint krav p3 saklig grund for
arbetsledningsbeslut.

Skyddet mot diskriminering i arbetslivet utskades kraftfulle d3 Sverige i maj
1999 fick tre nya diskrimineringslagar. Lagen (1999:130) om 4tgirder mot
etnisk diskriminering i arbetslivet ersatte en tidigare (lagen 1994:134) erkint

¥ Kvalitativa flexibilitetsstrategier har ocksd nira kopplingar till det framvixande kunskaps-
samhillet, se vidare avsnitt 4.

2 Bamber 1992 och Numbauser-Henning 1993 s. 270 f.

2 Jfr ocksdé Numhauser-Henning 1999.
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“tandl6s” lag, medan lagen (1999:132) om f6rbud mot diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder och lagen (1999:133) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell liggning inférde helt nya
diskrimineringsférbud. Sedan 1979 finns ocksd jimstilldhetslagar, och den
senaste, jimstilldhetslagen (1991:433), reformeras for nirvarande bl. a. for
att nd en bittre 6verensstimmelse med EG-riitten.”? De tre lagarna frin 1999
har givits en i flera avseenden enhetlig utformning, en utformning som (innu)
jimstilldhetslagen delvis avviker frin. Den foreslagna reformen innebir att
parallelliteten nir det giller diskrimineringsférbuden kommer att 6ka.
Materiellritsligt foreligger dock redan idag stora likheter mellan de fyra
lagarna. De innehéller forbud mot savil direkt som indirekt diskriminering,
och forbjuder diskriminerande handlande frin arbetsgivarens sida vad avser
anstillning, befordran, utbildning f6r befordran, l6ne- och andra anstillnings-
villkor, ledning och fordelning av arbetet och uppsigning eller avskedande.
Jamstilldhetslagen och lagen om dtgirder mot etnisk diskriminering i atbets-
livet innehaller dessutom bestimmelser om aktiva dtgirder (jfr exempelvis 3—
12 §§ jimstilldhetslagen).” ‘

En viktig bakgrund tll diskrimineringsrittens expansion utgér den pigd-
ende flexibiliseringen av arbetslivet som leder till en uppluckring av standar-
diserade villkor. Resultatet blir en 6kad diversifiering och differentiering som
i sin tur 8kar behoven av skydd mot diskriminering. EG-ritten och dess
betoning av diskrimineringsfrigorna utgér ocksi en viktig anledning till den
ovan beskrivna utvecklingen i svensk ritt. Likabehandlingsprincipen utgor en
av EG-riittens viktigaste rittsprinciper och forbudet mot diskriminering pa
grund av nationalitet 4r centralt for den europeiska gemenskapen och dess inre
marknad.* Sedan gammalt finns ocksd en omfattande rittslig reglering
rorande konsdiskriminering. Genom Amsterdamfordraget lyftes konsdiskri-
mineringsproblematiken fram ytterligare genom principen om mainstreaming
av likabehandlingen mellan kvinnor och min (jfr artiklarna 2 och 3 EG).

2 Jfr prop. 1999/2000:143.

» Jfr dock olika bestimmelser i anstillningsskyddslagen, arbetsmiljslagen och lagen om allmin
forsikring som fyller en liknande funktion i forhallande till diskriminering av funktionshindrade.
* Jfr hirvid exempelvis artiklarna 12 och 39 EG, ridets forordning (EEG) nr 1612/68 om
arbetskraftens fria rérlighet inom gemenskapen och ridets forordning (EEG) nr 1408/71 om
tillimpningen av systemen for social trygghet nir anstillda, egenforetagare och deras familjemed-
lemmar flyttar inom gemenskapen. Se ocksi Norbergs och Malmstedts bidrag i antologin.
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Vidare utvidgades kraftigt ridets kompetens att fatta beslut om dtgiirder i syfte
att bekiimpa diskriminering. Artikel 13 EG anger
“Utan att det péverkar tillimpningen av de $vriga bestimmelserna i
detta fordrag och inom ramen f6r de befogenheter som fordraget ger
gemenskapen, kan rddet genom enhilligt beslut pa forslag av kommis-
sionen och efter att ha hért Europaparlamentet videa limpliga dtgirder
for att bekdmpa diskriminering pa grund av kén, ras, etniskt ursprung,
religion eller dvertygelse, funktonshinder, dlder eller sexuell liggning.”
Forslag om nya &tgirder dr ocksi under utarbetning. Kommissionen har
exempelvis presenterat forslag till tvd nya direktiv; ett om f6rbud mot etnisk
diskriminering (med ett vidare tillimpningsomrade dn enbart arbetslivet) ochr
ett om férbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av ras och etniske
ursprung, religion och dvertygelse, funktionshinder, lder och sexuell ligg-
ning. %

Vid sidan om detta har likabehandlingsprincipen "spridit sig” och omfattar
idag ocksa nya grupper pa arbetsmarknaden, nimligen arbetstagare med s. k.
atypiska anstillningar. Med stdd av arbetsmarknadens parter, den sociala
dialogen och den nya lagstiftningsproceduren (jfr artiklarna 138 och 139 EG)
har ridet antagit direktiv som implementerar de s. k. ramavtalen om
deltidsarbete och tidsbegrinsade anstillningar. Férhandlingar om ett liknande
ramavtal rérande uthyrningsarbete pigdr ocksi.?® Bakgrunden till denna
rittsliga utveckling stdr att finna i flexibiliseringen av arbetslivet och den
medféljande Skningen av atypiska anstillningar. Utstrickningen av lika-
behandlingsprincipen har dubbla syften; dels att 6ka skyddet for arbetstagarna
med atypiska anstillningar, dels att gynna flexibiliseringen av arbetslivet (jfr
begreppet flexicurity”” — flexibility and security).?® — Framover kan dessa
likabehandlingséverviganden komma att aktualiseras ocksd rérande s. k. self-

% Jfr KOM (99) 565 och KOM (99) 566. Jfr ocksa KOM (98) 394 slutlig och KOM (2000)
328 sludig. ‘

26 Se ridets direktiv 97/81/EG om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP
och EFS och ridets direktiv 1999/70/EG om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS,
UNICE och CEEP. Jfr ocksd Vigneau m. fl. 1999.

7 Jfr exempelvis Transformation of Labour and the Future of Labour Law 1999,

% Det ir tveksamt om “flexibiliseringsmalet” kan uppnis med detta medel. Med Numbhauser-
Henning: "EGrittens modell f6r att komma tillritra med villkoren fér deltidsarbetande och
visstidsanstillda — likabehandling med andra mer privilegierade grupper av anstillda dir annat inte
4r sakligt motiverat — kan vidare te sig mindre funktionell i férhillande till sysselsiteningsutveckling
och tillvixt. Vitsen med dessa s. k. atypiska anstillningsformer #r i granden deras komplementaritet
till den s. k. kidrnarbetskraften”. Numhauser-Henning 1999 s. 84. Jfr vidare Numbhauser-
Hennings introduktion till denna antologi.
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employed. En svirighet som d méste hanteras ir self-employed:s ”dubbelnatur”,
som varande bide arbetstagare och féretag.” A

Diskrimineringsférbuden, som har presenterats ovan, utgér en principiell
inskrinkning i arbetsgivarens fria arbetsledningsritt och uppstiller en rad
begrinsade krav pd saklig grund. Arbetsgivare forbjuds att utéva sin
arbetsledningsritt pa et sitt som otillitet missgynnar — diskriminerar —
arbetstagare pd grund av kon, etniskt ursprung, funktonshinder, sexuell
liggning etc. Krav stills pa att arbetsgivaren skall kunna visa att handlandet/
beslutet styrdes av sakliga skil, dvs. av andra skil 4n de forbjudna. Diskrimi-
neringsforbud "presumerar” genom regler om omvind bevisbérda etc. att
likhet foreligger, och en eventuell &tskillnad maste di kunna ges en saklig
motivering. Aven begreppet indirekt diskriminering forutsitter att sirbehand-
ling kan rittfirdigas objektive med godtagbara skil. Forbud mot icke-
diskriminering medfor dirfor att de for varje diskrimineringslag ursprungli-
gen begrinsade kraven p3 saklig grund “objektiviseras”.*

Den rittsliga explosionen” pd diskrimineringsomridet resulterar i allt fler
diskrimineringsférbud. Bland de forbjudna diskrimineringsgrunderna 4ter-
finner vi idag ocksd andra dn de (mer) “klassiska” — kén, ras och etniskt
ursprung. S§ ir arbetsgivare exempelvis inte bara férbjudna att diskriminera
pé grund av funktionshinder och sexuell liggning, utan ocksa innehavandet av
en deltids- eller visstidsanstillning berittigar arbetstagaren till skydd mot
diskriminering. Utvecklingen mot allt fler och mer allminna diskriminerings-
forbud genererar till slut ett allmint krav pi saklig grund for arbetslednings-
beslut. Nir arbetsgivaren miste visa att ett beslut saknar samband med en rad

# Sevidare Engblom i denna antologi. Jfr ocks Transformation of Labour and the Future of Labour
Law 1999 och Marsden 2000. — Vid sidan av den ovan beskrivna diskrimineringsregleringen
dterfinns natutligtvis ocksé viktiga disktimineringsforbud bade i konstitutionell ritt och i folkritt.
S4 stadgar exempelvis 2 kap. 15 § regeringsformen att ”Lag-eller annan foreskrift e [fir] innebira
att nigon medborgare missgynnas dirfor att han med hinsyn till ras, hudfirg eller etniskt ursprung
dlthér minoritet”, och artikel 14 i den Europeiska konventionen om skydd fér de minskliga
rittigheterna och de grundliggande friheterna (genom lagen (1994:1219) om den europeiska
konventionen angdende skydd for de minskliga rittigheterna och de grundliggande friheterna
inkorporerad i svensk ritr) slir fast: “Atnjutander av de fri- och rittigheter som anges i denna
konvention skall sikerstillas utan nigon itskillnad sisom pd grund av kén, ras, sprik, religion,
politisk eller annan 4skidning, nationellt eller socialt ursprung, tillhérighet till nationell minoritet,
formégenhet, bord eller stillning i 6vrigt”. Vidare iterfinns forbud mot diskriminering exempelvis
i ILO-konventionen nr 111 om diskriminering i arbetslivet, i ILO-deklarationen om grundlig-
gande principer och rittigheter i arbetet och i FNis allménna forklaring om de minskliga
rittigheterna. En mer ingdende presentation av dessa diskrimineringsférbud ryms emellertid inte
inom ramen fr denna framstillning. Se vidare exempelvis Betten 1993.

* Jfr Numbhauser-Henning 1995 s. 6f. och 15f.



ARBETSGIVARENS ARBETSLEDNINGSRATT 293

olika diskrimineringsgrunder, blir i praktiken sakliga skil il sist det enda
alternativet. Med Numhauser-Henning;
"Nir forbud mot diskriminering av enskilda inte lingre koncentreras
till avskilda omriden, utan giller i forhallande dll ett flertal grunder
(kén, nationalitet, ras, religion, politisk 4skddning, facklig tillhérighet,
handikapp etc.) leder detta i forlingningen till krav p saklig grund for
arbetsledningsbeslut i allminhet. Ett generellt skydd mot diskrimine-
rande arbetsledningsbeslut skulle i princip vara att jimstilla med en
regel om krav pd saklig grund f6r sidana beslut”.?!
Nielsen har fort fram en liknande, men samtidigt mer lingtgiende, tes och
hivdat att den nordiska arbetsledningsritten — redan — till f6ljd av EG-ritten
omfattas av en objektivitetsprincip, eller ett allmint krav pé saklig grund. Med
Wielsen:
“the thesis of the present book [is] that EC law provides a basis for
establishing a general norm of objectivity in the individual employment
relationship and that member states of the European Union have a duty
to interpret or reinterpret their national law so as to make it consistent
with this norm. It follows from this re-interpretation of Nordic labour
law that Nordic employers are required to observe a general standard
of objectivity vis a vis their individual employees. This standard
encompasses the EC law principles of non-discrimination, propor-
tionality, effectiveness and legal certainty.”
Objektivitetsprincipen omfattar alltsd de rittsliga principerna om icke-
diskriminering, proportionalitet, effektivitet och rittssikerhet, och resultatet
blir att svenska arbetsgivare inte lingre 4r fria att fatta ensidiga beslut i
arbetsledningsfrigor.® Enligt artikel 10 EG (£. d. artikel 5 i EG-fordraget) 4r
medlemsstaterna i gemenskapen skyldiga att tolka den nationella ritten i
enlighet med EG-ritten. Det svenska arbetsgivarprerogativet — och

% Numhauser-Henning 1995 s. 8. Jfr ocksd Numbhauser-Henning 1999 s. 83. — 7 § LAS utgér
ett allmint diskrimineringsférbud (som alltsd inte begrinsas till diskriminering p4 nigon sirskilt
grund sisom kon, etniske tillhorighet eller facklig organisering), som kriver att arbetsgivaren kan
visa sakliga skil — saklig grund — for sitt beslut och agerande vid uppsigning. Jfr Numhauser-
Henning 1995 s. 16.

3 Nielsen 1996 s. 16. Citatet ir himtat frin boken Employers’ Prerogatives — in a European and
Nordic Perspective som bygger pd Nielsens avhandling Arbejdgiverens ledelsesrer i EF-vetlig belysning
(1992).

#  Nielsen papekar emellertid att objektivitetsprincipen inte innebir att EG-rittens generella syfte
4r att strama upp arbetsritten 1 forhallande till arbetsgivare i medlemsstaterna, utan att den fir en
sidan verkan i de nordiska linderna av den anledningen att arbetsgivarprerogativet traditionellt har
varit sirskilt starkt hir, se Nielsen 1996 s. 25.
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arbetsledningsritten — méste dirfor till sitt innehall anpassas till objektivitets-
principen i EG-ritten.?* ,

Som stdd for sin tes anfor Nielsen EG-ritslig reglering rorande s skilda
frigor som fri rorlighet for arbetstagare, konsdiskriminering, foretagsover-
latelser och kollektiva uppsigningar m. m. Enligt min mening 4r Nielsens tes
alltfor [dngtgdende, eller kanske rittare sag, alltfor starkt formulerad.® For att
kunna hivda att EG-ritten innefattar ett allmint krav pd saklig grund blir
Nielsen tvungen att “urvattna” detsamma. Det 4r sant att arbetsgivarpre-
rogativet skulle begrinsas om det foreldg en allmin skyldighet f6r arbetsgivaren
att ta icke-diskriminerings-, proportionalitets-, rittssikerhets- och effektivitets-
hinsyn.* Huruvida det ocks4 skulle utgéra ett genuint krav pé saklig grund ar
en annan friga. Dessutom — att den EG-rittsliga regleringen inom den sociala
dimensionen resulterar i inskrinkningar i arbetsgivarprerogativet ir inte
forvanande. Det ligger i varje arbetsriteslig skyddsreglerings natur!

Oavsett i vilken utstrickning man instimmer med Nielsen, 4r det intressant
att notera att hon sjilv sirskilt framhéller rittsutvecklingen pa koénsdiskri-
mineringsomridet som det starkaste stodet for sin tes. Dir sammanfaller
Nielsens argumentation till stor del med det resonemang jag f6r ovan om
utvecklingen p4 diskrimineringsomridet som genererande ett allmént krav pa
saklig grund.

4 Kunskapssamhillets nya férutsittningar

Forutsittningarna for svensk arbetsritt och arbetsmarknad bestims idag till
stor del av det faktum att vi lever i ett kunskapssamhille (dven kallat
informationssamhille, nitverkssamhille, post-fordistiskt sambhille eller post-
industriellt samhille).” Som bakomliggande faktorer till kunskapssambhillet
framhélls ofta den teknologiska utvecklingen, informationsrevolutionen och
den 6kade globaliseringen. Utmirkande fér kunskapssamhillet ér att kunskap
— och da sirskilt individuella arbetstagares kunskap — utgér den viktigaste
produktionsresursen. Arbetsgivare blir som ett resultat helt beroende av att
anstilla — och behalla — kunniga arbetstagare, och de traditionella styrkefos-

* Nielsen 1996 s. 15.

¥ P4 liknande sitt anfér Fahlbeck: “However, in my opinion, the thesis of professor Nielsen is
overstated but there is certainly a strong trend in this direction”, Fahlbeck 1996 s. 82.

% Tfr Nielsen 1992 s. 35.

% 1sin bok The Coming of Post-Industrial Society. A Venture in Social Forecasting anvinde exempelvis
Bell begreppet post-industriellt samhille, och Castells utgr i sin trilogi The Information Age:
Economy, Society and Culture frin begreppet nitverkssambhille.
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hillandena mellan arbetsgivare och arbetstagare forindras, och forskjuts, till ‘Q
arbetstagarnas fordel.®® |
Arbetstagarna i kunskapssamhillet — kunskapsarbetarna — beskrivs ofta som

kunniga, kompetenta, sjilvstindiga, ansvarstagande och engagerade. I
kunskapssambhillets kolvatten ser vi dirfor en dkad delegation av makt och
ansvar, och nedmonterade hierarkier. Det traditionella arbetstagarbegreppet
som bygger pi underordning utmanas, “och faktorer som ekonomiskt bero-
ende och integration trader i stallet i forgrunden® — I linje med denna

medarbetaranda. Det handlar bide om att betona den enskilde arbetstagarens
betydelse for och engagemang i foretaget, och om att 6verge den traditionella
uppdelningen mellan arbetare och tjinstemin och ingd s. k. medarbetaravtal
som omfattar alla arbetstagare i foretaget.

Det finns starka kopplingar mellan kunskapssamhillet och kvahtatlva I
flexibilitetsstrategier. Jag har redan nimnt (jfr avsnitt 2) det nira sambandet ‘
mellan kvalitativ flexibilitet och mekanismer for medbestimmande och |
samrid och kompetensutveckling — alla centrala foreteelser i kunskaps- |
samhillet. Och kanske lika viktigt — i kunskapssamhillet utgdr arbetsgivarens ‘7“
behov av att behilla kunnig och kompetent arbetskraft, och inte forekomsten | ]
av en stark anstillningsskyddsreglering, incitamentet for att anvinda kvalita-
tiva_flexibilitetsstrategier.® )

‘Kunskapssamhillets nya forutsittningar stiller den fria arbetslednings-
ritten, och dess traditionella betoning av underordning och kontroll, i ny
dager. Kunskapsarbetarnas potential kan varken frigoras eller bist utnyttjas
med hjilp av strikt ordergivning i fasta hierarkier. I diskussionen kring
kunskapssamhillet stills dirfor krav pd en forindrad och mer saklig
arbetsledningsritt — en arbetsledningsritt som ir (mer) rationell given de nya
produktionsférutsittningarna.®!

Det ir naturligtvis inte férsta gdngen som den fria arbetsledningsritten, och

3 Detta blir sirskile tydligt i s. k. kunskapsforetag. Kunskapsforetagen karakedriseras bl. a. av att
deras produktion #r icke standardiserad, kreativ, problemlosande och individberoende, Sandgren
1995 s. 28. I syfte att behélla sina arbetstagare, och att méta konkurrensen frdn andra foretag, kan
kunskapsforetag antingen erbjuda sina arbetstagare siirskilt goda (dvs. bést) anstillningsvillkor, eller
forsvka begrinsa arbetstagarnas rérlighet med hjilp av konkurrensklausuler.

¥ Jfr Adlercreutz 1964, Sandgren 1995 s. 53 f. och Transformation of Labour and Future of
Labour Law 1999.

© Jfr Numhauser-Henning 1997 s. 101 ff.

U Tfr Ett partnerskap for en ny arbetsorganisation 1997, som med utgingspunkt i dessa nya
produktionsforutsittningar hade som syfte att skapa en europeisk debatt om nya former av
atbetsorganisation, bland annat som ett sitt att stirka sysselsittning och konkurrenskraft.
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det godtycke som den kan ge upphov till, har varit foremal for tryck. S&
kritiserade exempelvis Killstrém och Victorin i slutet pd 1970-talet den fria
arbetsledningsritten for att vara otidsenlig och oforenlig med de starka
trenderna mot 6kat medbestimmande och demokratisering av arbetslivet.
Nya normer for objektivitet och saklighet efterfrigades.® Under 1990-talet
har liknande tongangar hérts, men kritiken har framfor allt tagit sin utgings-
punkt i kunskapssamhillets nya produktionsférutsittningar. Bruun har exem-
pelvis betonatatt omfattningen och utformningen av dagens arbetsledningsritt
dr anpassad till en forlegad lontagarmentalitet, och att det i framtidens arbetsliv
finns generella och stora behov av dialog och samrid. Med Bruun:
”En fornyad arbetsrite bor diremot stédja dialog och samarbete i en
rad fragor som traditionellt har setts som arbetsledningsfrigor. Det
forefaller mig dndamélsenligt att introducera regler om att arbetsled-
ningsbeslut som huvudregel skall motiveras och att arbetsgivaren bér
samrida med arbetstagaren innan han factar arbetsledningsbeslut som
dr av sirskild betydelse f6r den enskilda. Dialog och samrdd bor
upphéjas till normalfsrfarande i arbetslivet. Detta normalférfarande
kan kriva undantag i sirskilda situationer, men detta férhindrar inte
att det gors till huvudregel.”®
Andra kritiker har foresprikat inférandet av ett genuint krav pé saklig grund
for arbetsledningsbeslut (med 4tféljande méjlighet till rittslig provning)

For den inneboende rationaliteten hos, och effektiviteten av, denna nya och
forindrade arbetsledningsritt talar det fakcum att minga foretag redan idag
(sjalvmant och som ett led i s. k. human resource management) gor stora
satsningar pd att involvera sina arbetstagare och p3 att utveckla nya mekanis-
mer for medbestimmande och samrad (jfr diskussionen om medarbetare
ovan).

Niir kunskapen utgor den viktigaste produktionsresursen blir tillgingen «ill
utbildning och kompetensutveckling central fr de enskilda arbetstagarna (och
for deras méjligheter att forbli kunniga och kompetenta). Samtidigt fir den
pigiende omvandlingen av arbetsledningsritten i riktning mot 6kad objekti-
vitet och saklighet, ett resultat sdvil av utvecklingen pé diskrimineringsom-
ridet som av det framvixande kunskapssambhillet, betydelse for att dessa
behov kan komma att formuleras som en framtida "ritt” till utbildning, nigot
jag kommer att utveckla i avsnict 7. )

2 Se Killstrom 1979 och Victorin 1979.
# Bruun 1995 s. 89, jfr dven s. 87 ff.
“ Jfr exempelvis Géransson 1996 och Junesjs 1995.
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5 Grundrittigheteriarbetslivet

For nirvarande pdgdr en intensiv debatt rérande den framtida arbetsritten. I
denna apostroferas grundrittigheter i arbetslivet, ofta kombinerade med
diskrimineringslagstifining och ett reformerat socialfrsikringssystem, som
en framkomlig vig for framtiden.®

De konstitutionella aspekterna av den svenska arbetsritten framstdr pa
ménga sitt som outvecklade, exempelvis i jimforelse med den tyska och den
amerikanska arbetsritten, varfor den nu si aktuella diskussionen rérande
grundrittigheter i arbetslivet i minga stycken hir framstir som ny. Det finns
visserligen en katalog av grundliggande fri- och rittigheter i regeringsformens
andra kapitel, men den har aldrig fitt ndgon stor genomslagskraft. Till del beror
det nog p4 att regeringsformens bestimmelser i princip endast giller enskildas
forhillande till myndigheter. Deras betydelse i rittsférhillanden mellan
enskilda 4r marginell. Inkorporeringen av den Europeiska konventionen om
skydd for de minskliga rittigheterna och de grundliggande friheterna har
emellertid ndgot bidragit till att uppmirksamheten kring fri- och rittigheter
har 6kat. Exempelvis har uppmirksammade mal rérande negativ féreningsritt
och integritet i arbetslivet drivits i arbetsdomstolen under senare 4r. — Mot
denna bakgrund spelar rittsutvecklingen inom EG-ritten — dir grund-
rittigheter i arbetslivet i allra hogsta grad stir i fokus — en sirskilt stor roll.
Under 1998 och 1999 har en expertgrupp utrett méjligheterna och
begrinsningarna med ett uttryckligt erkinnande av grundliggande fri- och
rittigheter i fordragen. Vid ett toppméte i juni 1999 fattades beslut om att ta
fram en fri- och rittighetsstadga, och arbetet med den pégér for nirvarande.®

Redan tdigt blev respekten for grundliggande fri — och rittigheter en del av
EG-ritten. EG-domstolen har i sin rittspraxis tillimpat ett grundrittighets-
begrepp som himtat sitt innehdll bland annat frin de gemensamma konstitu-
tionella traditionerna i medlemsstaterna och frin internationella konventioner
om miinskliga rittigheter, sirskilt den Europeiska konventionen om skydd for
de minskliga rittigheterna och de grundliggande friheterna.® Genom

4 Jfr exempelvis for svenske vidkommande artikelserien i Arbetsmarknad & Arbetsliv, med bidrag
av Bruun (1995), Hydén (1996) och Numbhauser-Henning (1997).

4 Numhauser-Henning 1995 s. 4. Jfr ocksd Bruun 1999 s. 16 f.

47 Se exempelvis AD 1998 nr 17 (Kellerman) och AD 1998 nr 97.

“ Se Att befista de grundliggande fii — och rittigheterna i Europeiska Unionen 1999. — Jfr ocksi
de senaste drens livliga debatt kring s. k. social clauses i handelsavtal som ett sitt atc skapa, skydda
och stirka grundrittigheter i arbetslivet. Se exempelvis Malmberg och Johnsson 1998.

© Jfr Bruun 1999 och Betten och Mac Devitt 1996.
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Amsterdamférdraget lyftes grundrittigheterna fram ytterligare, om édn pd ett
mer indirekt sdtt. Bland annat genom hinvisningar till Europaridets sociala
stadga frin 1961 och gemenskapens stadga frin 1989 om arbetstagarnas
grundliggande sociala rittigheter 6kades skyddet for grundrittigheter i
arbetslivet i EG-fordraget (jfr artikel 136 EG).*® Det faktum att en ny fri- och
rittighetsstadga redan #r under utarbetande visar emellertid att Amsterdam-
fordragets 16sning anses vara léngt ifran tillfredsstillande. Med Bruun:
”Allt som allt kan man konstatera att sociala rittigheter rénte en stor
uppmirksamhet vid forhandlingarna om Amsterdamférdraget, men
att slutresultatet blev nigra principiella markeringar, vilkas faktiska
betydelse 4r ndgot oklar. I sjilva verket forhandlade medlemsstaterna
fram en s diffus lagstiftningsprodukt, att man i praktiken &verlit pd
EG-domstolen att i framtida domstolsavgdranden besluta om de nya
skrivningarna skall tillmitas relevans och vilken denna i s fall 4”5
Grundrittigheter i arbetslivet kan sigas vara av tv3 typer: mer “klassiska” civila
och politiska rittigheter, sdsom foreningsritten och ritten att kollektivavtals-
forhandla (ILO:s “kirnomride”), och rittigheter av en mer ekonomisk och .
social karakeir. Historiskt har man gjort tydlig skillnad mellan den s. k. forsta
och andra generationens rittigheter, men idag betonas i stillet ofta
grundrittigheternas odelbarhet och émsesidighet.”> Man kan 4nd4 konstatera
att civila och politiska rittighetet 4r av mer utpriglad individuell karakeir och
dérfor relativt lite gir att omsitta i ritesligt genomforbara och provningsbara
rittigheter for individer. Rittigheter av ekonomisk och social karakeir far av
nddvindighet mer en méilsittnings- eller policy-karaktir, och riktar sig
tydligare dll stater och regeringar. Infor férhandlingarna om Amsterdam-
fordraget tog en grupp arbetsritesprofessorer fram ett forslag — Fundamental
Social Rights: Proposals for the European Union— med tilligg till EG-fordraget.”®
Deras katalog av grundrittigheter i arbetslivet var lingtgiende och innefattade
exempelvis ritten till arbete, ritten till personlig integritet i arbetslivet, ritten
till skilig lon, ritten till livslingt lirande och yrkesutbildning och ritten till en
god arbetsmiljo. Liknande rittigheter innefattas ocksa i Europaridets sociala
stadga frin 1961.

% T artikel 6 EG slds dessutom fast dels att Unionen bygger pa principerna om frihet, demokrati
och respekt for de minskliga rittigheterna, dels att Unionen som allminna principer for
gemenskapsritten skall respektera de grundliggande friheterna sdsom de garanteras i den Europeiska
konventionen om skydd fér de minskliga ritrigheterna och de grundliggande friheterna.

' Bruun 1999 s. 30.

2 Jfr Awt befista de grundliggande fri — och rittigheterna i Europeiska Unionen 1999.

% Blanpain m. fl. 1996.
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Grundrittigheter i arbetslivet utmanar inte bara arbetsgivarprerogativet,
utan ocksd etablerade forestillningar om arbetsmarknadens reglering. Den
inneboende dynamiken och férindringspotentialen hos grundrittigheterna ir
alltsa stor, sirskilt vad giller de mer kontroversiella ekonomiska och sociala
rittigheterna. Forverkligandet av grundrittigheter i arbetslivet méter emeller-
tid — precis som niir andra minskliga rittigheter bryts mot verkligheten,
ekonomin och marknaden — stora svarigheter. Oavsett dessa har diskussionen
kring och framvixten av grundrittigheter i arbetslivet viktiga implikationer for
arbetsgivarens arbetsledningsritt. De utgdr en principiell begrinsning av
arbetsgivarprerogativet — inte minst genom att den individuella arbetstagaren
och dennes skyddsintresse si tydligt fokuseras. I takt med att rittighets-
tinkandet okar i betydelse gir trenden i riktning mot Skad rittssikerhet,
saklighet och normbundenhet, dvs. i samma riktning som utvecklingen pi
diskrimineringsomrédet och i kunskapssamhillet. Dessutom lyfter diskussio-
nen kring grundrittigheter i arbetslivet fram nya och viktiga intresscomraden
for arbetstagare. Betydelsen av utbildning och kompetensutveckling — och en
eventuell framtida “ritt” tll utbildning — ir ett sidant.

6 Enindividualiserad arbetsritt

Det pagir — bide internationellt och nationellt — i arbetsrittsliga ssmmanhang
en livlig diskussion kring den skade individualiseringen av arbetsritten. Det
handlar till exempel om ett allmint framlyftande av individen och individens
villkor och om en 6kad betydelse fér reglering i det enskilda anstillningsavtalets
form. Hir presenterar jag denna mingfacetterade individualiseringstrend, for
att sedan kort diskutera implikationerna for arbetsgivarens arbetsledningsritt.
Individualiseringen av arbetsritten motsvaras ocksd av en individualiserings-
process p3 ett mer kulturellt och samhilleligt plan. Med Beck:
”’Individualization’ means, first, the disembedding, and second, the re-
embedding of industrial society ways of life by new ones, in which the
individuals must produce, stage and cobble together their biographies
themselves. Thus the name "individualization’. Disembedding and re-
embedding (in Giddens’s words) do not occur by chance, nor
individually, nor voluntarily, nor through diverse types of historical
conditions, but rather all at once and under the general conditions of
the welfare state in developed industrial labour society, as they have
developed since the 1960s in many Western industrial nations”.>

3% Beck 1994, s. 13. Jfr ocksd Simitis 1994.
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EG-rittens betoning av enskilda individers rittigheter och den individuella
arbetsritten brukar framhillas som en viktig anledning tll den 6kade
individualiseringen av arbetsritten.” Nielsen har visat hur EG-ritten i
praktiken utgjort ett “paradigmskifte” for nordisk arbetsrite. S& forskjuter
EG-ritten exempelvis tyngden frin den kollektiva till den individuella
arbetsritten, forindrar den traditionella nordiska riteskilleldran, skapar nya
rittsmedel for den enskilda arbetstagaren och forindrar domstolarnas roll.*
Det pigiende arbetet med att utveckla grundrittigheter i arbetslivet ger den
individuella arbetstagaren en mer framskjuten och stirke position. Framvix-
ten av kunskapssamhillet gir vidare hand i hand med den 6kade individua-
liseringen av arbetsriitten. Kunskapsarbetarna ir inte bara kunniga, engage-
rade, sjilvstindiga — och individualister! — utan ocksa langt mer jimbordiga
med arbetsgivaren in vad arbetstagarna i industrisamhillet var. Aven detta
forindrar forutsittningarna for anstillningsavtal och deras ingdende.

Individualisering i bemirkelsen en okad betydelse for reglering i'det
enskilda anstillningsavtalets form har stor "springverkan” i forhallande till den
svenska modellen och arbetsritten. Anstillningsvillkoren har traditionellt
bestimts genom kollektivavtal, och det enskilda anstillningsavtalet har varit av
liten betydelse. Idag finns det emellertid mycket som tyder pd att reglering i
det enskilda anstillningsavtalets form blir allt vanligare, med féljden att
kollektivavtalet tappar mark.”” — Denna individualisering ir ocksé ett uttryck
for den pigiende flexibiliseringen av arbetslivet. Flexibiliseringsprocessen
utgdr en utveckling frin standardiserade och kollektivt bestimda anstillnings-
villkor till individualiserade och mer flexibla s3dana.

Niist efter arbetsgivarprerogativet, som ju medger arbetsgivaren en ensidig
beslutanderitt i en rad {rigor, 4r det ensldlda‘anstﬁllningsavtalet en av de mest
flexibla regleringsmekanismerna. Reglering pd denna niva innebir en omfat-
tande decentralisering av avtalsstrukturen, och medfér méjligheter att anpassa
anstillningsférhéllandets villkor till det enskilda foretagets och den enskilda
anstillningsrelationens behov. Samtidigt 4r det kostsamt och administrativt
ohanterligt att avtala om anstillningsvillkoren med varje enskild arbetstagare
jaimfort med den “mass”-reglering som ligger i kollektivavtalet.

% Jfr exempelvis Malmberg 1997 5. 18 och Hydén 1996.

56 Se den utférliga redogdrelsen och analysen i Nielsen 1992.

57 Jir Fahlbeck 1996 och Malmberg 1997. Malmberg har i sin avhandling Anstillningsavtaler.
Om anstilliningsforbéllandets individuella reglering undersskr vilken betydelse som arbetsdomstolen
tillméter personliga avtal och andra individuella moment vid faststillandet av anstillnings-
forhéllandets innehAll, och sdlunda utifrin ett brett rittsdogmatiskt perspektiv undersdke individua-
liseringen av svensk arbetsritt.
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Férestillningen om att ingfendet av ett enskilt anstillningsavtal har foregitts
av en genuin avtalsférhandling mellan arbetsgivaren och arbetstagaren kan visa
sig vara en chimir. Nir avtal sluts pa denna individuella niva har arbetsgivaren
ofta en stark forhandlingsposition, frimst pd grund av sitt ekonomiska dvertag
men ibland ocksd p4 grund av anstillningstérhallandets traditionellt ojimlika
karaktir. Arbetsgivaren ges stora méjligheter att mer eller mindre ensidigt
bestimma anstillningsvillkorens innehdll, och arbetsgivarprerogativet och den
fria arbetsledningsritten stirks. — I engelsk arbetsritt, dir individualiseringen,
pd grund av traditonella common law-doktriner och en kraftfull neoliberal
arbetsmarknadspolitik under 1980- och 90-talen, 4r sirskilt lingt driven,
utnyttjar arbetsgivare regelmissigt de fordelar som enskild anstillningsavtals-
reglering erbjuder. Mycket vanligt 4r exempelvis att reglera arbetstagarens
arbetsskyldighet genom, av arbetsgivaren ensidigt upprittade och mycket
vidstrickea, s. k. flexibility clauses. Arbetstagaren kan hirigenom forpliktigas
att utfora varje arbetsuppgift som arbetsgivaren beordrar, vid den tidpunke
som arbetsgivaren beordrar.*®

Ettannat betydelsefullt uttryck for den pdgiende individualiseringsprocessen
ir den decentralisering av industrial relations-strukturen i allminhet, och
avtalsférhandlingarna i synnerhet som 4gt rum under senare 4.’ Avtal ingds
pé forbundsnivd, inte som forut mellan centralorganisationerna SAF och LO,
men ocksd i stor utstrickning pd lokal nivd. Anstillningsskyddslagens
semidispositivitet reflekterar denna realitet, och dess bestimmelser kan
numera fringds dven genom ett lokalt kollektivavtal (jfr 2§ 3 st. LAS).
Individuell 18nesittning dr vidare mycket vanligt forekommande. SAF:s
forslag till ny arbetsritt — En foretagsam arbetsriits — fran 1999 tog sin tydliga
utgdngspunke i den individualisering som redan skett, och gick nigra steg
ytterligare i sin mlsittning att "dteruppritta’ det enskilda anstillningsavtalet
som primir regleringsmekanism.®® T kunskapssamhillet kan nya former av
”individualiserad” arbetsledningsritt vixa fram, exempelvis i form av en
forhandlings- och motiveringsskyldighet f6r arbetsgivaren i forhallande till den
enskilde arbetstagaren (jfr ovan avsnitt 4). Sidana skyldigheter skulle utgsra
ytterligare ett steg i riktning mot en decentralisering.

Individualisering — i form av decentraliserade industrial relations, tkad
reglering i enskilda anstillningsavtal och en utmaning av kollektivavtalets

5 Se exempelvis Deakin och Morris 1998 s. 270 och Bowers och Honeyball 1996 s. 56.
¥ Jfr exempelvis Kjellgren 1998.
% SAF 1999.
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hegemoni — forsvagar arbetsmarknadens kollektiva strukturer och utmanar
dirigenom den svenska modellen.

Den pégiende individualiseringstrenden har manga bottnar och f6ljakdi-
gen flera— delvis motstridiga — implikationer for arbetsgivarens arbetslednings-
rite (och den framtida arbetsritten). I motsats till utvécklingstendefiserna
rérande likabehandling och icke-diskriminering, kunskapssamhillet och
grundrittigheter i arbetslivet pekar individualiseringstrenden inte lika entydigt
mot ett mer allmint krav pd saklig grund for arbetsledningsbeslut.

Individualiseringen kan visserligen ses som uttryck for en stirke stillning for
den individuella arbetstagaren och dennes rittigheter (i forhillande till sivil
stat som arbetsgivare) — med andra ord fér empowerment. 1 samma riktning
pekar nya, mer individualiserade former for arbetsledningsritten, sisom en
motiverings- och forhandlingsskyldighet i forhdllande dll den individuella
atbetstagaren.

Samtidigt riskerar alltsi den individualiserade och decentrahserade
industrial relations-strulkeuren, tillsammans med den vixande betydelsen for
det enskilda anstillningsavtalet, att underminera arbetstagarorganisationernas
position och inflytande. En frsvagning av de kollektiva strukturerna forsvarar
for arbetstagarna att utgdra en kollektiv rést — ndgot som motverkar en
demokratisering och objektivisering av arbetsledningsritten och kan leda till
“disempowerment” av stora grupper av arbetstagare.

7 Sammanfattande slutsatser

Min avsikt har hir varit att presentera nigra viktiga utvecklingstendenser i
svensk arbetsritt och att diskutera implikationerna for arbetsgivarens
arbetsledningsritt och den framtida arbetsrittens innehdll. Idag 4r huvud-
regeln ate arbetsgivaren tnjuter en fri arbetsledningsritt. Arbetsgivaren kan
fatta i stort sett ensidiga beslut i viktiga frigor rérande arbetsuppgifter,
arbetstid, utbildning etc. Arbetsledningsritten utgdr, efter de tydliga
inskrinkningarna 1 arbetsgivarens fria anstillnings- och uppsigningsritt,
arbetsgivarprerogativets fortsatt starka fiste.

Redogprelsen ovan har emellertid visat att utvecklingen pé diskriminering-
somrddet, tillsammans med trenderna mot kunskapssambhillet, grund-
rittigheter i arbetslivet och en &kad individualisering av arbetsritten i
forlingningen leder till ett mer allmént krav p4 saklig grund f6r arbetslednings-
beslut. Den 6kade betoningen av likabehandlings- och icke-diskriminerings-
principer tillsammans med allt fler och mer allminna diskrimineringsforbud
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resulterar i forlingningen i ett allmént krav p4 saklig grund fér arbetslednings-
beslut. I kunskapssambhillet utgér kunskap den centrala produktionsresursen,
och arbetstagarna ir kunniga, kompetenta, engagerade och sjilvstindiga.
Kunskapsarbetarna varken kan eller bér underordnas arbetsgivaren i samma
utstrickning som arbetarna i den tayloristiska industrin, och det traditionella
forhallningssittet, byggt pd ordergivning och hierarki, 4r dirfér mindre
indamalsenligt. Foljden blir en omstdpning av arbetsledningsritten i nya, mer
objektiva och sakliga former. Betoningen liggs pd medbestimmande och
samrdd, och en delegering av ansvar och makt. P4 samma sitt fokuserar
trenderna mot grundrittigheter i arbetslivet och en 6kad individualisering av
arbetsriitten den individuelle arbetstagaren och dennes rittigheter, och pekar
i riktning mot en mer normbunden och saklig arbetsledningsritt.

Anstillningskyddslagstiftningen som infordes pa 1970-talet har ocksé bety-
delse i sammanhanget. Kravet pé saklig grund fér uppsigning utgjorde den
forsta riktigt stora inbrytningen i arbetsgivarprerogativet och kom ockss,
dtminstone delvis, att “gripa omkring sig”. S3 kan till exempel arbetsdomstolen
siga ha utbildat Bastubadarprincipen (med sitt krav pd godtagbara skil vid
sirskilt ingripande omplaceringar) for att motverka den urholkning av kravet
pé saklig grund f6r uppsigning som skedde genom att beslut om omplaceringar,
som till sina verkningar i det nirmaste var att jimstilla med uppsigningar,
tilldes fattas helt frice.®”

Den svenska arbetsrittens generella utveckling under 1900-talet kan beskri-
vas som en rorelse frin arbetsgivarprerogativ i riktning mot juridifiering och
okade krav pa saklighet (jfr ovan avsnitt 2). Framvixten av ett mer allmint krav
pd saklig grund f6r arbetsledningsbeslut ligger i linje med denna historiska
utveckling. Mot denna bakgrund har Fahlbeck uttalat f6ljande, vilket ocksd
kan sigas representera den gingse (men samtidigt ganska “slentrianmissiga”)
réttsvetenskapliga synen:

“at this present time Swedish employment law is far from imposing a
general norm of objectivity but the trend is unmistakable”.*
Trots detta skulle jag'vilja pastd att utvecklingen mot ett mer allmint krav pa
saklig grund f6r arbetsledningsbeslut framstir som delvis férvinande — givet

¢ Jfr Numbauser-Henning 1995 s. 19 ff. Jfr ocks3 foljande uttalande av arbetsdomstolen i AD
1978 nr 89: "det foreligger starka sakliga skl for att numera anse att vissa slag av sirskilt ingripande
omplaceringar bor kanna underkastas rittslig prévning pa ett sitt som paminner om vad som giller
vid uppsigning. Tar man denna stindpunkt, uppstér inga otillfredsstillande luckor i rittsskyddet
for den enskilda arbetstagaren”, se AD 1978 nr 89 s. 704.

& Fahlbeck 1996 s. 82-83. Jfr ocksi exempelvis Malmberg (1997), Killstrdm (1979) och
Schmidt m. fl. (1994).
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den starka neoliberala avregleringsvig som, tillsammans med tydliga strivan-
den efter flexibilisering, svepte fram under 1980- och 90-talen och ingjét ny
kraft i forestillningar om arbetsgivarprerogativet (om 4n Sverige inte paverka-
des i samma utstriickning som exempelvis Storbritannien, Nya Zeeland och
Chile).®® — Sambandet mellan flexibiliseringsprocessen och framvixten av ett
allmint krav p4 saklig grund ir komplext. Flexibiliseringen av arbetslivet
resulterar i en kad diversifiering och differentiering vad giller anstillnings-
villkor och arbete. Detta i sin tur 8kar behoven av skydd mot diskriminering,
och utgdr en viktig anledning till ac diskrimineringslagstiftningen sa kraftigt
expanderar. Men, i férlingningen leder utvecklingen pa diskrimineringsom-
rddet alltsd till ett mer allmint krav pa saklig grund for arbetsledningsbeslut,
nigot som kan vintas ge upphov tll just sidana rigidiserande” regleringar
som flexibiliseringen av arbetslivet var en reaktion p3.*

Den i Sverige traditionellt (och dven i ett internationellt perspektiv) sé starka
foretagslednings- och arbetsledningsritten kan forvintas "gora motstind” mot
utvecklingen mot ett allmint krav pé saklig grund. Med Numhauser-Henning:
”det [finns] anledning att misstinka, att krav pé saklig grund som intervenerar
i s& starka “strukturer” inom arbetsritten som respekten for arbetsgivarens
foretags- och arbetsledningsritt, endast med vissa svirigheter kan bereda sig
vig i lagstiftning och ritestillimpning”.% Ett mer allmént krav pé saklig grund
kommer alltsd act kriva bide tid och kraft for att bryta igenom befintliga
ritesliga strukeurer! 3

Utvecklingen mot ett mer allmint krav p4 saklig grund f6r arbetslednings-
beslut representerar en kraftig rorelse i arbetsrittens normativa filt — frin de
mer “marknadsinriktade” normativa grundménstrena arbetsgivarprerogativet
och avtalsfriheten mot skydd for etablerad position och rittvis fordelning,

En viktig friga (som diskuterades redan i avsnitt 2) rér implikationerna av
ett mer allmint krav pa saklig grund for arbetsgivarens méjlig leter att utnyttja
kvalitativa flexibilitetsstrategier. Rittsreglerna rérande arbétsskyldighet och
omplaceringsritt — sisom den vidstrickta arbetsskyldighét som foljer av 29-
29-principen och arbetsgivarens i princip fria omplagéringsritt — erbjuder i
dagsliget arbetsgivaren ett stort utrymme for kvalitativ flexibilitet. Utrymmet
for kvalitativ flexibilitet blir nimligen stort d3 arbetstagarens arbetsskyldighet
dr vid och arbetsgivarens omplaceringsritt i det nirmaste obegrinsad. I den

mén arbetsgivaren dessutom har méjligheter att mer eller mindre ensidigt

@ Jfr exempelvis Deakin och Morris 1998 s. 39 ff och Numhauser-Henning 1996.
¢ Numhauser-Henning 1999 s. 84.
% Numhauser-Henning 1995 5. 23.
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vidga arbetsskyldigheten okar utrymmet for kvalitativ flexibilitet.%

Ett mer allmint krav pd saklig grund for arbetsledningsbeslut markerar en
klar omsvingning i forhallande till dagens rittslige, och begrinsar arbetsgiva-
rens mojligheter att anvinda sig av kvalitativ flexibilitet, sirskilt i betydelsen
snabba anpassningar till produktionens skiftande behov. Samrid, férhand-
lingar, motiveringsskyldighet, riteslig provning m. m. har en gemensam
nidmnare — de tar tid. Innehdllet i och styrkan av det krav pi saklig grund som
haller p4 act utvecklas avgor, i prakdken, i vilken grad som utrymmet for
kvalitativ flexibilitet kommer att begrinsas. Att krav pd saklig grund kan
utformas pd olika sitt ser vi exempel pd i svensk ritt (jfr saklig grund 17 § LAS,
vigande skil i AB 98§ 8 mom. 1 andra stycket, skilda diskrimineringsfor-
bud osv.). Krav p3 saklig grund utgdr inte nigot forbud for arbetsgivaren att
fatta ensidiga arbetsledningsbeslut — savida de inte ir osakliga. Utmirkande
for krav pa saklig grund ir i stillet att de 6ppnar upp arbetsgivarens beslut, och
arbetsgivarprerogativet, for rittslig granskning.®

I dagsléget dr det svrt, eller rent av oméjligt, ate uttala sig om den nidrmare
innebérden 1 det allminna krav pd saklig grund som héller pa att viixa fram.
En intressant slutsats om arbetsgivarens framtida méjligheter att leda och
fordela arbetet och bestimma 6ver verksamheten kan emellerdd dras av
utvecklingen av kravet pé saklig grund vid uppsigning pa grund av arbetsbrist.
(D4 kvalitativa flexibilitetsstrategier syftar till att anpassa arbetets innehall till
produktionens behov, grundas de generellt i verksamhetsskil och arbetsbrist.
Detsamma giller fér majoriteten av arbetsgivarens arbetsledningsbeslut.)
Arbetsbrist definieras som alla de skil som inte 4r att hinfora till arbetstagaren
personligen, och omfattar silunda ekonomiska, organisatoriska och andra
verksamhetsrelaterade skil.®® Det kan handla om s4 skilda situationer som att
arbetsgivaren vill ligga ned en del av verksamheten, hyra in personal eller
omorganisera. Oavsett vilket, s& utgdr arbetsbrist a//tid saklig grund, och det
ir arbetsgivaren som avgor nir arbetsbrist foreligger. Arbetsdomstolen gér inte
in och provar arbetsgivarens foretagsekonomiska bedomningar.® Begrins-
ningarna (ochanstillningsskyddet) ligger frimst i iakttagandetav omplacerings-

 Har ges inget utrymme for en férdjupad analys. Mitt pigiende avhandlingsarbete, som bedrivs
under arbetsrubriken Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet. En komparativ undersikning av
kvalitativ flexibiliter i arbessliver syftar emellertid bland annar till en sidan.

¢ Jir Numhauser-Henning 1995 s. 22. Jfr ocksi Nielsen om saklighetskrav, Nielsen 1992 s. 35
ff.

¢ Prop. 1981/82:71 s. 64 f. Jfr ocksd AD 1993 nr 61 och AD 1994 nr 122.

® Prop. 1981/82:71 s. 65. Jfr ocksd AD 1978 nr 68, AD 1993 nr 61 och AD 1995 nr 40.
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skyldigheten och turordningsbestimmelserna (22 § LAS).”® Turordnings-
reglerna, som hir utgdr den kanske mest betydelsefulla inskrinkningen i
arbetsgivarens verksamhetsledningsritt, bygger p4 den till sin natur ganska
rigida principen om sist in-forst ut. Reglerna ir emellertid semidispositiva och
erbjuder dirfor stor flexibilitet. Under forutsittning att arbetsgivaren kan
komma 6verens med arbetstagarorganisationen kan han avvika frin lagens
regler pé alla sitt som inte r direkt diskriminerande.”” — Sammantaget har
arbetsgivaren alltsi stora méjligheter att vidta uppsigningar pd grund av
arbetsbrist.

D4 inte ens anstillningsskyddslagens krav pa saklig grund for uppsigning pa
grund av arbetsbrist pd ndgot mera genomgripande sitt har kunnat begrinsat
arbetsgivarens frihet att driva sin verksamhet och att leda och fordela arbetet,
ar det tveksamt om ett framtida allmint krav p4 saklig grund for arbetslednings-
beslut kommer att kunna gira det.” Hir kan dock pétalas, den “inbrytning”
i verksamhetsledningsritten som den diskuterade &verprévningsméjligheten
i samband med inférandet av en ritt for arbetsgivare att undanta tvi personer
frin turordningsreglerna utgér.”® — Turordningsreglernas semidispositivitet
och "anpassningsbarhet”, visar tydligt hur arbetsgivarens fria arbetslednings-
och verksamhetsledningsritt i stor utstrickning méjliggérs av den processuella
flexibilitet som den svenska modellen med sina starka kollektiva strukturer,
partsautonomi, starka arbetstagarorganisationer och utvecklade medbestim-
mande- och samrddsmekanismer erbjuder. En framtida utveckling mot ett
allmint krav p4 saklig grund — i kombination med 6kad individualisering och
en forsvagning av de kollektiva strukturerna — kan resultera i minskad frihet
och flexibilitet och 8kad stelhet.

Samtidigt som ett mer allmint krav pa saklig grund kan uppfattas p4 ovan
beskrivna sitt — som en begrinsning i arbetsgivarens arbetsledningsritt och
mdojligheter att implementera kvalitativa flexibilitetsstrategier — bér man ocksa
notera det starka samband som finns just mellan kvalitativ flexibilitet och
mekanismer for medbestimmande och samrid och satsningar pa kompetens-
utveckling och utbildning. Bist resultat — och verklig kvalitativ flexibilitet —
uppnds forst nir arbetstagarna har adekvat kunnande och kompetens och god
motivation for att utfora de tilldelade arbetsuppgifterna. “Kloka™ foretag gir

7 Det omfattande regelverket kring uppsigning pd grund av personliga skill utgdr en tydlig
kontrast. Hér utsitts arbetsgivarens (varje) agerande for en reell och noggrann riteslig prévning.
7t Jfr anglende turordningsreglerna sirskile Calleman 1999.

72 Mankankansket. 0. m. pastiattjustettbehovavatt skapaett “reservat” for arbetsgivarprerogativet
utgdr en av utgdngspunkterna for lagregleringen.

7 Ds 2000:06.
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dirfor i brischen, och infér dylika mekanismer pd frivillig vig.

Samtliga hir beskrivna utvecklingstendenser har det gemensamt att de ur
arbetstagarnas perspektiv leder till okat skydd och empowerment. En viktig
implikation, sirskilt av den 6kade individualiseringen av arbetsritten och
utvecklingen mot grundrittigheter i arbetslivet, 4r att framtida garantier och
skyddsmekanismer for arbetstagarna inte, i enlighet med traditionen och den
svenska modellen, sjilvklart kan ges en kollektiv utformning. I stillet for
rittigheter till information, férhandling, tolkningsféretride m. m. for
arbetstagarorganisationen maste de kanske snarare utformas som individuella
rittigheter.

De utvecklingstendenser som hir har presenterats kan alltsi generera nya
rittigheter for arbetstagarna. Ritten till utbildning utgor en sddan. I kunskaps-
samhillet dr tillgingen till utbildning och kompetensutveckling helt avgorande
for arbetstagarens méjligheter att halla sig kvar, inte bara pd det nuvarande
foretaget, utan ocksa pd arbetsmarknaden i stort. Eftersom livsling anstillning
hos och samma arbetsgivare inte lingre 4r ett reellt alternativ bestir
"anstillningsskyddet” i stillet av kunskap, kompetens, och flexibilitet — eller
employability’* — som méjliggdr en bestdende (livsling) anstillning pé arbets-
marknaden som helhet. Enligt nuvarande rittslidge fattar arbetsgivaren i kraft
av sin arbetsledningsritt ensidiga beslut om utbildning och kompetens-
utveckling — och avgér ddrigenom i viss man arbetstagarens framtida
arbetsutsikter. Genom att tilldela arbetstagaren okvalificerade, enkla och
rutinartade arbetsuppgifter kan arbetsgivaren vidare forsvira, eller t. o. m.
forhindra, arbetstagarens kunskaps- och kompetensutveckling. I en uppkom-
men arbetsbristsituation har arbetsgivaren dessutom endast en mycket
begrinsad skyldighet att utbilda arbetstagaren till annat arbete f6r att genom
omplacering kunna undvika uppsigning (22 § LAS). — Utvecklingen mot ett
allmint krav pa saklig grund for arbetsledningsbeslut begrinsar arbetsgivarens
ensidiga beslutanderitt avseende utbildning och kompetensutveckling, sam-
tidigt som den 6kade individualiseringen och fokuseringen pd grundrittigheter
i arbetslivet skapar nya forutsittningar for atc formulera en genuin individuell
rittighet till utbildning i anstillningsférhallandet.”

7 Employability utgdr ett av nyckelbegreppen for gemenskapens sysselsittningspolitik. Jfr
sysselsittningskapitlet 1 EG-fordraget (artiklarna 125-130 EG) och the EU Employment Guide-
lines.

7 Denna framstillning ger inte utrymme for nigon mer ingfende diskussion. I min artikel
Redundant Because of Lack of Competence? Swedish Employees in the Knowledge Society (Rénnmar
2000) analyserar jag emellertid — utifrin kunskapssamhillets nya forutsittningar — anstillnings-
skyddets funktion och styrka och utvecklingen mot en ritt till utbildning.
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Avslutningsvis kan man alltsd konstatera att trenderna pa arbetsmarknaden

i stor utstrickning harmonierar med en utveckling mot empowerment, ett mer
allmint krav pa saklig grund for arbetsledningsbeslut och nya och forstirkta
individuella rittigheter for arbetstagare. Men bilden 4r inte entydig. P4 samma
ging riskerar nimligen den pagiende individualiseringsprocessen och forsva-
gade kollektiva strukturer att stirka arbetsgivarprerogativet och forsvira for
arbetstagare att tillvarata sina rittigheter — nigot som kan resultera i
disempowerment av stora arbetstagargrupper. Frigan iralltsi om individuella
rittigheter kan bli verkningsfulla i avsaknad av starka kollektiva mekanismer.
Med Wedderburn:

will the new positive rights for individual workers be effective and

sufficient protections without substantial collective combination?™
Fran ett mer 6vergripande arbetsmarknads- och sysselsittningsperspektiv kan
ett allmint krav pa saklig grund ocksa utgdra ett problem. Gemensamma kray
pé saklighet genererar rigiditet och stelhet, som i sin tur motverkar grundlig-
gande flexibiliseringsbehov.
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