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MIA RÖNNMAR 

ARBETSGIVARENS ARBETSLEDNINGSRÄTT - FRÅN 

ARBETSGIVARPREROGATIV TILL KRAV PÅ SAKLIG GRUND 

1 Inledning 

Arbetsrätten är utsatt för ett starkt förändringstryck. Globalisering, ökad 
internationell konkurrens och teknologisk utveckling m. m. bestämmer (och 
förändrar ständigt) spelreglerna. Samtidigt visar bidragen i den här antologin 
tydligt hur krav på icke-diskriminering och likabehandling också bidrar till att 
"omforma" den svenska arbetsrätten. Parallellt med utvecklingen på 
diskrimineringsområdet verkar andra betydelsefulla trender, såsom framväx
ten av kunskapssamhället, utvecklandet av grundrättigheter i arbetslivet och 
den ökade individualiseringen av arbetsrätten. Mitt syfte med den här 
uppsatsen är att presentera dessa skilda utvecklingstendenser och att diskutera 
implikationerna för arbetsgivarens arbetsledningsrätt och den framtida 
arbetsrättens innehåll. l 

Uppsatsen är disponerad på följande sätt. I avsnitt 2 redogör jag för 
innehållet i arbetsgivarens arbetsledningsrätt. J ag diskuterar också arbetsled
ningsrättens allmänna funktioner såväl som dess relation till den pågående 
flexibiliseringen av arbetslivet. I avsnitt 3 presenterar jag den rättsliga 
utvecklingen på diskrimineringsområdet och visar hur den i förlängningen ger 
upphov till ett mer allmänt krav på saklig grund för arbetslednings beslut. I 
avsnitt 4 utvecklar jag hur kunskapssamhällets nya förutsättningar leder till 
krav på en förändrad arbetsledningsrätt. I avsnitt 5 diskuterar jag framväxten 
av grundrättigheter i arbetslivet och dess verkningar. I avsnitt 6 presenterar jag 
trenden mot en ökad individualisering av arbetsrätten och visar både på 
individualiseringens mångfacetterade karaktär och dess effekter. Slutligen, i 
avsnitt 7, sammanfattar jag och drar mer allmänna slutsatser rörande 
implikationerna för arbetsledningsrätten och arbetsrättens framtida innehåll. 

1 Det finns naturligtvis också andra faktorer och trender som kommer att inverka på arbetslednings
rättens framtida utveckling. Här begränsar jag mig dock till de ovannämnda, centrala och idag mycket 
uppmärksammade utvecldingstendenserna. Inom ramen för mitt pågående avhandlingsarbete avser 
jag emellertid att på ett mer ingående, och samtidigt mer övergripande, sätt diskutera arbetslednings
rättens framtida innehåll. 
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2 Arbetsgivarens arbetsledningsrätt 

Grundvalen för den svenska arbetsrätten utgörs av arbetsgivarprerogativet 
(också kallat arbetsgivarens § 32-befogenheter). Redan 1906 då SAF och LO 
ingick överenskommelsen Decemberkompromissen tilldelades arbetsgivare rät
ten att fritt leda och fördela arbetet, rätten att fritt säga upp sina arbetstagare, 
och rätten att anställa fritt, mot att de förband sig att inte kränka förenings
rätten.2 Arbetsgivarprerogativet utgör idag både en allmän rättsgrundsats och 
en s. k. dold kollektivavtalsklausul, och gäller generellt i alla anställnings
förhållanden.3 

Under 1900-talet har tendensen varit att inskränka arbetsgivarprerogadvet 
genom lag och avtal. Som viktiga exempel kan nämnas det faktum att den fria 
uppsägningsrätten helt avskaffats genom införandet av ett krav på saklig grund 
vid uppsägning Ofr 7 § LAS), och att den fria anställningsrätten i .flera 
avseenden har begränsats.4 

En av de rättigheter som tillkommer arbetsgivaren i kraft av 
arbetsgivarprerogativet - och som också utgör huvudföremålet för denna 
uppsats - är alltså rätten att leda och fördela arbetet. Arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt utövas i princip fritt och ensidigt, och består bland annat i 
rätten att bestämma över arbetsorganisation, arbetsmetoder och produktions
sätt, att omplacera arbetstagare till andra arbetsuppgifter inom ramen för deras 
arbetsskyldighet och att bestämma över arbetstidens förläggning, över 
kompetensutveckling och utbildning och över vissa anställningsförmåner.5 

Arbetsledningsrätten har traditionellt gett arbetsgivaren en ensidig och 
diskretionär beslutanderätt.6 Arbetstagarna har inte ansetts ha någon rätt att 
kräva att arbetsledningsbesluten skall vara rättvisa eller av ett visst innehåll, och 
de har i princip inte heller kunnat få till stånd en rättslig överprövning av 
arbetsledningsbeslutens materiella innehåll? - Denna bild är idag något 
modifierad. 

2 Liknande överenskommelser om respekt för arbetsgivarprerogativet och föreningsrätten ingicks 
också i andra nordiska länder i början 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 anställningsrätten har sålunda "naggats i kanten", t. ex. genom föreningsrättsreglerna 
i 7-9 §§ MBL, genom reglerna om återanställningsrätt i 25-27 §§ LAS och genom infcirandet 
av normer för anställningsbeslut i de olika diskrimineringslagarna, se vidare nedan i avsnitt 3. 
5 Eklund i Schmidt m. fl. 1994 s. 224, Göransson 1996 s. 56 f Jfr också Svensäter 1991. 
6 I debatten har ibland framhållits att arbetsgivarens arbetsledningsrätt ger utrymme för 
godtyckligt beslutsfattande, en godtycklighetsprincip, jfr exempelvis Källström 1979 och Görans
son 1996. Jfr vidare nedan avsnitt 4. 
7 Källström 1979 s. 203. Jfr också Göransson 1996. 
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Arbetsgivarens i princip fria arbetsledningsrätt har nämligen, precis som 
arbetsgivarprerogativet i stort, blivit föremål för vissa inskränkningar och 
begränsningar. Först kan nämnas de begränsningar som utgörs av olika slags 
diskrimineringsförbud. Då utvecklingen på diskrimineringsområdet behand
las i ett eget avsnitt (avsnitt 3) berörs den inte vidare här. Sedan gammalt gäller 
också den allmänna rättsgrundsatsen att arbetsledningsbeslut inte får vidtas i 
strid med god sed på arbetsmarknaden. Arbetsgivaren handlar i strid med god 
sed om han fattar diskriminerande eller otillbörliga beslut, handlar utifrån 
slumpmässiga eller ovidkommande syften eller på ett sätt som är rättsstridigt 
eller strider mot allmän moral.8 Förbudet träffar sålunda mera undantags
situationer, och begränsar inte på något avsevärt sätt den fria arbetslednings
rätten. På den offentliga sektorn begränsar den s. k. objektivitetsprincipen i 
1 kap. 9 § regeringsformen (RF) den fria arbetsledningsrätten. Domstolar, 
förvaltningsmyndigheter och andra som verkar inom den offentliga förvalt
ningen måste i sin verksamhet iaktta saklighet och opartiskhet. Följden blir 
att arbetsledningsbeslut inte får vara godtyckliga, och att särbehandling inte får 
ske utan laga stöd.9 Arbetsgivarens fria omplaceringsrätt begränsas vidare av 
den s. k. Bastubadarprincipen som första gången tillämpades avarbetsdom
stolen i AD 1978 nr 89, och som senare har följts i rättspraxis. 10 Bastubadar
principen innebär att arbetsgivare är skyldiga att med godtagbara skäl 
motivera en särskilt ingripande omplacering, varefter dessa skäl kan prövas i 
domstol. Bastubadarprincipen uppställer dock inget förbud mot särskilt 
ingripande omplaceringar, och har vidare getts en restriktiv innebörd i 
rättspraxis. Dessutom träffar den endast omplaceringar som vidtas på grund 
aven arbetstagares personliga förhållanden. Arbetsgivaren kan också i 
kollektivavtalets form helt eller delvis avtala bort sin fria arbetsledningsrätt. Ett 
exempel på detta från den kommunala sektorn är AB 98 § 8 mom 1 andra 
stycket (med föregångare) som stadgar att arbetsgivaren vid en stadigvarande 
förflyttning Gfr omplacering) i strid med arbetstagarens vilja måste kunna visa 
vägande skäl. Bestämmelsen innebär alltså att arbetsgivaren måste kunna 
motivera sitt omplaceringsbeslut med sakliga skäl av viss styrka, varefter dessa 

8 Fahlbeck 1989 s. 214 och Eldund i Schmidt m. fl. 1994 s. 230 fE Jfr också AD 1983 nr 46 
och AD 1991 nr 106. 

9 Fahlbeck 1983 s. 97 ff. I sammanhanget kan också nämnas att man enligt 11 kap. 9 § 
regeringsformen vid tillsättning av statlig tjänst endast får fästa vikt vid sakliga grunder, såsom 
skicklighet och förtjänst (jfr också 4 § lagen (1994:260) om offentlig anställning). 
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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skäl kan prövas rättsligt. l1 Något förbud mot dylika omplaceringar uppställs 
inte. Arbetsdomstolen har dessutom i sin rättspraxis i stor utsträckning 
accepterat av arbetsgivaren anförda verksamhetsskäl. Medbestämmandelag
ens förhandlingsregler inverkar också på den fria arbetsledningsrätten. Enligt 
Il § MBL är arbetsgivaren skyldig att ta initiativ till förhandling med den 
kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisationen inför beslut som rör en 
viktigare förändring av verksamheten eller arbets- eller anställningsförhållandet 
för en medlem i organisationen. 12 Denna primära förhandlingsskyldighet 
korresponderar i princip med arbetsgivarens arbetsledningsrätt, och omfattar 
därför exempelvis omplaceringar och förändringar i arbetstidens förläggning. 
Förhandlingsskyldigheten fråntar inte arbetsgivaren beslutanderätten i 
arbetsledningsfrågor, utan påbjuder endast att beslutsfattandet skall föregås av 
förhandling. Den fördröjning i beslutsgången som kan bli resultatet av 
förhandlingar kan emellertid ur arbetsgivarens perspektiv framstå som nega
tiv, och i praktiken leda till ökat inflytande för arbetstagarsidan, vilket också 
är regleringens huvudsyfte. 13 

Viktigt att observera är emellertid att huvudregeln idag fortfarande är ep fri 
och ensidig arbetsledningsrätt. Inskränkningarna som har berörts ovan är 
punktvisa och begränsade och förändrar inte denna grundläggande utgångs
punkt. I själva verket utgör arbetsgivarens fria arbetsledningsrätt - tillsammans 
med verksamhetsledningsrätten L arbetsgivarprerogativets sista starka bas
tion! 

Som redan har framgått utgör alltså arbetsgivarprerogativet (med arbetsgi
varens arbetsledningsrätt) ett av arbetsrättens viktigaste normativa grund
mönster. Arbetsgivarprerogativet (ett uttryck för det marknadsfunktionella 
grundmönstret) har sin grund i äganderätten och dess dynamiska aspekt. 
Normativa föreställningar om ägarens rätt att fritt förfoga över sin egendom 
utgör på arbetsrättens område bakgrunden för arbetsgivarens fria arbetsled
nings- och verksamhetsledningsrätt. Enligt Anna Christensens teori (som 

11 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. 
12 Arbetsgivaren är dessutom enligt 13 § MBL skyldig att förhandla med en icke-kollektivavtals
bärande arbetstagarorganisation om en fråga som särskilt angår arbets- eller anställningsförhållandena 
för medlemmar i denna organisation. Omplaceringen aven enskild medlem utgör en sådan fråga. 
Jfr prop. 1975/76:105 bil. l s. 360 f. 
13 Jfr prop. 1975/76:105 bil. 1 s. 353 ff. Jfr exempelvis också AD 1978 nr 89, AD 1991 nr 
128 och AD 1996 nr 53. - Vidare inskränks den fria arbetsledningsrätten exempelvis avarbetstids
och arbetsmiljölagstifrning, av föreningsrättsreglerna i 7-9 §§ MBL och av principen om 
provocerad uppsägning. 
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också bildar grund för N orma-programmet) utgör arbetsgivarprerogativet, 
tillsammans med andra normativa grundmönster såsom avtalsfriheten, skydd 
för etablerad position och rättvis fördelning, poler i det normativa kraftfält som 
arbetsrätten utgör. Den rättsliga regleringens innehåll - och position i 
kraftfältet - avgörs av polernas dragningskraft, och rättens utveckling repre
senteras aven rörelse i kraftfältet. Genomslaget för arbetsgivarprerogativet i 
den rättsliga regleringen vid ett visst tillfälle bestäms av grundläggande 
normativa föreställningar och samhälleliga förutsättningar. 14 

D~n fria och ensidiga arbetsledningsrätten utgör ett rättsligt svar på de behov 
av flexibilitet som hnns i det långvariga avtalsförhållande som en anställning 
typiskt sett är. Ju längre ett avtalsförhållande varar, desto större blir behovet av 
att kunna ändra innehållet i rättigheter och förpliktelser. Visserligen hnns alltid 
möjligheten till omförhandling enligt vanliga civilrättsliga principer, men detta 
är ofta ett alltför osmidigt och oflexibelt sätt att lösa en uppkommen situation 
som exempelvis gör det nödvändigt att arbetstagaren omedelbart utför en ny 
arbetsuppgift· eller att arbetstidens förläggning förändras. Arbetsgivaren har 
ofta inte heller den möjlighet som föreligger i andra typer avavtalsförhållanden 
när man inte lyckas omförhandla innehållet i ett avtal, nämligen att säga upp 
avtalet. Detta kan strida mot anställningsskyddet. - Lösningen har blivit 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt. 15 

Arbetsledningsrätten möjliggör för arbetsgivaren att - i praktiken - omsätta 
de företagsledningsbeslut som har fattats rörande verksamheten. Traditionellt 
brukar man skilja mellan arbetsledningen, som avser det direkta förhållandet 
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, och företagsledningen, som bland 
annat består i beslut om den generella planläggningen av produktionen, om 
företagets ekonomi och om förhållandet till utomstående personer.16 

- Med 
tanke på att arbetsledningsrättens syfte just är att implementera beslut fattade 
i kraft av företagsledningsrätten blir det inte bara svårt, utan också tämligen 
ointressant, att upprätthålla en strikt tudelning. 

Arbetsledningsrätten är av stor betydelse, inte bara för arbetsgivaren och 
verksamheten, utan också för de enskilda arbetstagarna. Arbetsgivarens 
arbetslednings beslut, rörande arbetsmetoder, arbetsuppgifter, arbetstid och 
utbildning, fattas" nära" arbetstagarna och inverkar på ett mycket handfast sätt 
på deras arbete, arbetsmiljö och trivsel. 

14 Christensen 1996. Se också Numhauser-Henning 1997. 
15 Jfr också Marsden som framhåller att anställningsförhållandet - just på grund av arbetsgivarpre
rogativet och arbetsledningsrätten - på många sätt är ett både mer flexibelt och ändamålsenligt 
alternativ än uppdragsförhållandet, se Marsden 2000. Jfr exempelvis också Engblom i denna 
antologi. 
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Arbetsgivarens arbetsledningsrätt har också en nyckelfunktion i förhållande 
" till den omvandlingsprocess av svensk arbetsrätt och arbetsmarknad som går 

under namnet flexibiliseringen av arbetslivet. Den består i en ökning av 
anpassningsförmågan och rörligheten och beskrivs ofta som en övergång från 
den traditionella anställningen18 till atypiska anställningar. Som bakgrund till 
den pågående flexibiliseringsprocessen brukar framhållas den ökade globali
seringen av ekonomi och handel, ny teknologi, förbättrade kommunikationer, 
en hårdnande internationell konkurrens och kunskaps- och tjänstesamhällets 
framväxt. Atkinson har skapat den modell om det flexibla företaget ("the 
flexible firm') som har kommit att få kanske störst betydelse för flexibiliserings
forskningen. Kvantitativ flexibilitet (med Atkinson numerical flexibility) rör 
frågor kring arbetsavtalets form och varaktighet, och arbetstidens längd och 
förläggning - här handlar det t. ex. om utrymmet för tidsbegränsade anställ
ningar, uthyrning av arbetskraft, deltidsarbete, skiftarbete och selfemployment. 
Kvalitativ flexibilitet (med Atkinson fonctional flexibility) handlar om rörlighet 
och anpassningsbarhet inom ramen för bestående anställningsavtal, och berör 
främst den s. k. kärnarbetskraften (med Atkinson the core group of w~rkers). 
Målet med kvalitativ flexibilitet är att kunna variera arbetet i takt med 
produktionens inriktning och omfattning. För att uppnå detta mål kan ett 
företag vidga befattningar och minska antalet arbetstagarkategorier - med 
andra ord bredda arbetsskyldigheten - och satsa på ökad kompetens
utveckling. Utvecklandet av mekanismer för medbestämmande och samråd 
ter sig särskilt betydelsefullt i samband med kvalitativ flexibilitet. Lön€flexibi
litet (med Atkinson financial flexibility) slutligen handlar om att göra lönerna 
mer variabla och anpassningsbara i förhållande till omständigheter som 
företagets vinst eller arbetstagarens kunnighet och produktivitet Y 

Arbetsgivarens arbetsledningsrätt spelar en särskilt betydelsefull roll för den 
kvalitativa flexibiliteten. Kvalitativ flexibilitet uppnås när arbetet kan varieras 
i takt med produktionens behov. Arbetsgivarens omplacerings rätt och 
arbetstagarens arbetsskyldighet blir därför de centrala rättsfrågorna, men 
frågor kring medbestämmande och samråd och kompetensutveckling far 

16 Jfr exempelvis Eklund i Schmidt m. fl. 1994 s. 224. 
17 Den traditionella anställningen brukar beskrivas som lönearbete i en tryggad tillsvidareanställ
ning på heltid hos en arbetsgivare på ett arbetsställe som tillhör denne och där anställningsvillkoren 
typiskt sett bestäms kollektivt inom vissa rättsliga ramar, se Numhauser-Henning 1993 s. 255 f. 
(Mycket tyder på att "omvandlingen" av arbetslivet redan har gått så långt att en traditionell 
anställning i ovannämnda betydelse i själva verket (nästan) har blivit arypisk.) 
18 Atkinson 1984, Atkinson och Meager 1986 och Numhauser-Henning 1993, särskilt s. 264 
f. och s. 283. 
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också stor betydelse. - Ytterst blir förutsättningarna för och inslaget av 
kvalitativ flexibilitet beroende av utformningen av arbetsgivarens arbetsled
ningsrätt i stort. 19 

Kvalitativa och kvantitativa flexibilitetsstrategier utesluter inte varandra. De 
kan i viss utsträckning användas samtidigt, men kan också fungera som 
alternativa strategier för att uppnå samma mål. Industriai relations-struktur, 
arbetsmarknadens utseende och rättslig reglering i ett visst land befordrar ofta 
den ena flexibilitetsstrategin framför den andra. I länder där anställnings
skyddet är starkt och inställningen till atypiska anställningar restriktiv fokuse
ras intresset på kvalitativ flexibilitet. På samma sätt anses förekomsten av 
starka medbestämmande- och samrådsstrukturer och ett industriai relations
klimat präglat av samförstånd gynna kvalitativa flexibilitetsstrategier. 21 -

Massmedia och arbetsrättslig forskning i Sverige har under det senaste 
årtiondet (årtiondena) i stor utsträckning fokuserat på kvantitativ flexibilitet. 
Trots detta är det, utifrån den svenska modellen och traditionen av starkt 
anställningsskydd och en (åtminstone länge) restriktiv inställning till atypiska 
anställningar, kanske egentligen flexibilitet inom ramen för bestående 
anställningsavtal - kvalitativ flexibilitet - som utgör den mest närliggande 
lösningen på flexibiliseringsproblemet. 

3 Arbetsledningsrätt och icke-diskriminering 

Utvecklingen på diskrimineringsområdet under de senaste åren kan i det 
närmaste beskrivas som en explosion. I Sverige har flera nya diskriminerings
lagar tillkommit, och på det EG-rättsliga planet har (inte minst efter 
Amsterdamfördragets tillkomst) ett antal nya och betydelsefulla rättsliga 
initiativ tagits. Efter en kortare presentation av denna rättsutveckling (för mer 
ingående redogörelser hänvisas till övriga bidrag i antologin21

) är min uppgift 
här att diskutera implikationerna för arbetsgivarens arbetsledningsrätt, och då 
alldeles särskilt utvecklingen mot ett mer allmänt krav på saklig grund för 
arbetslednings beslut. 

Skyddet mot diskriminering i arbetslivet utökades kraftfullt då Sverige i maj 
1999 fick tre nya diskrimineringslagar. Lagen (1999:130) om åtgärder mot 
etnisk diskriminering i arbetslivet ersatte en tidigare (lagen 1994: 134) erkänt 

19 Kvalitativa flexibilitetsstrategier har också nära kopplingar till det framväxande kunskaps
samhället, se vidare avsnitt 4. 
20 Barnber 1992 och Numhauser-Henning 1993 s. 270 f. 
21 Jfr också Numhauser-Henning 1999. 
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"tandlös" lag, medan lagen (1999: 132) om förbud mot diskriminering i 
arbetslivet av personer med funktionshinder och lagen (1999: 133) om förbud 
mot diskriminering i arbetslivet på grund av sexuell läggning införde helt nya 
diskrimineringsförbud. Sedan 1979 finns också jämställdhetslagar, och den 
senaste, jämställdhetslagen (1991:433), reformeras för närvarande bl. a. för 
att nå en bättre överensstämmelse med EG-rätten.22 De tre lagarna från 1999 
har givits en i flera avseenden enhetlig utformning, en utformning som (ännu) 
jämställdhetslagen delvis avviker från. Den föreslagna reformen innebär att 
parallelliteten när det gäller diskrimineringsförbuden kommer att öka. 
Materiellrättsligt föreligger dock redan idag stora likheter mellan de fyra 
lagarna. De innehåller förbud mot såväl direkt som indirekt diskriminering, 
och förbjuder diskriminerande handlande från arbetsgivarens sida vad avser 
anställning, befordran, utbildning för befordran, löne- och andra anställnings
villkor, ledning och flrdelning av arbetet och uppsägning eller avskedande. 
Jämställdhetslagen och lagen om åtgärder mot etnisk diskriminering i atbets
livet innehåller dessutom bestämmelser om aktiva åtgärder (jfr exempelvis 3-
12 §§ jämställdhetslagen).23 

En viktig bakgrund till diskriminerings rättens expansion utgör den pågå
ende flexibiliseringen av arbetslivet som leder till en uppluckring av standar
diserade villkor. Resultatet blir en ökad diversifiering och differentiering som 
i sin tur ökar behoven av skydd mot diskriminering. EG-rätten och dess 
betoning av diskrimineringsfrågorna utgör också en viktig anledning till den 
ovan beskrivna utvecklingen i svensk rätt. Likabehandlingsprincipen utgör en 
av EG-rättens viktigaste rättsprinciper och förbudet mot diskriminering på 
grund av nationalitet är centralt för den europeiska gemenskapen och dess inre 
marknad.24 Sedan gammalt finns också en omfattande rättslig reglering 
rörande könsdiskriminering. Genom Amsterdamfördraget lyftes könsdiskri
mineringsproblematiken fram ytterligare genom principen om mainstreaming 
av likabehandlingen mellan kvinnor och män (jfr artiklarna 2 och 3 EG). 

22 Jfr prop. 1999/2000:143. 
23 Jfr dock olika bestämmelser ianställningsskyddslagen, arbetsmiljöiagen och lagen om allmän 
försäkring som fYller en liknande funktion i förhållande till disktiminering av funktionshindrade. 
24 Jfr härvid exempelvis artiklarna 12 och 39 EG, rådets förordning (EEG) nr 1612/68 om 
arbetskraftens fria rörlighet inom gemenskapen och rådets förordning (EEG) nr 1408171 om 
tillämpningen av systemen för social trygghet när anställda, egenföretagare och deras familjemed
lemmar flyttar inom gemenskapen. Se också Norbergs och Malmstedts bidrag i antologin. 
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Vidare utvidgades kraftigt rådets kompetens att fatta beslut om åtgärder i syfte 
att bekämpa diskriminering. Artikel 13 EG anger 

"Utan att det påverkar tillämpningen av de övriga bestämmelserna i 
detta fördrag och inom ramen för de befogenheter som fördraget ger 
gemenskapen, kan rådet genom enhälligt beslut på förslag av kommis
sionen och efter att ha hört Europaparlamentet vidta lämpliga åtgärder 
för att bekämpa diskriminering på grund av kön, ras, etniskt ursprung, 
religion eller övertygelse, funktionshinder, ålder eller sexuell läggning." 

Förslag om nya åtgärder är också under utarbetning. Kommissionen har 
exempelvis presenterat förslag till två nya direktiv; ett om förbud mot etnisk 
diskriminering (med ett vidare tillämpningsområde än enbart arbetslivet) och· 
ett om förbud mot diskriminering i arbetslivet på grund av ras och etniskt 
ursprung, religion och övertygelse, funktionshinder, ålder och sexuell lägg
ning.25 

Vid sidan om detta har likabehandlingsprincipen "spridit sig" och omfattar 
idag också nya grupper på arbetsmarknaden, nämligen arbetstagare med s. k. 
atypiska anställningar. Med stöd av arbetsmarknadens parter, den sociala 
dialogen och den nya lagstiftningsproceduren (jfr artiklarna 138 och 139 EG) 
har rådet antagit direktiv som implementerar de s. k. ramavtalen om 
deltidsarbete och tidsbegränsade anställningar. Förhandlingar om ett liknande 
ramavtal rörande uthyrnings arbete pågår också.26 Bakgrunden till denna 
rättsliga utveckling står att finna i flexibiliseringen av arbetslivet och den 
medföljande ökningen av atypiska anställningar. Utsträckningen av lika
behandlingsprincipen har dubbla syften; dels att öka skyddet för arbetstagarna 
med atypiska anställningar, dels att gynna flexibiliseringen av arbetslivet (jfr 
begreppet flexicuritj7 - flexibility and security).28 - Framöver kan dessa 
likabehandlingsöverväganden komma att aktualiseras också rörande s. k. self 

25 Jfr KOM (99) 565 och KOM (99) 566. Jfr också KOM (98) 394 slutlig och KOM (2000) 
328 slutlig. 
26 Se rådets direktiv 97/81/EG om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP 
och EFS och rådets direktiv 1999170/EG om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, 
UNICE och CEEP. Jfr också Vigneau m. fl. 1999. 
27 J fr exempelvis Transformation of Labour and the Future of Labour Law 1999. 
28 Det är tveksamt om "flexibiliseringsmålet" kan uppnås med detta medel. Med Numhauser
Henning: "EGrättens modell för att komma tillrätta med villkoren för deltidsarbetande och 
visstidsanställda likabehandling med andra mer privilegierade grupper av anställda där annat inte 
är saldigt motiverat - kan vidare te sig mindre funktionell i förhållande till sysselsättningsutveckling 
och tillväxt. Vitsen med dessa s. k. atypiska anställningsformer är i grunden deras komplementaritet 
till den s. k. kärnarbetskraften". Numhauser-Henning 1999 s. 84. Jfr vidare Numhauser
Hennings introduktion till denna antologi. 
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employed. En svårighet som då måste hanteras är self-employed's "dubbelnatur", 
som varande både arbetstagare och företag. 29 

Diskrimineringsförbuden, som har presenterats ovan, utgör en principiell 
inskränkning i arbetsgivarens fria arbetsledningsrätt och uppställer en rad 
begränsade krav på saklig grund. Arbetsgivare förbjuds att utöva sin 
arbetsledningsrätt på ett sätt som otillåtet missgynnar - diskriminerar -
arbetstagare på grund av kön, etniskt ursprung, funktionshinder, sexuell 
läggning etc. Krav ställs på att arbetsgivaren skall kunna visa att handlandet/ 
beslutet styrdes av sakliga skäl, dvs. av andra skäl än de förbjudna. Diskrimi
neringsförbud "presumerar" genom regler om omvänd bevisbörda etc. att 
likhet föreligger, och en eventuell åtskillnad måste då kunna ges en saklig 
motivering. Även begreppet indirekt diskriminering förutsätter att särbehand
ling kan rättfärdigas objektivt med godtagbara skäl. Förbud mot icke
diskriminering medför därför att de för varje diskrimineringslag ursprungli
gen begränsade kraven på saklig grund "objektiviseras".3o 

Den "rättsliga explosionen" på diskrimineringsområdet resulterar i allt fler 
diskrimineringsförbud. Bland de förbjudna diskrimineringsgrunderna åter
finner vi idag också andra än de (mer) "klassiska" - kön, ras och etniskt 
ursprung. Så är arbetsgivare exempelvis inte bara förbjudna att diskriminera 
på grund av funktionshinder och sexuell läggning, utan också innehavandet av 
en deltids- eller visstidsanställning berättigar arbetstagaren till skydd mot 
diskriminering. Utvecklingen mot allt fler och mer allmänna diskriminerings
förbud genererar till slut ett allmänt krav på saklig grund för arbetslednings
beslut. När arbetsgivaren måste visa att ett beslut saknar samband med en rad 

29 Se vidare Engblom i denna antologi. Jfr också Transformation of Labour and the Future of Labour 
Law 1999 och Marsden 2000. - Vid sidan av den ovan beskrivna diskrimineringsregleringen 
återfinns naturligtvis också vikriga diskrimineringsförbud både i konstitutionell rätt och i folkrätt. 
Så stadgar exempelvis 2 kap. 15 § regeringsformen att "Lag eller annan föreskrift ej [får] innebära 
att någon medborgare missgynnas därför att han med hänsyn till ras, hudfärg eller etniskt ursprung 
tillhör minoritet", och artikel 14 i den Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga 
rättigheterna och de grundläggande friheterna (genom lagen (1994:1219) om den europeiska 
konventionen angående skydd för de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna 
inkorporerad i svensk rätt) slår fast: "Atnjutandet av de fri- och rättigheter som anges i denna 
konvention skall säkerställas utan någon åtskillnad såsom på grund av kön, ras, språk, religion, 
politisk eller annan åskådning, nationellt eller socialt ursprung, tillhörighet till nationell minoritet, 
förmögenhet, börd eller ställning i övrigt". Vidare återfinns förbud mot diskriminering exempelvis 
i ILO-konventionen nr 111 om diskriminering i arbetslivet, i ILO-deklarationen om grundläg
gande principer och rättigheter i arbetet och i FN:s allmänna förklaring om de mänskliga 
rättigheterna. En mer ingående presentation av dessa diskrimineringsförbud ryms emellertid inte 
inom ramen för denna framställning. Se vidare exempelvis Betten 1993. 
30 Jfr Numhauser-Henning 1995 s. 6 f. och 15 f. 
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olika diskrimineringsgrunder, blir i praktiken sakliga skäl till sist det enda 
alternativet. Med Numhauser-Henning: 

"När förbud mot diskriminering av enskilda inte längre koncentreras 
till avskilda områden, utan gäller i förhållande till ett flertal grunder 
(kön, nationalitet, ras, religion, politisk åskådning, facklig tillhörighet, 
handikapp etc.) leder detta i förlängningen till krav på saklig grund för 
arbetsledningsbeslut i allmänhet. Ett generellt skydd mot diskrimine
rande arbetsledningsbeslut skulle i princip vara att jämställa med en 
regel om krav på saklig grund för sådana beslut".31 

Nielsen har fört fram en liknande, men samtidigt mer långtgående, tes och 
hävcat att den nordiska arbetsledningsrätten - redan - till följd av EG-rätten 
omfattas aven objektivitetsprincip, eller ett allmänt krav på saklig grund. Med 
Nielsen: 

"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 nationallaw 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."32 

Objektivitetsprincipen omfattar alltså de rättsliga principerna om icke
diskriminering, proportionalitet, effektivitet och rättssäkerhet, och resultatet 
blir att svenska arbetsgivare inte längre är fria att fatta ensidiga beslut i 
arbetsledningsfrågor.33 Enligt artikel 10 EG (f. d. artikel 5 i EG-fördraget) är 
medlemsstaterna i gemenskapen skyldiga att tolka den nationella rätten i 
enlighet med EG-rätten. Det svenska arbetsgivarprerogativet - och 

31 Numhauser-Henning 1.995 s. 8. Jfr också Nurnhauser-Henning 1999 s. 83. - 7 § LAS utgör 
ett allmänt diskrimineringsförbud (som alltså inte begränsas till diskriminering på någon särskilt 
grund såsom kön, etniskt tillhörighet eller facklig organisering), som kräver att arbetsgivaren kan 
visa sakliga skäl - saklig grund - för sitt beslut och agerande vid uppsägning. Jfr Numhauser
Henning 1995 s. 16. 
32 Nielsen 1996 s. 16. Citatet är hämtat från boken Employers' Prerogatives - in a European and 
Nordic Perspective som bygger på Nielsens avhandling Arbejdgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning 
(1992). 
33 Nielsen påpekar emellertid att objektivitetsprincipen inte innebär att EG-rättens generella syfte 
är att strama upp arbetsrätten i förhållande till arbetsgivare i medlemsstaterna, utan att den far en 
sådan verkan i de nordiska länderna av den anledningen att arbetsgivarprerogativet traditionellt har 
varit särskilt starkt här, se Nielsen 1996 s. 25. 
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arbetsledningsrätten - måste därför till sitt innehåll anpassas till objektivitets
principen i EG-rätten.34 

Som stöd för sin tes anför Nielsen EG-rättslig reglering rörande så skilda 
frågor som fri rörlighet för arbetstagare, könsdiskriminering, företagsöver
låtelser och kollektiva uppsägningar m. m. Enligt min mening är Nielsens tes 
alltför långtgående, eller kanske rättare sagt, alltför starkt formulerad.35 För att 
kunna hävda att EG-rätten innefattar ett allmänt krav på saklig grund blir 
Nielsen tvungen att "urvattna" detsamma. Det är sant att arbetsgivarpre
rogativet skulle begränsas om det förelåg en allmän skyldighet för arbetsgivaren 
att ta icke-diskriminerings-, proportionalitets-, rättssäkerhets- och effektivitets
hänsyn.36 Huruvida det också skulle utgöra ett genuint krav på saklig grund är 
en annan fråga. Dessutom - att den EG-rättsliga regleringen inom den sociala 
dimensionen resulterar i inskränkningar i arbetsgivarprerogativet är inte 
förvånande. Det ligger i varje arbetsrättslig skyddsreglerings natur! 

Oavsett i vilken utsträckning man instämmer med Nielsen, är det intressant 
att notera att hon själv särskilt framhåller rättsutvecklingen på könsdiskri
mineringsområdet som det starkaste stödet för sin tes. Där sammanfaller 
Nielsens argumentation till stor del med det resonemang jag för ovan om 
utvecklingen på diskrimineringsområdet som genererande ett allmänt krav på 
saklig grund. 

4 Kunskapssamhällets nya förutsättningar 

Förutsättningarna för svensk arbetsrätt och arbetsmarknad bestäms idag till 
stor del av det faktum att vi lever i ett kunskapssamhälle (även kallat 
informationssamhälle, nätverkssamhälle, post-fordistiskt samhälle eller post
industriellt samhälle).37 Som bakomliggande faktorer till kunskapssamhället 
framhålls ofta den teknologiska utvecklingen, informationsrevolutionen och 
den ökade globaliseringen. Utmärkande för kunskapssamhället är att kunskap 
- och då särskilt individuella arbetstagares kunskap - utgör den viktigaste 
produktionsresursen. Arbetsgivare blir som ett resultat helt beroende av att 
anställa - och behålla - kunniga arbetstagare, och de traditionella styrkeföt: 

34 Nielsen 1996 s. 15. 
35 På liknande sätt anför 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. 
36 Jfr Nielsen 1992 s. 35. 
37 I sin bok The Coming ofPost-Industrial Society. A Venture in Social Forecasting använde exempelvis 
Bell begreppet post-industriellt samhälle, och Castells utgår i sin trilogi The Information Age: 
Economy, Society and Culture från begreppet närverkssamhälle. 
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hållandena mellan arbetsgivare och arbetstagare förändras, och förskjuts, till 
arbetstagarnas fördel,38 

Arbetstagarna i kunskapssamhället - kunskapsarbetarna - beskrivs ofta som 
kunniga~kompetenta, självständiga, ansvarst~gan:de och engagerade. I 
Kunskapssamhällets kölvatten ser vi därför en ökad delegation av makt och 
ansvar, och nedmonterade hierarkier. Det traditionella arbetstagarbegreppet, ,{ 
som bygger på underordning utmanas,-ocil faktorer som ekonomiskt bero- .... 

en:de-~~h integration träder i stället i förgrunden.39 - I linje med denna 
utveckling har en del arbetsgivare introducerat begreppen medarbetare och 
medarbetaranda. Det handlar både om att betona den enskilde arbetstagarens 
betydelse för och engagemang i företaget, och om att överge den traditionella 
uppdelningen mellan arbetare och tjänstemän och ingå s. k. medarbetaravtal 
som omfattar alla arbetstagare i företaget. 

Det hnns starka kopplingar mellan kunskapssamhället och kvalitativa 
flexibilitetsstrategier. Jag har redan nämnt Gfr avsnitt 2) det nära sambandet 
mellan kvalitativ flexibilitet och mekanismer för medbestämmande och 
samråd och kompetensutveckling - alla centrala företeelser i kunskaps
samhället. Och kanske lika viktigt - i kunskapssamhället utgör arbetsgivarens 
behov av att behålla kunnig och kompetent arbetskraft, och inte förekomsten 
aven stark anställningsskyddsreglering, incitamentet för att använda kvalita
tiva.flexibilitetsstrategier.40 

'Kunskapssamhällets nya förutsättningar ställer den fria arbetslednings
rätten, och dess traditio~ella betoning av underordning och kontroll, i ny 
d:ager. Kunskapsarbetarnas potential kan varken frigöras eller bäst utnyttjas 
med hjälp av strikt ordergivning i fasta hierarkier. I diskussionen kring 
kunskapssamhället ställs därför krav på en förändrad och mer saklig 
arbetsledningsrätt - en arbetsledningsrätt som är (mer) rationell given de nya 
produktionsförutsättningarna. 41 

Det är naturligtvis inte första gången som den fria arbetsledningsrätten, och 

38 Detta blir särskilt tydligr i s. k. kunskapsföretag. Kunskapsföretagen karaktäriseras bl. a. av att 
deras produktion är icke standardiserad, kreativ, problemlösande och individberoende, Sandgren 
1995 s'. 28. I syfte att behålla sina arbetstagare, och att möta konkurrensen från andra företag, kan 
kunskapsföretag antingen erbjuda sina arbetstagare särskilt goda (dvs. bäst) anställningsvillkor, eller 
försöka begränsa arbetstagarnas rörlighet med hjälp av konknrrensklausuler. 
39 Jfr Adlercreutz 1964, Sandgren 1995 s. 53 f. och Transformation of Labonr and Fntnre of 
Labonr Law 1999. 
40 Jfr Numhauser-Henning 1997 s. 101 ff. 
41 J fr Ett partnerskap för en ny arbetsorganisation 1997, som med utgångspunkt i dessa nya 
produktionsförutsättningar hade som syfte att skapa en enropeisk debatt om nya former av 
arbetsorganisation, bland annat som ett sätt att stärka sysselsättning och konknrrenskraft. 
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det godtycke som den kan ge upphov till, har varit föremål för ttyck. Så 
kritiserade exempelvis Källström och Victorin i slutet på 1970-talet den fria 
arbetsledningsrätten för att vara otidsenlig och oförenlig med de starka 
trenderna mot ökat medbestämmande och demokratisering av arbetslivet. 
Nya normer för objektivitet och saklighet efterfrågades.42 Under 1990-talet 
har liknande tongångar hörts, men kritiken har framför allt tagit sin utgångs
punkt i kunskapssarnhällets nya produktionsförutsättningar. Bruun har exem
pelvis betonat att omfattningen och utformningen av dagens arbetsledningsrätt 
är anpassad till en förlegad löntagarmentalitet, och att det i framtidens arbetsliv 
finns generella och stora behov av dialog och samråd. Med Bruun: 

"En förnyad arbetsrätt bör däremot stödja dialog och samarbete i en 
rad frågor som traditionellt har setts som arbetsledningsfrågor. Det 
förefaller mig ändamålsenligt att introducera regler om att arbetsled
ningsbeslut som huvudregel skall motiveras och att arbetsgivaren bör 
samråda med arbetstagaren innan han fattar arbetsledningsbeslut som 
är av särskild betydelse för den enskilda. Dialog och samråd bör 
upphöjas till normalförfarande i arbetslivet. Detta normalförfarande 
kan kräva undantag i särskilda situationer, men detta förhindrar inte 
att det görs till huvudregel."43 

Andra kritiker har förespråkat införandet av ett genuint krav på saklig grund 
för arbetsledningsbeslut (med åtföljande möjlighet till rättslig prövning) .44 

För den inneboende rationaliteten hos, och effektiviteten av, denna nya och 
förändrade arbetsledningsrätt talar det faktum att många företag redan idag 
(självmant och som ett led i s. k. human resource management) gör stora 
satsningar på att involvera sina arbetstagare och på att utveckla nya mekanis
mer för medbestämmande och samråd (jfr diskussionen om medarbetare 
ovan). 

När kunskapen utgör den viktigaste produktionsresursen blir tillgången till 
utbildning och kompetensutveckling central för de enskilda arbetstagarna (och 
för deras möjligheter att förbli kunniga och kompetenta). Samtidigt får den 
pågående omvandlingen av arbetsledningsrätten i riktning mot ökad objekti
vitet och saklighet, ett resultat såväl av utvecklingen på diskrimineringsom
rådet som av det framväxande kunskapssamhället, betydelse för att dessa 
behov kan komma att formuleras som en framtida "rätt" till utbildning, något 
jag kommer att utveckla i avsnitt 7. 

42 Se Källström 1979 och Victorin 1979. 
43 Bruun 1995 s. 89, jfr även s. 87 If. 
44 Jfr exempelvis Göransson 1996 och Junesjö 1995. 
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5 Grundrättigheter i arbetslivet 

För närvarande pågår en intensiv debatt rörande den framtida arbetsrätten. I 
denna apostroferas grundrättigheter i arbetslivet, ofta kombinerade med 
diskrimineringslagstiftning och ett reformerat socialförsäkringssystem, som 
en framkomlig väg för framtiden. 45 

De konstitutionella aspekterna av den svenska arbetsrätten framstår på 
många sätt som outvecklade, exempelvis i jämförelse med den tyska och den 
amerikanska arbetsrätten, varför den nu så aktuella diskussionen rörande 
grundrättigheter i arbetslivet i många stycken här framstår som ny. Det finns 
visserligen en katalog av grundläggande fri- och rättigheter i regeringsformens 
andra kapitel, men den har aldrig fått någon stor genomslagskraft. Till del beror 
det nog på att regeringsformens bestämmelser i princip endast gäller enskildas 
förhållande till myndigheter. Deras betydelse i rättsförhållanden mellan 
enskilda är marginell.46 Inkorporeringen av den Europeiska konventionen om 
skydd för de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna har 
emellertid något bidragit till att uppmärksamheten kring fri- och rättigheter 
har ökat. Exempelvis har uppmärksammade mål rörande negativ föreningsrätt 
och integritet i arbetslivet drivits i arbetsdomstolen under senare årY - Mot 
denna bakgrund spelar rätts utvecklingen inom EG-rätten - där grund
rättigheter i arbetslivet i allra högsta grad står i fokus - en särskilt stor roll. 
Under 1998 och 1999 har en expertgrupp utrett möjligheterna och 
begränsningarna med ett uttryckligt erkännande av grundläggande fri- och 
rättigheter i fördragen. Vid ett toppmöte i juni 1999 fattades beslut om att ta 
fram en fri- och rättighetsstadga, och arbetet med den pågår för närvarande.48 

Redan tidigt blev respekten för grundläggande fri - och rättigheter en del av 
EG-rätten. EG-domstolen har i sin rättspraxis tillämpat ett grundrättighets
begrepp som hämtat sitt innehåll bland annat från de gemensamma konstitu
tionella traditionerna i medlemsstaterna och från internationella konventioner 
om mänskliga rättigheter, särskilt den Europeiska konventionen om skydd för 
de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna.49 Genom 

45 Jfr exempelvis för svenskt vidkommande artikelserien i Arbetsmarknad & Arbetsliv, med bidrag 
av Bruun (1995), Hyden (1996) och Numhauser-Henning (1997). 
46 Numhauser-Henning 1995 s. 4. Jfr också Bruun 1999 s. 16 f. 
47 Se exempelvis AD 1998 nr 17 (Kellerman) och AD 1998 nr 97. 
48 Se Att befästa de grundläggande fri - och rättigheterna i Europeiska Unionen 1999. - Jfr också 
de senaste årens livliga debatt kring s. k. social clauses i handelsavtal som ett sätt att skapa, skydda 
och stärka grundrättigheter i arbetslivet. Se exempelvis Malmberg och Johnsson 1998. 
49 Jfr Bruun 1999 och Betten och Mac Devitt 1996. 
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Amsterdamfördraget lyftes grundrättigheterna fram ytterligare, om än på ett 
mer indirekt sätt. Bland annat genom hänvisningar till Europarådets sociala 
stadga från 1961 och gemenskapens stadga från 1989 om arbetstagarnas 
grundläggande sociala rättigheter ökades skyddet för grundrättigheter i 
arbetslivet i EG-fördraget Gfr artikel 136 EG).50 Det faktum att en ny fri- och 
rättighetsstadga redan är under utarbetande visar emellertid att Amsterdam
fördragets lösning anses vara långt ifrån tillfredsställande. Med Bruun: 

"Allt som allt kan man konstatera att sociala rättigheter rönte en stor 
uppmärksamhet vid förhandlingarna om Amsterdamfördraget, men 
att slutresultatet blev några principiella markeringar, vilkas faktiska 
betydelse är något oklar. I själva verket förhandlade medlemsstaterna 
fram en så diffus lagstiftningsprodukt, att man i praktiken överlät på 
EG-domstolen att i framtida domstolsavgöranden besluta om de nya 
skrivningarna skall tillmätas relevans och vilken denna i så fall är" .51 

Grundrättigheter i arbetslivet kan sägas vara av två typer: mer "klassiska" civila 
och politiska rättigheter, såsom föreningsrätten och rätten att kollektivavtals
förhandla (ILO:s "kärnområde"), och rättigheter aven mer ekonomisk och 
social karaktär. Historiskt har man gjort tydlig skillnad mellan den s. k. första 
och andra generationens rättigheter, men idag betonas i stället ofta 
grundrättigheternas odelbarhet och ömsesidighet. 52 Man kan ändå konstatera 
att civila och politiska rättighetet är av mer utpräglad individuell karaktär och 
därför relativt lätt går att omsätta i rättsligt genomförbara och prövnings bara 
rättigheter för individer. Rättigheter av ekonomisk och social karaktär får av 
nödvändighet mer en målsättnings- eller policy-karaktär, och riktar sig 
tydligare till stater och regeringar. Inför förhandlingarna om Amsterdam
fördraget tog en grupp arbetsrättsprofessorer fram ett förslag - Fundamental 
Social Rights: Proposals for the European Union - med tillägg till EG-fördraget.53 

Deras katalog av grundrättigheter i arbetslivet var långtgående och innefattade 
exempelvis rätten till arbete, rätten till personlig integritet i arbetslivet, rätten 
till skälig lön, rätten till livslångt lärande och yrkesutbildning och rätten till en 
god arbetsmiljö. Liknande rättigheter innefattas också i Europarådets sociala 
stadga från 1961. 

50 I artikel 6 EG slås dessutom fast dels att Unionen bygger på principerna om frihet, demokrati 
och respekt för de mänskliga rättigheterna, dels att Unionen som allmänna principer för 
gemenskapsrätten skall respektera de grundläggande friheterna såsom de garanteras i den Europeiska 
konventionen om skydd för de mänsldiga rättigheterna och de grundläggande friheterna. 
S! Bruun 1999 s. 30. 
52 Jfr Att befästa de grundläggande fri - och rättigheterna i Europeiska Unionen 1999. 
53 Blanpain m. fl. 1996. 
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Grundrättigheter i arbetslivet utmanar inte bara arbetsgivarprerogativet, 
utan också etablerade föreställningar om arbetsmarknadens reglering. Den 
inneboende dynamiken och förändringspotentialen hos grundrättigheterna är 
alltså stor, särskilt vad gäller de mer kontroversiella ekonomiska och sociala 
rättigheterna. Förverkligandet av grundrättigheter i arbetslivet möter emeller
tid - precis som när andra mänskliga rättigheter bryts mot verkligheten, 
ekonomin och marknaden - stora svårigheter. Oavsett dessa har diskussionen 
kring och framväxten av grundrättigheter i arbetslivet viktiga implikationer för 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt. De utgör en principiell begränsning av 
arbetsgivarprerogativet - inte minst genom att den individuella arbetstagaren 
och dennes skyddsintresse så tydligt fokuseras. I takt med att rättighets
tänkandet ökar i betydelse går trenden i riktning mot ökad rättssäkerhet, 
saklighet och normbundenhet, dvs. i samma riktning som utvecklingen på 
diskrimineringsområdet och i kunskapssamhället. Dessutom lyfter diskussio
nen kring grundrättigheter i arbetslivet fram nya och viktiga intresseområden 
för arbetstagare. Betydelsen av utbildning och kompetensutveckling - och en 
eventuell framtida "rätt" till utbildning - är ett sådant. 

6 En individualiserad arbetsrätt 

Det pågår - både internationellt och nationellt - i arbetsrättsliga sammanhang 
en livlig diskussion kring den ökade individualiseringen av arbetsrätten. Det 
handlar till exempel om ett allmänt framlyftande av individen och individens 
villkor och om en ökad betydelse för reglering i det enskilda anställningsavtalets 
form. Här presenterar jag denna mångfacetterade individualiseringstrend, för 
att sedan kort diskutera implikationerna för arbetsgivarens arbetsledningsrätt. 

Individualiseringen av arbetsrätten motsvaras också aven individualiserings-
process på ett mer kulturellt och samhälleligt 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 m,ust 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".54 

54 Beck 1994, s. 13. Jfr också Simitis 1994. 
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EG-rättens betoning av enskilda individers rättigheter och den individuella 
arbetsrätten brukar framhållas som en viktig anledning till den ökade 
individualiseringen av arbetsrätten. 55 Nielsen har visat hur EG-rätten i 
praktiken utgjort ett "paradigmskifte" för nordisk arbetsrätt. Så förskjuter 
EG-rätten exempelvis tyngden från den kollektiva till den individuella 
arbetsrätten, förändrar den traditionella nordiska rättskälldäran, skapar nya 
rättsmedel för den enskilda arbetstagaren och förändrar domstolarnas rolL 56 

Det pågående arbetet med att utveckla grundrättigheter i arbetslivet ger den 
individuella arbetstagaren en mer framskjuten och stärkt position. Framväx
ten av kunskapssamhället går vidare hand i hand med den ökade individua
liseringen av arbetsrätten. Kunskapsarbetarna är inte bara kunniga, engage
rade, självständiga - och individualister! - utan också långt mer jämbördiga 
med arbetsgivaren än vad arbetstagarna i industrisamhället var. Även detta 
förändrar förutsättningarna för anställningsavtal och deras ingående. 

Individualisering i bemärkelsen en ökad betydelse för reglering i . det 
enskilda anställnings avtalets form har stor" sprängverkan' i förhållande till den 
svenska modellen och arbetsrätten. Anställningsvillkoren har tradition.ellt 
bestämts genom kollektivavtal, och det enskilda anställningsavtalet har varit av 
liten betydelse. Idag finns det emellertid mycket som tyder på att reglering i 
det enskilda anställningsavtalets form blir allt vanligare, med följden att 
kollektivavtalet tappar mark.5? - I')enna individualisering är också ett uttryck 
för den pågående flexibiliseringen av arbetslivet. Flexibiliseringsprocessen 
utgör en utveckling från standardiserade och kollektivt bestämda anställnings
villkor till individualiserade och mer flexibla sådana. 

Näst efter arbetsgivarprerogativet, som ju medger arbetsgivaren en ensidig 
beslutanderätt i en rad frågor, är det enskilda"anställningsavtalet en av de mest 
flexibla regleringsmekanismerna. Reglering på denna nivå innebär en omfat
tande decentralisering av avtalsstrukturen, och medför möjligheter att anpassa 
anställningsförhållandets villkor till det enskilda företagets och den enskilda 
anställningsrelationens behov. Samtidigt är det kostsamt och administrativt 
ohanterligt att avtala om anställningsvillkoren med varje enskild arbetstagare 
jämfört med den "mass"-reglering som ligger i kollektivavtalet. 

55 Jfr exempelvis Malmberg 1997 s. 18 och Hyden 1996. 
56 Se den utförliga redogörelsen och analysen i Nielsen 1992. 
57 J fr Fahlbeck 1996 och Malmberg 1997. Malmberg har i sin avhandling Anställningsavtalet. 
Om anställningsforhållandets individuella reglering undersökt vilken betydelse som arbetsdomstolen 
tillmäter personliga avtal och andra individuella moment vid fastställandet av anställnings
förhållandets innehåll, och sålunda utifrån ett brett rättsdogmatiskt perspektiv undersökt individua
liseringen av svensk arbetsrätt. 
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Föreställningen om att ingåendet av ett enskilt anställningsavtal har föregåtts 
aven genuin avtalsförhandling mellan arbetsgivaren och arbetstagaren kan visa 
sig vara en chimär. När avtal sluts på denna individuella nivå har arbetsgivaren 
ofta en stark förhandlingsposition, främst på grund av sitt ekonomiska övertag 
men ibland också på grund av anställningsförhållandets traditionellt ojämlika 
karaktär. Arbetsgivaren ges stora möjligheter att mer eller mindre ensidigt 
bestämma anställningsvillkorens mnehåll, och arbetsgivarprerogativet och den 
fria arbetsledningsrätten stärks. - I engelsk arbetsrätt, där individualiseringen, 
på grund av traditionella common law-doktriner och en kraftfull neoliberal 
arbetsmarknadspolitik under 1980- och 90-talen, är särskilt långt driven, 
utnyttjar arbetsgivare regelmässigt de fördelar som enskild anställningsavtals
reglering erbjuder. Mycket vanligt är exempelvis att reglera arbetstagarens 
arbetsskyldighet genom, av arbetsgivaren ensidigt upprättade och mycket 
vidsträckta, s. k. flexibility clauses. Arbetstagaren kan härigenom förpliktigas 
att utföra varje arbetsuppgift som arbetsgivaren beordrar, vid den tidpunkt 
som arbetsgivaren beordrar. 58 

Ett annat betydelsefullt uttryck för den pågående individualiseringsprocessen 
är den decentralisering av industrial relations-strukturen i allmänhet, och 
avtalsförhandlingarna i synnerhet som ägt rum under senare år. 59 Avtal ingås 
på förbundsnivå, inte som förut mellan centralorganisationerna SAF och LO, 
men också i stor utsträckning på lokal nivå. Anställningsskyddslagens 
semidispositivitet reflekterar denna realitet, och dess bestämmelser kan 
numera frångås även genom ett lokalt kollektivavtal (jfr 2 § 3 st. LAS). 
Individuell lönesättning är vidare mycket vanligt förekommande. SAF:s 
förslag till ny arbetsrätt - En företagsam arbetsrätt - från 1999 tog sin tydliga 
utgångspunkt i den individualisering som redan skett, och gick några steg 
ytterligare i sin målsättning att" återupprätta" det enskilda anställningsavtalet 
som primär regleringsmekanism.60 I kunskapssamhället kan nya former av 
"individualiserad" arbetsledningsrätt växa fram, exempelvis i form aven 
förhandlings- och motiveringsskyldighet för arbetsgivaren i förhållande till den 
enskilde arbetstagaren (jfr ovan avsnitt 4). Sådana skyldigheter skulle utgöra 
ytterligare ett steg i riktning mot en decentralisering. 

Individualisering - i form av decentraliserade industrial relations, ökad 
reglering i enskilda anställningsavtal och en utmaning av kollektivavtalets 

58 Se exempelvis Deakin och Morris 1998 s. 270 och Bowers och Honeyball 1996 s. 56. 
59 Jfr exempelvis Kjellgren 1998. 
60 SAF 1999. 
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hegemoni - försvagar arbetsmarknadens kollektiva strukturer och utmanar 
därigenom den svenska modellen. 

Den pågående individualiseringstrenden har många bottnar, och följaktli
gen flera - delvis motstridiga - implikationer för arbetsgivarens arbetslednings
rätt (och -den framtida arbetsrätten). I motsats till utvecklingstendenserna 
rörande likabehandling och icke-diskriminering, kunskapssamhället och 
grundrättigheter i arbetslivet pekar individualiseringstrenden inte lika entydigt 
mot ett mer allmänt krav på saklig grund för arbetsledningsbeslut. 

Individualiseringen kan visserligen ses som uttryck för en stärkt ställning för 
den individuella arbetstagaren och dennes rättigheter (i förhållande till såväl 
stat som arbetsgivare) - med andra ord för empowerment. I samma riktning 
pekar nya, mer individualiserade former för arbetsledningsrätten, såsom en 
motiverings- och förhandlingsskyldighet i förhållande till den individuella 
arbetstagaren. 

Samtidigt riskerar alltså den individualiserade och decentraliserade 
industrial relations-strukturen, tillsammans med den växande betydelsen för 
det enskilda anställningsavtalet, att underminera arbetstagarorganisationernas 
position och inflytande. En försvagning av de kollekriva strukturerna försvårar 
för arbetstagarna att utgöra en kollektiv röst - något som motverkar en 
demokratisering och objektivisering av arbetsledningsrätten och kan leda till 
"disempowerment" av stora grupper av arbetstagare. 

7 Sammanfattande slutsatser 

Min avsikt har här varit att presentera några viktiga utvecklingstendenser i 
svensk arbetsrätt och att diskutera implikationerna för arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt och den framtida arbetsrättens innehåll. Idag är huvud
regeln att arbetsgivaren åtnjuter en fri arbetsledningsrätt. Arbetsgivaren kan 
fatta i stort sett ensidiga beslut i viktiga frågor rörande arbetsuppgifter, 
arbetstid, utbildning etc. Arbetsledningsrätten utgör, efter de tydliga 
inskränkningarna i arbetsgivarens fria anställnings- och uppsägnings rätt, 
arbetsgivarprerogativets fortsatt starka fäste. 

Redogörelsen ovan har emellertid visat att utvecklingen på diskriminering
sområdet, tillsammans med trenderna mot kunskapssamhället, grund
rättigheter i arbetslivet och en ökad individualisering av arbetsrätten i 
förlängningen leder till ett mer allmänt krav på saklig grund för arbetslednings
beslut. Den ökade betoningen av likabehandlings- och icke-diskriminerings
principer tillsammans med allt fler och mer allmänna diskrimineringsförbud 
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resulterar i förlängningen i ett allmänt krav på saklig grund för arbetslednings
beslut. I kunskapssamhället utgör kunskap den centrala produktionsresursen, 
och arbetstagarna är kunniga, kompetenta, engagerade och självständiga. 
Kunskapsarbetarna varken kan eller bör underordnas arbetsgivaren i samma 
utsträckning som arbetarna i den tayloristiska industrin, och det traditionella 
förhållningssättet, byggt på ordergivning och hierarki, är därför mindre 
ändamålsenligt. Följden blir en omstöpning av arbetsledningsrätten i nya, mer 
objektiva och sakliga former. Betoningen läggs på medbestämmande och 
samråd, och en delegering av ansvar och makt. På samma sätt fokuserar 
trenderna mot grundrättigheter i arbetslivet och en ökad individualisering av 
arbetsrätten den individuelle arbetstagaren och dennes rättigheter, och pekar 
i riktning mot en mer normbunden och saklig arbetsledningsrätt. 

Anställningskyddslagstiftningen som infördes på 1970-talet har också bety
delse i sammanhanget. Kravet på saklig grund för uppsägning utgjorde den 
första riktigt stora inbrytningen i arbetsgivarprerogativet och kom också, 
åtminstone delvis, att" gripa omkring sig". Så kan till exempel arbetsdomstolen 
säga ha utbildat Bastubadarprincipen (med sitt krav på godtagbara skäl vid 
särskilt ingripande omplaceringar) för att motverka den urholkning av kravet 
på saklig grund för uppsägning som skedde genom att beslut om omplaceringar, 
som till sina verkningar i det närmaste var att jämställa med uppsägningar, 
tilläts fattas helt fritt. 61 

Den svenska arbetsrättens generella utveckling under 1900-talet kan beskri
vas som en rörelse från arbetsgivarprerogativ i riktning mot juridiflering och 
ökade krav på saklighet (jfr ovan avsnitt 2). Framväxten av ett mer allmänt krav 
på saklig grund för arbetsledningsbeslut ligger i linje med denna historiska 
utveckling. Mot denna bakgrund har Fahlbeck uttalat följande, vilket också 
kan sägas representera den gängse (men samtidigt ganska" slentrianmässiga') 
rättsvetenskapliga synen: 

"at this present time Swedish employment law is far from imposing a 
general norm of objectivity but the trend is unmistakable".62 

Trots detta skulle jag vilja påstå att utvecklingen mot ett mer allmänt krav på 
saklig grund för arbetslednings beslut framstår som delvis förvånande - givet 

61 Jfr Numhauser-Henning 1995 s. 19 ff. Jfr också följande uttalande av arbetsdomstolen i AD 
1978 nr 89: "det föreligger statka sakliga skäl för att numera anse att vissa slag av särskilt ingripande 
omplaceringat bör kunna underkastas rättslig prövning på ett sätt som påminner om vad som gäller 
vid uppsägning. Tar man denna ståndpunkt. uppstår inga otillfredsställande luckor i rättsskyddet 
för den enskilda arbetstagaren", se AD 1978 nr 89 s. 704. 
62 Fahlbeck 1996 s. 82-83. Jfr också exempelvis Malmberg (1997), Källström (1979) och 
Schmidt m. fl. (1994). 
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den starka neo liberala avregleringsvåg som, tillsammans med tydliga strävan
den efter flexibilisering, svepte fram under 1980- och 90-talen och ingjöt ny 
kraft i föreställningar om arbetsgivarprerogativet (om än Sverige inte påverka
des i samma utsträckning som exempelvis Storbritannien, Nya Zeeland och 
Chile).63 - Sambandet mellan flexibiliseringsprocessen och framväxten av ett 
allmänt krav på saklig grund är komplext. Flexibiliseringen av arbetslivet 
resulterar i en ökad diversifiering och differentiering vad gäller anställnings
villkor och arbete. Detta i sin tur ökar behoven av skydd mot diskriminering, 
och utgör en viktig anledning till att diskrimineringslagstiftningen så kraftigt 
expanderar. Men, i förlängningen leder utvecklingen på diskrimineringsom
rådet alltså till ett mer allmänt krav på saklig grund för arbetsledningsbeslut, 
något som kan väntas ge upphov till just sådana "rigidiserande" regleringar 
som flexibiliseringen av arbetslivet var en reaktion på.64 

Den i Sverige traditionellt (och även i ett internationellt perspektiv) så starka 
företagslednings- och arbetsledningsrätten kan fötväntas "göra motstånd" mot 
utvecklingen mot ett allmänt krav på saklig grund. Med N umhauser-Henning: 
"det [finns] anledning att misstänka, att krav på saklig grund som intervenerar 
i så starka "strukturer" inom arbetsrätten som respekten för arbetsgivarens 
företags- och arbetsledningsrätt, endast med vissa svårigheter kan bereda sig 
väg i lagstiftning och rättstillämpning". 65 Ett mer allmänt krav på saklig grund 
kommer alltså att kräva ~åde tid och kraft för att bryta igenom befintliga 
rättsliga strukturer! ') 

Utvecklingen mot ett mer allmänt krav på saklig grund för arbetslednings
beslut representerar en kraftig rörelse i arbetsrättens normativa fält - från de 
mer "marknads inriktade " normativa grundmönstrena arbetsgivarprerogativet 
och avtalsfriheten mot skydd för etablerad position och rättvi$ fördelning. 

En viktig fråga (som diskuterades redan i avsnitt 2) rör impJikationerna av 
ett mer allmänt krav på saklig grund för arbetsgivarens möjlig leter att utnyttja 
kvalitativa flexibilitetsstrategier. Rättsreglerna rörande arb tsskyldighet och 
omplacerings rätt - såsom den vidsträckta arbetsskyldig t som följer av 29-
29-principen och arbetsgivarens i princip fria ompla eringsrätt - erbjuder i 
dagsläget arbetsgivaren ett stort utrymme för kvalitativ flexibilitet. Utrymmet 
för kvalitativ flexibilitet blir nämligen stort då arbetstagarens arbetsskyldighet 
är vid och arbetsgivarens omplaceringsrätt i det närmaste obegränsad. I den 
mån arbetsgivaren dessutom har möjligheter att mer eller mindre ensidigt 

63 Jfr exempelvis Deakin och Morris 1998 s. 39 ff och Numhauser-Henning 1996. 
64 Numhauser-Henning 1999 s. 84. 
65 Numhauser-Henning 1995 s. 23. 
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vidga arbetsskyldigheten ökar utrymmet för kvalitativ flexibilitet. GG 

Ett mer allmänt krav på saklig grund för arbetsledningsbeslut markerar en 
klar omsvängning i förhållande till dagens rättsläge, och begränsar arbetsgiva
rens möjligheter att använda sig av kvalitativ flexibilitet, särskilt i betydelsen 
snabba anpassningar till produktionens skiftande behov. Samråd, förhand
lingar, motiveringsskyldighet, rättslig prövning m. m. har en gemensam 
nämnare - de tar tid. Innehållet i och styrkan av det krav på saklig grund som 
håller på att utvecklas avgör, i praktiken, i vilken grad som utrymmet för 
kvalitativ flexibilitet kommer att begränsas. Att krav på saklig grund kan 
utformas på olika sätt ser vi exempel på i svensk rätt (jfr saklig grund i 7 § LAS, 
vägande skäl i AB 98 § 8 mom. l andra stycket, skilda diskrimineringsför
bud osv.). Krav på saklig grund utgör inte något forbud för arbetsgivaren att 
fatta ensidiga arbetsledningsbeslut - såvida de inte är osakliga. Utmärkande 
för krav på saklig grund är i stället att de öppnar upp arbetsgivarens beslut, och 
arbetsgivarprerogativet, för rättslig granskning.G7 

I dagsläget är det svårt, eller rent av omöjligt, att uttala sig om den närmare 
innebörden i det allmänna krav på saklig grund som håller på att växa fram. 
En intressant slutsats om arbetsgivarens framtida möjligheter att leda och 
fördela arbetet och bestämma över verksamheten kan emellertid dras av 
utvecklingen av kravet på saklig grund vid uppsägning på grund av arbetsbrist. 
(Då kvalitativa flexibilitetsstrategier syftar till att anpassa arbetets innehåll till 
produktionens behov, grundas de generellt i verksamhetsskäl och arbetsbrist. 
Detsamma gäller för majoriteten av arbetsgivarens arbetsledningsbeslut.) 
Arbetsbrist definieras som alla de skäl som inte är att hänföra till arbetstagaren 
personligen, och omfattar sålunda ekonomiska, organisatoriska och andra 
verksamhetsrelaterade skäl.G8 Det kan handla om så skilda situationer som att 
arbetsgivaren vill lägga ned en del av verksamheten, hyra in personal eller 
omorganisera. Oavsett vilket, så utgör arbetsbrist alltid saklig grund, och det 
är arbetsgivaren som avgör när arbetsbrist föreligger. Arbetsdomstolen går inte 
in och prövar arbetsgivarens företagsekonomiska bedömningar.G9 Begräns
ningarna (och anställningsskyddet) ligger främst i iakttagandet av omplacerings-

66 Här ges inget utrymme för en fördjupad analys. Mitt pågående avhandlingsarbete, som bedrivs 
under arbets rubriken Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet. En komparativ undersökning av 
kvalitativ flexibilitet i arbetslivet syftar emellertid bland annat till en sådan. 
67 Jfr Numhauser-Henning 1995 s. 22. Jfr också Nielsen om saklighetskrav, Nielsen 1992 s. 35 
ff. 
68 Prop. 1981182:71 s. 64 f. Jfr också AD 1993 nr 61 och AD 1994 nr 122. 
69 Prop. 1981/82:71 s. 65. Jfr också AD 1978 nr 68, AD 1993 nr 61 och AD 1995 nr 40. 
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skyldigheten och turordningsbestämmelserna (22 § LAS).l° Turordnings
reglerna, som här utgör den kanske mest betydelsefulla inskränkningen i 
arbetsgivarens verksamhetsledningsrätt, bygger på den till sin natur ganska 
rigida principen om sist in-forst ut. Reglerna är emellertid semidispositiva och 
erbjuder därför stor flexibilitet. Under förutsättning att arbetsgivaren kan 
komma överens med arbetstagarorganisationen kan han avvika från lagens 
regler på alla sätt som inte är direkt diskriminerande.7l - Sammantaget har 
arbetsgivaren alltså stora möjligheter att vidta uppsägningar på grund av 
arbetsbrist. 

Då inte ens anställningsskyddslagens krav på saklig grund för uppsägning på 
grund av arbetsbrist på något mera genomgripande sätt har kunnat begränsat 
arbetsgivarens frihet att driva sin verksamhet och att leda och fördela arbetet, 
är det tveksamt om ett framtida allmänt krav på saklig grund för arbetslednings
beslut kommer att kunna göra det.n Här kan dock påtalas, den "inbrytni!lg" 
i verksamhetsledningsrätten som den diskuterade överprövningsmöjligheten 
i samband med införandet aven rätt för arbetsgivare att undanta två personer 
från turordningsreglerna utgör?3 - Turordningsreglernas semidispositivitet 
och "anpassningsbarhet" , visar tydligt hur arbetsgivarens fria arbetslednings
och verksamhetsledningsrätt i stor utsträckning möjliggörs av den processuella 
flexibilitet som den svenska modellen med sina starka kollektiva strukturer, 
partsautonomi, starka arbetstagar~rganisationer och utvecklade medbestäm
mande- och samrådsmekanismer erbjuder. En framtida utveckling mot ett 
allmänt krav på saklig grund - i kombination med ökad individualisering och 
en försvagning av de kollektiva strukturerna - kan resultera i minskad frihet 
och flexibilitet och ökad stelhet. 

Samtidigt som ett mer allmänt krav på saklig grund kan uppfattas på ovan 
beskrivna sätt - som en begränsning i arbetsgivarens arbetsledningsrätt och 
möjligheter att implementera kvalitativa flexibilitetsstrategier - bör man också 
notera det starka samband som finns just mellan kvalitativ flexibilitet och 
mekanismer för medbestämmande och samråd och satsningar på kompetens
utveckling och utbildning. Bäst resultat - och verklig kvalitativ flexibilitet -
uppnås först när arbetstagarna har adekvat kunnande och kompetens och god 
motivation för att utföra de tilldelade arbetsuppgifterna. "Kloka" företag går 

70 Det omfattande regelverket kring uppsägning på grund av personliga skäl utgör en tydlig 
kontrast. Här utsätts arbetsgivarens (varje) agerande för en reell och noggrann rättslig prövning. 
71 J fr angående turordningsreglerna särskilt Calleman 1999. 
72 Man kan kanske t. o. m. påstå att just ett behov av att skapa ett" reservat" för arbetsgivarprerogativet 
utgör en av utgångspunkterna för lagregleringen. 
73 Ds 2000:06. 
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därför i bräschen, och inför dylika mekanismer på frivillig väg. 
Samtliga här beskrivna utvecklingstendenser har det gemensamt att de ur 

arbetstagarnas perspektiv leder till ökat skydd och empowerment. En viktig 
implikation, särskilt av den ökade individualiseringen av arbetsrätten och 
utvecklingen mot grundrättigheter i arbetslivet, är att framtida garantier och 
skyddsmekanismer för arbetstagarna inte, i enlighet med traditionen och den 
svenska modellen, självklart kan ges en kollektiv utformning. I stället för 
rättigheter till information, förhandling, tolkningsföreträde m. m. för 
arbetstagarorganisationen måste de kanske snarare utformas som individuella 
rättigheter. 

De utvecklingstendenser som här har presenterats kan alltså generera nya 
rättigheter för arbetstagarna. Rätten till utbildning utgör en sådan. I kunskaps
samhället är tillgången till utbildning och kompetensutveckling helt avgörande 
för arbetstagarens möjligheter att hålla sig kvar, inte bara på det nuvarande 
företaget, utan också på arbetsmarknaden i stort. Eftersom livslång anställning 
hos och samma arbetsgivare inte längre är ett reellt alternativ består 
"anställningsskyddet" i stället av kunskap, kompetens, och flexibilitet - eller 
employability74 - som möjliggör en bestående (livslång) anställning på arbets
marknaden som helhet. Enligt nuvarande rättsläge fattar arbetsgivaren i kraft 
av sin arbetsledningsrätt ensidiga beslut om utbildning och kompetens
utveckling - och avgör därigenom i viss mån arbetstagarens framtida 
arbetsutsikter. Genom att tilldela arbetstagaren okvalificerade, enkla och 
rutinartade arbetsuppgifter kan arbetsgivaren vidare försvåra, eller t. o. m. 
förhindra, arbetstagarens kunskaps- och kompetensutveckling. I en uppkom
men arbetsbristsituation har arbetsgivaren dessutom endast en mycket 
begränsad skyldighet att utbilda arbetstagaren till annat arbete för att genom 
omplacering kunna undvika uppsägning (22 § LAS). - Utvecklingen mot ett 
allmänt krav på saklig grund för arbetsledningsbeslut begränsar arbetsgivarens 
ensidiga beslutanderätt avseende utbildning och kompetensutveckling, sam
tidigt som den ökade individualiseringen och fokuseringen på grundrättigheter 
i arbetslivet skapar nya förutsättningar för att formulera en genuin individuell 
rättighet till utbildning i anställningsförhållandet?5 

74 Employability utgör ett av nyckelbegreppen för gemenskapens sysselsättningspolitik. J fr 
sysselsättningskapitlet i EG-fördraget (artiklarna 125-130 EG) och the EU Employment Guide
lines. 
75 Denna framställning ger inte utrymme för någon mer ingående diskussion. I min artikel 
Redundant Because of Lack of Competence? Swedish Employees in the Knowledge Society (Rönnmar 
2000) analyserar jag emellertid - utifrån kunskapssamhällets nya förutsättningar - anställnings
skyddets funktion och sryrka och utvecldingen mot en rätt till utbildning. 
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Avslutningsvis kan man alltså konstatera att trenderna på arbetsmarknaden 
i stor utsträckning harmonierar med en utveckling mot empowerment, ett mer 
allmänt krav på saklig grund för arbetsledningsbeslut och nya och förstärkta 
individuella rättigheter för arbetstagare. Men bilden är inte entydig. På samma 
gång riskerar nämligen den pågående individualiseringsprocessen och försva
gade kollektiva strukturer att stärka arbetsgivarprerogativet och försvåra för 
arbetstagare att tillvarata sina rättigheter - något som kan resultera i 
disempowerment av stora arbetstagargrupper. Frågan är alltså om individu~lla 
rättigheter 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?"76 

Från ett mer övergripande arbetsmarknads- och sysselsättningsperspektiv kan 
ett allmänt krav på saklig grund också utgöra ett problem. Gemensamma krav 
på saklighet genererar rigiditet och stelhet, som i sin tur motverkar grundläg
gande flexibiliseringsbehov. 
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