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Sammanfattning

Arbetsgivaren ar skyldig att pa eget initiativ kalla till forhandling innan denne
fattar beslut i fragor som utgor en viktigare forandring av arbetsgivarens verk-
samhet eller av arbets- eller anstallningsforhallandena for arbetstagare. For-
handlingsskyldigheten ar forbehallen de organisationer som arbetsgivaren star i
kollektivavtal med. Men vad menas egentligen med begreppet viktigare for-
andring? Vilka tillampningsomraden omfattas av begreppet viktigare forandring
enligt forarbetena samt rattspraxis? Hur omfattande ar i sjélva verket arbetsgivares
forhandlingsskyldighet? Syftet med uppsatsen har varit att soka svara pa ovan-
staende fragestdllningar genom att dels redogora for hur arbetsgivares for-
handlingsskyldighet har véxt fram och utvecklats, dels redogdra for hur for-
handlingsreglerna i MBL &r uppbyggda och hur de skall tillampas. Sju rattsfall har
aven studerats for att séka svar pa fragestallningarna.

Resultatet har visat att det ar relativt otydligt vad lagstiftaren och rattspraxis avser
med begreppet viktigare foréndring. Forarbetena ger endast en generell be-
skrivning om vilka tillampningsomraden som skall omfattas av begreppet. Det
lamnades at rattspraxis att utveckla regelns tillampning. Da Arbetsdomstolen valt
ett friare stallningstagande till lagtextens lydelse, har de tillampningsomraden som
omfattas av begreppet kommit att bli vidstrackta. Darmed har forhandlings-
skyldigheten for arbetsgivare blivit omfattande. Det ar svart att géra en egentlig
slutsats om vilka tillampningsomraden som omfattas av begreppet viktigare
forandring, da dessa varierar fran fall till fall och beror pa hur Arbetsdomstolen

bedémer varje enskilt fall.

Nyckelord: primér forhandlingsskyldighet, viktigare forandring, tillampnings-

omraden, verksamhetsfallet, arbetstagarfallet.



Abstract

The employer is obligated to call for negotiation on his own initiative, before he
makes decisions in questions, which constitute important changes of the
employer’s business or of the worker’s working conditions and terms of
employment. The obligation to negotiate is reserved to the organisations, which
the employer has collective agreements with. But what does the concept of
important changes mean? What areas are included in the concept of important
changes, according to legal framework and case law? How extensive is in fact the
employer’s obligation to negotiate? The purpose of this report has been to seek
answers to the above-mentioned questions, through partly describing how the
employer’s obligation to negotiate has developed, and partly describing how the
codes of negotiations in the Employment (Co-Determination in the Workplace)
Act of 1976 are raised and applied. Seven legal cases have also been studied to
seek answers to the questions.

The result has shown that the concept of important changes, according to the
legislator and case law, is relatively unclear. The legal framework gives only a
general description of the areas which are to be included in the concept. It was left
to case law to evolve the code’s application. When the Swedish Labour Court has
chosen a freer standpoint to the code’s wording, the areas that are included in the
concept have been extensive. Thereby the employer’s obligation to negotiate has
come to be extensive. It is hard to make a real conclusion about which areas are
included in the concept of important changes, since they vary from case to case
and are depending on how the Swedish Labour Court judges on each individual

case.
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1 Inledning

Industrialiseringen av arbetsmarknaden har utvecklats snabbt under historiens
gang och detta har kommit att paverka arbetstagares arbetsforhallanden pa manga
sétt. | borjan av 1800-talet arbetade de flesta manniskor inom jordbrukssamhéllet,
men efter moderniseringen av industrierna borjade fler och fler manniskor att
arbeta inom nya omraden. Detta ledde till 6kade krav pa en mer reglerad arbets-
marknad. Fran mitten av 1800-talet borjade arbetstagarnas lagliga rattigheter att
utvecklas och ta form, for att slutligen mynna ut i de arbetsrattsliga regler som

Sverige har idag.

Ar 1976 antogs lagen om medbestdmmande i arbetslivet,' fortséttningsvis kallad
MBL, och syftet med lagen var att ge arbetstagarna ett 6kat inflytande och med-
bestaimmande i arbetsgivares verksamheter. FOr att ge arbetstagarna ett okat
inflytande och medbestdmmande faststalldes bland annat reglerna om arbetstagar-
organisationers férhandlingsrétt och arbetsgivares forhandlingsskyldighet.” Den
primdra forhandlingsskyldigheten, enligt 11 § MBL, innebdr att arbetsgivaren ar
skyldig att pa eget initiativ kalla till forhandling innan han fattar beslut i fragor
som utgor en viktigare forandring av arbetsgivarens verksamhet eller av arbets-
eller anstallningsforhallandena for arbetstagare. Forhandlingsskyldigheten ar for-
behallen de organisationer som arbetsgivaren star i kollektivavtal med.?

1 SFS 1976:580.
210-13 §§ MBL.
%11 § MBL. Min kursivering.



Mitt intresse for omradet vacktes i samband med kursen Arbetsratten i till-
ampning, dar vi som arbetsgivarpart fick ingd i forhandling med arbetstagarparten.
Forhandlingsspelet atfoljdes av ett domstolsspel dar vi fick gora rattsutredningar
rérande diverse fragor. Da forarbeten till lagen endast aterger en allmén be-
skrivning om vilka tillampningsomraden som omfattas av begreppet viktigare

forandring, blev jag intresserad av att djupare studera denna fraga.

1.1 Syfte och fragestéllningar

Syftet med denna uppsats ar att redogdéra for hur arbetsgivares forhandlings-
skyldighet har véaxt fram och vilka andra arbetsrattsliga regler som paverkat
forhandlingsskyldighetens utveckling. Syftet &r ocksa att genom lagens férarbeten
och 6vrig doktrin utreda hur férhandlingsreglerna i MBL &r uppbyggda och hur de
skall tillampas. Jag har valt att ldgga vikten vid den priméra forhandlings-
skyldigheten enligt 11 § MBL. Jag vill ocksa fa en inblick i hur arbetsdomstolens
praxis paverkat tillimpningen av férhandlingsreglerna.

Med utgangspunkt fran ovan angivna syften vill jag har precisera mina

fragestallningar.

Vad menas med begreppet viktigare férandring?

Hur omfattande ar arbetsgivares forhandlingsskyldighet?

Vilka tillampningsomraden omfattas av begreppet viktigare forandring enligt
lagens forarbeten?

Vilka tillampningsomraden omfattas av begreppet viktigare forandring enligt

rattspraxis?



1.2 Metod

For att kunna besvara mina fragestéllningar har jag anvant mig av traditionell
juridisk metod. Materialet utgdrs av svenska forfattningstexter och dess
forarbeten, samt ovrig relevant doktrin. Jag har valt att gora en réattsdogmatisk
studie, for att forsoka utreda rattsreglerna med utgangspunkt fran de klassiska
rattskallorna. Avsikten med uppsatsen &r att redovisa hur rattslaget for
forhandlingsreglerna ser ut idag och spekulera i om radande rattspraxis utgor en
grund for ett okat arbetstagarinflytande och medbestdimmande i arbetsgivares
verksamheter. Det som kannetecknar en rattsdogmatisk metod ar att den tar sin
utgangspunkt i de befintliga rattskallorna och metoden gar ut pa att faststélla vilka
regler som finns och hur dessa skall tillampas.* En stor del av framstallningen i
denna uppsats kommer att redogdra for hur férhandlingsreglerna &r uppbyggda
och hur de skall tillampas. Vidare soker rattsdogmatikern kunskap om hur
rattsreglerna fungerar i praktiken.®> Jag kommer att studera sju rattsfall for att gora

en beddémning av réttslaget vid verkliga situationer.

| mojligaste man har jag anvant mig av forstahandskallor. Vid nagot tillfalle har
detta dock inte varit méjligt pa grund av tidsndd. Vid sadana tillfallen ger jag i
fotnoten en hanvisning till originaldokumentet samt en hé&nvisning till den kélla
dar jag hamtat uppgiften. Det har varit svart att hitta doktrin som gar djupare in pa
forhandlingsreglernas tillampning, darmed har jag huvudsakligen utgatt fran

lagens forarbeten.
1.3 Avgrénsningar

Jag har fatt gora vissa avgransningar for att kunna genomféra denna uppsats inom
utsatt tidsram. Som tidigare nd&mnts, har jag valt att lagga vikten vid den priméra

* B. Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2004, s. 38.
® Ibid, s. 38.



forhandlingsskyldigheten enligt 11 § MBL. Det finns vissa omraden som direkt
eller indirekt &r kopplade till den priméra férhandlingsskyldigheten men vissa av
dessa omraden har jag valt att inte ga in pa, da uppsatsen skulle bli alltfor
omfattande. Jag har valt att inte redogora for hur den primdra férhandlings-
skyldigheten tillampas inom den offentliga sektorn. Likasa kommer jag inte att
berora hur gemenskapsrattens regler har kommit att paverka forhandlings-
skyldigheten. Da gemenskapsratten har paverkat fragor som verksamhets-
overgangar och kollektiva uppsagningar kommer dessa fragor inte att beroras i
uppsatsen. Jag kommer heller inte att redogdra for procedurreglerna vid
forhandlingar enligt 14-17 8§ MBL. Arbetsgivares informationsskyldighet och
parternas editionsplikt paverkar ocksa forhandlingsskyldigheten till viss man, men
dessa kommer heller inte att berfras. Avgrénsningarna har gjorts for att
komprimera uppsatsen pa sa vis att jag tar med den information som jag anser kan

svara pd mina fragestallningar.

Det finns en stor mangd rattsfall angaende vilka tillampningsomraden som
omfattas av begreppet viktigare forandring. Jag har studerat sju av dessa fall. Pa
grund av det stora antalet rattsfall i fragan har jag fatt begransa mig till att studera
endast dessa sju for att hinna genomfora denna uppsats. Vissa av rattsfallen bestar
av flera olika rattsfragor, men jag har valt att endast studera de rattsfragor som ar

av intresse for denna uppsats.

1.4 Disposition

| kapitel 2 beskriver jag hur arbetsgivares forhandlingsskyldighet har vaxt fram
sedan mitten av 1800-talet och vilka andra arbetsrattsliga regler som paverkat

utvecklingen.



| kapitel 3 redovisar jag for hur férhandlingsreglerna enligt 10-13 88 MBL é&r
uppbyggda och hur de skall tillampas, huvudsakligen med utgangspunkt fran

lagens forarbeten.

| kapitel 4 studerar jag vad som menas med begreppet viktigare forandring enligt
forarbetena och enligt réttspraxis. Jag redovisar dessutom sju olika rattsfall for att
aterge arbetsdomstolens syn pa vilka tillampningsomraden som omfattas av
begreppet viktigare forandring. | kapitel 4 kan vissa upprepningar fran kapitel 3
forekomma men de har varit nédvandiga for att sétta rattsfallen i sitt ratta

sammanhang.

| kapitel 5 knyter jag ihop alla kapitlen och analyserar och diskuterar resultatet

utifran de stallda fragestallningarna.
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2 Historisk bakgrund

| borjan av 1800-talet var arbetstagarnas anstéliningsskydd och medbestdmmande
i praktiken helt obefintlig. Da tiderna forandrades och Sverige alltmer bérjade
overga fran ett jordbrukssamhalle till ett industrisamhélle kade kraven pa en mer
reglerad arbetsmarknad. Detta kapitel kommer att ge en inblick i hur kraven pa
arbetsgivares forhandlingsskyldighet har vuxit fram och foréndrats under de

senaste hundrafemtio aren.

2.1 Naringsfrihetsforordningen

Syftet med 1864 ars naringsfrihetsforordning var att forverkliga tanken om
arbetets frihet. Avtalsfrineten kom i blickpunkten och genom néringsfrihets-
forordningen fick de liberala frihetsidéerna sina forsta rattsliga uttryck.® Principen
gav varje medborgare ratt att fritt vélja arbete och pa sina egna villkor. For-
ordningen innebar en betydande liberalisering i forhallandet mellan arbetstagare
och arbetsgivare. Det enskilda anstallningsavtalet fick en storre betydelse och det
lamnades at de avtalsslutande parterna att sjalva komma Gverens om vad som
skulle galla i forhallandet mellan dem.” Arbetstagarna hade dock &lagts viss
lydnadsplikt gentemot arbetsgivaren och vid brott mot denna kunde de alaggas att
betala boter pd 5-20 riksdaler.® Lydnadsplikten var den enda straffsanktionerade
bestammelse som naringsfrihetsforordningen alade arbetstagare. Forordningen
innebar &ven att forbudet mot sammankomster togs bort ur lagen. Dé&rmed
forsvann de sista lagliga hindren mot att arbetstagare slot sig samman for att

® M. Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 25.
" H. Géransson, Kollektivavtalet som fredspliktsinstrument, 1988, s. 86f.
8 SFS 1864:41 22 8.
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samtala om sin arbetssituation och tillgodose sina fackliga intressen. Férordningen

faststallde heller inga pafoljder for arbetstagare som brét mot anstallningsavtalet.’

Naringsfrihetsforordningen innebar ett avgdrande genombrott i lagstiftningen for
friheten att sluta sig samman i organisationer, for frineten att uppta kollektiva
forhandlingar med arbetsgivaren och for friheten att vidta strejkatgarder. Da
friheterna saknade uttryckligt skydd och stdd i lagstiftningen kunde de mer
betraktas som demokratiska friheter och inte som demokratiska rattigheter.’® Den
avtalsfrihet, som foljde av néringsfrihetsférordningen, medférde dock stora risker
for arbetstagarna. Avtalsfrineten gjorde att arbetstagarna var utlamnade at
arbetsgivarnas godtycke. Det gavs mojligheter for den starkare att patvinga den
svagare parten sina villkor, och da det radde en liberal ideologi skulle staten
forhalla sig neutralt. Som en reaktion mot det godtycke och den regelldshet som
naringsfrineten medfort vaxte det fram sammanslutningar av arbetstagare och
darmed uppkom fackféreningsrorelsen. Fackféreningsrorelsen blev ett medel for
arbetstagarna att bli mer jamstéllda med arbetsgivarna. Genom mdgjligheten for
arbetstagare att sammansluta sig och att vidta stridsatgarder, kunde de satta makt
bakom sina krav." Naringsfrinetsforordningen medférde att  fackliga

organisationer fick sitt stora genombrott.

2.2 Den kollektiva arbetsratten

"Ratten att tillnéra och verka genom fackliga organisationer ar utgangspunkten for

den kollektiva arbetsratten”.*?

Enligt Adlercreutz blev strejken 1869 bland murarna i Stockholm inledningen till

den fackliga arbetarrdrelsen i Sverige. Han menar vidare att strejken ledde till det

® SFS 1864:41 15-17 och 22 §8.

0. Goransson, Kollektivavtalet som fredspliktsinstrument, 1988, s. 93.
11 A, Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 16f.

12 R. Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 58.
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forsta kanda kollektivavtalet i Sverige.'® Det skulle dock drdja fram till 1880-talet
innan fackforeningsrorelsens definitiva genombrott var ett faktum. De liberala
samforstandsidéerna som till denna tidpunkt dominerat fackforeningarna fick ge
vika for socialistiska idéer. Fackforeningarna bdrjade organisera sig i lands-
omfattande forbund och de anvénde stridsatgarder som medel for att fa till stand
likartade arbetsvillkor.** Under 1890-talet blev kollektivavtalet allt vanligare och
efter sekelskiftet blev kollektivavtalsuppgorelserna i allt storre utstrackning
riksomfattande.”® Fackforeningsrorelsens centralorganisation, LO, bildades ar
1898. Under trycket fran fackforeningsrorelsen sag sig arbetsgivarna tvungna att
forena sig i arbetsgivarféreningar och framstéllde darmed sina egna kampmetoder.
Ar 1902 bildades SAF, Svenska Arbetsgivarféreningen, en motsvarighet till
arbetstagarsidan.'®

Det som drev arbetstagarna till att fa till stdnd kollektivavtalsuppgdrelser var den
”otrygghet som néringsfriheten forde med sig”. Arbetstagarna ville genom
kollektivavtal uppna en garanti for att arbetsgivaren foljde de arbetsvillkor som de
kollektiva patryckningarna hade medfort. Arbetsgivarna var beredda att traffa
avtal framst i forhoppning att kollektivavtalet skulle fungera som ett freds-
dokument.’” Arbetsgivarna var dock lange motstandare till att ingd kollektiv-
avtal.'® De ville till en borjan framhdlla den individuella férhandlingsmetoden och
endast godta individuella avtal som medel for uppgoérelser om I6ner och andra
arbetsvillkor. Fackfoéreningarna daremot ville genomféra den kollektiva for-
handlingsmetoden och en kollektiv reglering av arbetsvillkoren. Fackforenings-
rorelsen efterstravade kollektivt faststallda bestdmmelser som reglerade

arbetsvillkoren samt ett medinflytande vid faststdllandet av bestdmmelserna.

13 A. Adlercreutz, Kollektivavtalet, 1954, s. 172f.

M Ibid, s. 188f.

> Ibid, s. 314f, 328f.

18 A, Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 17.

17 A. Adlercreutz, Kollektivavtalet, 1954, s. 366.

'8 H. Goransson, Kollektivavtalet som fredspliktsinstrument, 1988, s. 161.
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Kollektivavtalet var den enda form som fackforeningarna kunde utnyttja for att fa

till stdnd bindande regler mellan parterna.™

Det skulle komma att drgja &nda fram till 1928 innan kollektivavtalet fick en
juridisk status genom inférandet av Kollektivavtalslagen, fortsattningsvis kallad
KAL. En tidig malsattning for fackforeningsrorelsen var att forma arbetsgivarna
att erkdanna forenings- och forhandlingsratten. FOrenings- och forhandlingsratten
innebar att arbetstagarna inte skulle bli sémre behandlade for att de tillhérde en
fackforening samt ge arbetstagarna en ratt att lata sig foretradas av sin organi-
sation vid forhandlingar med arbetsgivaren i fackliga fragor. Vid sekelskiftet
bidrog dessa fragor till en hard kamp mellan parterna, en uppgorelse om
forenings- och forhandlingsratten ingicks dock efter sekelskiftet.?’

2.3 Decemberkompromissen

Ar 1905 intog svenska arbetsgivare en standpunkt om att de kunde erkénna
kollektivavtalet under forutsdttning att arbetarna inte gjorde intrang i arbets-
givarens ratt att leda arbetet eller att antaga och avskeda arbetare. Dédrmed gjorde
SAF ett tillagg, 8 23, i sina stadgar genom en bestdmmelse, “att arbetsgivaren har
ratt att fritt antaga och avskeda arbetare, att leda och fordela arbetet och att
begagna arbetare fran vilken férening som helst eller arbetare staende utanfor
forening”.? Denna bestammelse skapade stort motstdnd fran fackférenings-
rérelsen. De ansag att SAF "handlat brutalt och egenméktigt” da de pa egen hand
faststallt bestammelser som arbetstagarna skulle efterleva under alla omstandig-
heter, utan att ha ingatt forhandling med motsvarande part. Pa grund av fack-
foreningsrorelsens kraftiga motstand tog SAF upp frdgan inom organisationen, for
att se om de var beredda att gora avvikelser fran § 23. Med anledning av atta
smakonflikter beslot SAF darefter att inbjuda LO till forhandlingar, vilket de

19 A. Adlercreutz, Kollektivavtalet, 1954, s. 32.
2 A Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 17f.
21 F. Schmidt, Facklig arbetsratt. Reviderad upplaga, 1997, s. 106.
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accepterade. Forhandlingarna resulterade i en uppgorelse som sedan kallats for

decemberkompromissen 1906.%

Den bestdmmelse som var kompromissens huvudresultat lyder:

Med iakttagande av avtalets bestdimmelser i dvrigt dger arbetsgivaren ratt att leda och
fordela arbetet, att fritt antaga eller avskeda arbetare samt att anvanda arbetare, oavsett om
dessa dro organiserade eller gj.

Foreningsratten skall & 6mse sidor lamnas okrankt.

Anse arbetarna, att avskedande agt rum under omstandigheter, som kunna tolkas sasom
angrepp pa foreningsratten, &4ga de att, innan andra &tgdrder vidtagas, genom sin

organisation pékalla undersokning for vinnande av rattelse.”®

Denna bestammelse innebar att fackforeningsrorelsen godtog § 23, medan
arbetsgivarna & sin sida erkande foreningsratten. Bestimmelsen gav dven
arbetstagarna majlighet att "genom sin organisation pakalla undersokning” om de
ansag att ett avskedande var en krankning av foreningsratten.?* SAF:s § 23
fastslog vad som senare kommit att kallas arbetsgivarens § 32-befogenheter. Efter
decemberkompromissens uppgorelse utgick SAF:s fackliga politik pa att sakligt
forhandla med de fackliga organisationerna om arbetsvillkor och att traffa
kollektivavtal darom. Detta gjordes dock utan att arbetsgivarna gav efter pa sin
bestammanderétt betraffande foretags- och arbetsledningsratten samt valet av
arbetskraft (8 32). Trots att decemberkompromissen forst ledde till sakliga
forhandlingar mellan parterna, uppstod konflikter parterna emellan. Storstrejken
1909 ledde till att fackforeningsrorelsen forsvagades for en lang tid framdver och

det foranledde ny lagstiftning, i syfte att framja arbetsfreden.?

22 A, Adlercreutz, Kollektivavtalet, 1954, s. 345f.
2 A. Adlercreutz, Kollektivavtalet, 1954, s. 346.
2% Ibid, s. 347.

% A, Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 18f.
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2.4 Lagen om fdérenings- och forhandlingsratt

Enligt forarbetena var foreningsratten, redan innan 1936 ars lag om forenings- och
forhandlingsratt, fortsattningsvis kallad FFL, erkand i Sverige och den ansags ha
ett visst stod i 16 § regeringsformen.?® Detta erkannande ansdgs dock inte som
tillrackligt, da foreningsratten inte lagfasts som en medborgerlig rattighet. 16 § RF
gav inget uttryckligt stod for foreningsrattskrdnkning eller fér den negativa
foreningsratten. Det fanns heller inget hinder fOr arbetstagare att genom sin
organisation forhandla med arbetsgivare, men arbetsgivare var obendgna att
erkanna arbetstagares organisationer som forhandlingsberéttigad motpart. Darmed
fanns ingen laglig forhandlingsskyldighet for arbetsgivare. De kunde végra att
ingd i forhandling med arbetstagarnas organisation och forklara sig endast
forhandla med arbetstagarna. Ett erkdnnande av forhandlingsratten skulle innebara
att arbetstagarna kunde fa medinflytande pa l6ne- och arbetsforhallanden.
Arbetstagarnas ratt till medverkan vid anstéllningsfragornas lésning skulle &ven
bidra till en kontinuerlig fred, i stéllet for forenings- och forhandlings-

rattskamper.?’

Utredningen visade att det i huvudsak var ”kroppsarbetarnas” organisationer som
tillforsékrats en faktiskt erk&nd forhandlingsrétt. Daremot hade denna rétt i regel
inte blivit erkand for tjanstemannen. Kommittén ansag darfor att férhandlings-
ratten skulle fa ett uttryckligt erkéannande i lagen sa att alla grupper av arbets-
tagare skulle fa ratt att forhandla med arbetsgivare genom sina organisationer.
Denna ratt skulle d&ven motsvaras av arbetsgivares forhandlingsplikt. Da for-
handlingsratten sdsom grundval forutsag en foreningsratt, ansag kommittén att det
skulle lagstiftas om bada rattigheterna.?® Foreningsratten innefattade bade ett
skydd mot krankningar av foreningsratten och mot organisationstvang. For brott
mot foreningsratten faststalldes skadestand och ogiltighet av avtal som innebar en

%6 RF 1809 16 8.
21 30U 1935:59, s. 103f.
28 1bid, s. 104f.
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foreningsrattskrankning. Daremot uppstélldes ingen pafoljd vid brott mot
forhandlingsratten. Den nya lagen skulle vara dispositiv, sa att den kunde séttas ur

kraft genom kollektivavtal.?

2.5 Saltsjobadsavtalet

Inom det politiska etablissemanget hade det under en lang tid forts en diskussion
om arbetsfredsfragorna. Dessa fragor hade tillskrivits betydelse inte bara for
arbetsmarknadsparterna utan &ven for samhdllet i sig. Riksdagen hade framfort
forslag om IGsningar pa samhéllsfarliga konflikter, medlingsforfarande, skydd for
tredje man och beredskapslagstiftning mot vissa arbetsinstallelser.®* Det var mot
bakgrund av hotet om lagstiftning som SAF och LO, december 1938, kom
overens om det sa kallade Saltsjobadsavtalet. Avtalet innebar en ny epok i rela-
tionerna mellan dessa organisationer.®* Saltsjobadsepoken kénnetecknades av en
strdvan att genom samarbete avtalsvagen losa de problem och behandla de mot-
sattningar som fanns pa arbetsmarknaden. Organisationerna anvande kollektiv-
avtalet som instrument for att realisera forandringar. De fick en hodg grad av
sjalvstyre pd arbetsmarknaden och undvek darmed lagstiftning.®*  Enligt
Saltsjobadsavtalet inrattades Arbetsmarknadsndmnden som var partsammansatt
och skulle fungera som ett férhandlingsorgan. Namnden skulle handlagga fragor
sdsom uppsagning av anstallningsavtal, permittering och konflikter som ror
samhallsviktiga funktioner. Namnden skulle &ven beddma tvister om tolkning och
tillampning av avtalet.*®* Genom organisationernas samarbete uppnaddes en hdg
grad av arbetsfred och lagstiftningen kom i andra hand.** Saltsjdbadsavtalet

innebar ocksa en begransning av arbetsgivarens § 32-befogenheter.®

' SOU 1935:59, s. 106.

%0 R. Casparsson, Saltsjébadsavtalet, 1966, s. 84f.

31 . Edstrém, MBL och utvecklingsavtalet, 1994, s. 94.

%2 A. Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 19.

% Saltsjobadsavtalet kap. 1 1, 2 och 3 §8, se bilaga i R. Casparsson, Saltsjobadsavtalet, 1966.
% A. Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 19.

% M. Glavd, Arbetsratt, 2001, s. 30.
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Vid slutet av 1960-talet kom Sveriges arbetsrattsreformer till en vandpunkt. |
stallet for att astadkomma mer inflytande och starkare rattigheter for arbetstagarna
genom forhandlingar, ville arbetstagarorganisationerna att arbetsratten skulle
regleras genom lagstiftning. De trodde inte langre att de skulle kunna fa till stand
Okat inflytande avtalsvagen. Att Arbetsdomstolen fortfarande brukade principen
om fri uppsagningsratt kan vara en annan forklaring till krav pa forandring. Trots
omvarldens forandringar av gamla varderingar fortsatte Arbetsdomstolen pa sin
fastslagna vég fran 1930-talet. Kraven pa forandringar, bade fran arbetstagarhall
och fran politiskt hall, fick till foljd att lagstiftningen inom arbetsratten

kulminerade i bérjan av 1970-talet.®

% M. Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 30f.
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3 Medbestdmmandelagen

Lagen om medbestammande i arbetslivet antogs av riksdagen ar 1976. Den kom
att ersatta tidigare lagstiftning som reglerade forhallandet mellan arbets-
marknadens parter, framforallt KAL och FFL. MBL syftar till att 6ka arbets-
tagarnas insyn och medbestammande. Lagen ger dock inga konkreta regler om
medbestammande for arbetstagarsidan, utan sadana regler skall komma genom
avtal. Den inskréanker heller inte pa arbetsgivarens befogenhet att leda och fordela

arbetet, utan dven detta skall ske genom avtal.*’

Huvudregeln ar att MBL &r tvingande i den meningen att avtal som inskranker
eller upphéver arbetstagares rattigheter ar ogiltiga. Daremot far parterna inga avtal
om langre gaende rattigheter och skyldigheter. Vissa av lagens bestammelser ar

1.3 MBL ar aven

dock dispositiva pa sa satt att avsteg far goras i kollektivavta
utformad enligt principen att speciallag tar Over allmén lag. Dédrmed har annan lag
eller forfattning som meddelats med stod av lag foretrade framfor MBL.* En
grundlaggande forutséttning for att MBL skall vara tillamplig &r att den endast rér
fragor i forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.”’ Det finns 4ven en
regel dar arbetsgivares verksamhet undantas fran MBL med avseende pa deras
mal och inriktning, om verksamheten &ar av "religios, vetenskaplig, konstnarlig
eller annan ideell natur eller som har kooperativt, fackligt, politiskt eller annat
» 41

opinionshildande andamal”.** Ett ytterligare syfte med MBL é&r att dess regler

skall ge arbetstagarna en forstarkt forhandlingsratt och majlighet att paverka i

%" R. Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 33.

% 4§ MBL.

%93 § MBL. Har kan bl.a. ndmnas Aktiebolagslagen (1975:1385), Fortroendemannalagen
(1974:358) & Lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.

“1 8 MBL.

‘12§ MBL.
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fragor som ror saval arbetsledning som foretagsledning. Arbetsgivarna har i sin
tur alagts forhandlingsskyldighet gentemot sin motpart.*? Arbetsgivares

férhandlingsskyldighet kan sagas inskréanka deras § 32-befogenheter.

3.1 Allman forhandlingsskyldighet

10 8 MBL omfattar lagens grundldggande bestdmmelser om den forhandlingsratt
som tillkommer parter pa arbetsmarknaden. Bestammelsen &r tvingande. Parterna
behover inte std i kollektivavtalsforhallande till varandra for att reglerna skall
galla.*® Forhandlingsratten tillkommer arbetstagarorganisationen och inte de
enskilda arbetstagarna. Att det ar arbetstagarorganisationen som star som bérare
av forhandlingsratten skall inte ses som en diskriminering av den enskilde med-
lemmen utan snarare som ett skydd. Den enskilde medlemmen skall inte ensam
behtva mota arbetsgivaren i forhandling utan denne har stdd och skydd av sin
organisation.** P& arbetsgivarsidan har b&de enskilda arbetsgivare och arbets-
givarorganisationer forhandlingsratt. En parts forhandlingsratt motsvaras av
forhandlingsskyldighet for motparten. Arbetstagarorganisationen har ratt till
forhandling endast dar fragan berdr organisationens medlemmar. Om en arbets-
tagare eller enskild arbetsgivare l&mnar sin organisation har organisationen inte

langre nagon forhandlingsratt for denne arbetstagare eller arbetsgivare.

Det skall finnas en anknytning mellan férhandlingsberattigad och forhandlings-
skyldig part genom att det skall foreligga eller ha forelegat ett anstallnings-
forhallande mellan enskilda parter pa vardera sidan. For att forhandlingsratt skall
foreligga maste medlem av en arbetstagarorganisation vara eller ha varit anstalld
hos arbetsgivaren och forhandlingsfragan skall rora forhallandet mellan arbets-

givaren och medlemmen.* Om det enskilda avtalet mellan arbetsgivare och

*2 prop. 1975/76 (fortséttningsvis kallad MBL-prop), s. 195, 199.

* 0. Bergqvist m.fl., Medbestimmandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 160f.
* 3. Edlund & B. Nystrém, Arbetsratt i forandring, 1995, s. 41f.

*> MBL-prop, s. 348f.
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arbetstagare ar otillatet enligt géllande kollektivavtal, &r det enskilda avtalet att
anse som ogiltigt. Parter ar inte skyldiga att forhandla om avtal eller avtalsvillkor
som &r ogiltiga.*® DA férhandlingsratt endast ar férbehallen medlem av en arbets-
tagarorganisation som ar eller har varit anstalld hos arbetsgivare, har saledes inte
arbetssokande forhandlingsrétt. Harom kan undantag goras vid tvister géllande
diskrimineringslagarna.*’ De &mnesomraden som kan bli féremal for férhandling
och som faller under forhallandet mellan arbetsgivaren och medlemmen” kan bli
vidstrackta. Det var lagstiftarens avsikt att dven forhandlingsfragor av mera
allman betydelse i arbetsgivarens verksamhet skulle rora forhallandet mellan

arbetsgivaren och medlemmen.*®

Den organisation som begér forhandling och tillika den organisation som kallas
till forhandling skall vara behorig att foretrdda enskilda arbetsgivare eller
arbetstagare, som berors av forhandlingsfragan. Organisationerna kan i sina
stadgar forbehalla forhandlingsratten till ett visst organ inom organisationen, t. ex.
en foérbundsstyrelse. Enligt 10 § MBL utgar den allmanna férhandlings-
skyldigheten fran att forhandlingar fors pa en enda niva. Det ar dock fritt for
parter att i kollektivavtal foreskriva att forhandlingar fors pa flera nivaer. For att
forhandlingsratt skall foreligga kravs inte nagra ytterligare kvalifikationer, sdsom
representativitet eller liknande.*® Férhandlingsratten omfattar bade intressetvister
och réttstvister. Med intressetvist menas att ena parten 6nskar inga avtal med sin
motpart. Forhandling vid en intressetvist behdver dock inte leda till en
kollektivavtalsuppgorelse, utan det ar upp till parterna sjalva om de vill inga
kollektivavtal. Forhandling vid en réttstvist kan avse en tvist om ett avtals, en lags
eller annan réttsregels ratta innebord. Vid en réttstvist skall det finnas en réttslig

grund for parternas standpunkter.®® Underlatenhet eller vagran att fullgéra

% 50U 1975:1, s. 284.

" 1bid, s. 283, se 4ven M. Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 130.

*8 MBL-prop, s. 350.

* 0. Bergqvist m.fl., Medbestimmandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 163, 167.
0 M. Glava, Arbetsratt, 2001, s. 72.
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forhandlingsskyldigheten kan medfora skadestandspafoljd, vilket diskuteras mer

ingaende i avsnitt 3.5.
3.2 Primar forhandlingsskyldighet

Huvudsyftet med MBL var att bredda arbetstagarinflytandet och att vidga for-
handlingsrattens omraden. Kommittén avsag ocksa att arbetstagarna skulle bli
delaktiga i sjalva beslutsfattandet i de foretag dar de &r anstallda.®* 11 § MBL
bildar utgangspunkten for MBL:s regler om ett vidgat inflytande for arbetstagarna
och deras organisationer.”” Som en grundldggande form for arbetstagares in-
flytande ©ver arbetsgivarens beslutsprocess, infordes i denna paragraf be-
stammelser om s.k. primar forhandlingsskyldighet. Den priméara forhandlings-
skyldigheten innefattar skyldighet for arbetsgivaren att sjalvmant kalla till
forhandling innan han fattar beslut i fragor som omfattas av férhandlings-
skyldigheten.>® Arbetsgivares férhandlingsskyldighet kan sagas inskranka § 32-

befogenheterna, da fragor som omfattas av foérhandlingsskyldigheten ofta ligger

inom omradet for arbetsgivarens ensidiga beslutanderatt.>*

Det finns dock en begrénsning i forhandlingsskyldigheten. Arbetsgivares primara
forhandlingsskyldighet vénder sig endast mot arbetstagarorganisationer som de
star i kollektivavtal med. Kommittén ansag det nodvandigt med en sadan be-
gransning for annars kunde alla sammanslutningar av arbetstagare atnjuta samma
lagliga ansprak pa forhandlingar och uppskov av beslut. Det kunde bidra till att
forsvara arbetsgivares verksamheter, enligt kommittén. Genom att knyta den
priméara forhandlingsskyldigheten till kollektivavtalet har alla arbetstagar-
organisationer samma majlighet att erhalla forhandlingsratt, da det ar upp till varje

arbetstagarorganisation att forsoka forma arbetsgivaren att traffa kollektivavtal.

°L SOU 1975:1, s. 282.

52 0. Bergqvist m.fl., Medbestimmandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 169.
53 MBL-prop, s. 351.

0. Bergqvist m.fl., Medbestammandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 169.
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Darmed bevaras likstalligheten mellan de olika organisationerna.”> Genom detta
system med anknytning till kollektivavtal tilldelas vissa arbetstagarorganisationer
sarskilda befogenheter och rattigheter. Arbetstagarorganisationerna alaggs i sin tur
att ansvara for att arbetstagarnas intressen bevakas och att viktiga ataganden i

forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare blir fullgjorda.*®

Vad for kollektivavtal som medfor forhandlingsratt preciseras inte i lagtexten.
Enligt lagstiftaren skall kollektivavtalet dock vara bindande for den enskilde
arbetsgivaren. Har kollektivavtalet inte en sadan bindande verkan for arbets-
givaren &r han heller inte forhandlingsskyldig enligt 11 8. Vanligtvis ar det de
ordinéra kollektivavtalen om l6ner och allméanna anstallningsvillkor som ligger till
grund for forhandling enligt 11 §.°’ Bestimmelserna i paragrafen ar EG-
dispositiva, vilket betyder att avsteg fran bestammelserna far goras i kollektiv-
avtal, om de inte medfor forsamrade villkor for arbetstagarna an de som foljer av

gemenskapsratten.®

Det kan uppsta sarskilda fragor nar avtal har ingatts som inte galler for arbets-
givarens anstallda arbetstagare. Det forhallandet kan uppkomma till foljd av
avgangar eller andra omstandigheter och dar arbetsgivaren inte langre har nagon
medlem av arbetstagarorganisationen anstélld hos sig men dar ett kollektivavtal
fortfarande foreligger. Ett annat scenario kan vara att arbetsgivaren tecknar ett
avtal med arbetstagarorganisationen enbart i syfte att I6sa vissa trygghetsfragor
innan medlemmar ur organisationen ens dar anstéllda hos arbetsgivaren. Vid
sadana sarskilda fall ar arbetsgivaren inte férhandlingsskyldig gentemot arbets-
tagarorganisationen, da denna inte foretrader nagon arbetstagare som &r berérd av
forhandlingsfragan. Uppstar tillfallen da en kollektivavtalsbarande organisation
tillfalligtvis saknar medlemmar hos en arbetsgivare, tillampas principen om att

lagens regler skall galla aven vid tillfalligt kollektivavtalslost tillstand mellan

> S0U 1975:1, s. 287.

56 MBL-prop, s. 219.

*" Ibid, s. 352.

%8 0. Bergqvist m.fl., Medbestammandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 248.
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parter, som normalt star i kollektivavtalsférhallande till varandra.®® En arbets-
givare kan aven sluta kollektivavtal med olika arbetstagarorganisationer och da
uppstar fragan mot vilken av dessa han ar primart forhandlingsskyldig gentemot.
Enligt huvudregeln har det kollektivavtal som forst tecknades foretrade framfor
senare kollektivavtal, om inte de bada avtalen kan tillampas samtidigt.*® Enligt
Arbetsdomstolen har dock konkurrerande avtal ingen betydelse, utan vid en sadan
situation ar arbetsgivaren forhandlingsskyldig med anledning av bada kollektiv-

avtalen.®!

Vid vilken tidpunkt arbetsgivaren skall forhandla innan han fattar beslut framgar
inte av lagtexten. Enligt forarbetena skall arbetsgivaren forhandla i sa god tid att
forhandlingen blir “ett naturligt och effektivt led i beslutsprocessen”. Arbets-
tagarsidan skall beredas mojlighet att pa ett meningsfullt satt inga i besluts-
processen. Lagen far inte tillampas s att arbetsgivaren pakallar forhandling precis
fore beslut. En sadan tillampning forhindras genom att arbetstagarorganisationen
har ratt att begéara forhandling pa central niva. Bade arbetsgivaren och arbets-
tagarsidan har ratt att fa tid till att gora utredningar och ta stéllning till olika
alternativ innan forhandling kan genomforas. Arbetstagarsidan far dock inte pa
grund av bristande forhandlingsresurser underlata att ingd i forhandling sa att
arbetsgivares beslut forsenas.®

Den primara forhandlingsskyldigheten har som syfte att forhandlingar mellan
parter skall leda till ndgon form av 6verenskommelse om vilket beslut arbets-
givaren skall fatta. Om parterna kommer éverens om vilket beslut som skall fattas
men arbetsgivaren darefter andrar stallningstagande kan det innebéra att han far
betala skadestand da han asidosatt sin forhandlings- och uppskovsskyldighet.

Aven om arbetsgivaren har behoriga skal att andra sitt beslut bor den priméra

% MBL-prop, s. 352, se 4ven 5 § MBL.

% 0. Bergqvist m.fl., Medbestimmandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 173.

61 AD 1993:24, se i O. Bergqvist m.fl., Medbestimmandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997,
s. 173.

62 MBL-prop, s. 356.
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forhandlingsskyldigheten innefatta att han &r skyldig att ateruppta for-
handlingarna. Arbetsgivaren har den slutliga beslutanderdtten om parterna inte
kan enas i en forhandlingsfraga.®® MBL har darfor kommit att kallas for
“tutlagen” dar 11 § ar sjalva tutan, pa grund av att arbetsgivaren har den slutliga
beslutanderatten vid forhandlingar dar parterna inte kan enas.®* Begreppet innebar
att arbetsgivaren endast behdver tuta innan han kér vidare med sitt "race”, sitt
beslut. Det finns dock mojlighet for arbetstagarorganisationer att fa till stand sa
kallade medbestdmmandeavtal. | dessa avtal kan regler foreskrivas som in-

skranker eller upphaver arbetsgivarens slutliga, ensidiga beslutanderatt.®®
3.3 Tillampningsomraden

De amnesomraden som ingar i den priméra forhandlingsskyldigheten &r véldigt
vidstrackta.® Det var kommitténs avsikt att varje fraga som har betydelse for
forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare skall omfattas av forhandlings-
skyldigheten.®” Enligt forarbetena skall forhandlingsskyldigheten "omfatta alla
fragor i arbetsgivarens verksamhet som har den omfattningen och innebdrden for
arbetstagarna, att man typiskt sett bor rakna med att en facklig organisation vill fa
tillfalle till forhandling”.®® Arbetsgivaren behéver dock inte férhandla vid beslut
av aterkommande form och omfattning da de féljer en inarbetad ordning.*® Enligt
Fahlbeck &r det svart att fa inblick i nar arbetsgivaren &r skyldig att forhandla och
var gransdragningen gar. Han menar vidare att det ar battre for arbetsgivaren att

forhandla ”ofta an for sallan”.’

% 0. Bergqvist m.fl., Medbestimmandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 200.
% M. Glava, Arbetsratt, 2001, s. 498.

% R. Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 176.

% Ibid, s. 170.

7 SOU 1975:1, s. 282.

%8 MBL-prop, s. 353.

% Ibid, s. 353.

" R. Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 170.
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Primar forhandlingsskyldighet foreligger enligt 11 § i tva kategorier av fall.
Arbetsgivaren ar dels forhandlingsskyldig fore beslut om viktigare férandring av
verksamheten, det sa kallade verksamhetsfallet. Han &r dessutom foérhandlings-
skyldig innan han fattar beslut angaende viktigare forandring av arbets- eller

anstallningsforhallande for arbetstagare, det s kallade arbetstagarfallet.”

3.3.1 Verksamhetsfallet

Arbetsgivares forhandlingsskyldighet avseende verksamhetsfallet skall innefatta
"alla fragor som ror arbetsgivarens verksamhet i stort och som darmed &r av
betydelse for arbetstagarna”.”> Férhandlingsskyldigheten galler, som tidigare
namnts, mot de arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren star i kollektivavtal
med. Forarbetena innehaller inga detaljerade beskrivningar om vilka omraden som
skall inga under forhandlingsskyldigheten, utan dessa ar generellt utférda. Nagra
beslutsomraden som omfattas av forhandlingsskyldigheten berors dock sasom:
utvidgning, omlaggning eller nedlaggning eller inskrankning av driften eller
overlatelse eller upplatelse av rorelsen. Likasa faller fragor som ror ny-
anlaggningar, storre investeringsbeslut i Ovrigt, fragor om lokalisering av
foretaget eller delar av rorelsen in under foérhandlingsskyldigheten. Det finns vissa
fragor pa arbetsledningsomradet som kan anses galla en viktigare forandring av
arbetsgivarens verksamhet. Det kan rora frdgor om langsiktiga beslut om arbets-
organisationen, valet av arbetsuppgifter och arbetsmetoder, planering och in-
rattande av arbetslokaler, arbetstidens forlaggning, personalpolitiska fragor och sa
vidare. Dessa fragor kan ocksa fa en mer begransad omfattning t.ex. da fragorna
beror endast en viss avdelning eller en viss grupp av arbetstagare och da faller de
in under arbetstagarfallet. Att gora en gransdragning mellan de bada fallen kan bli
svart, darfor kan man f& gora en bedémning fréan fall till fall.”

11 § MBL. Se dven M. Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 500.
> MBL-prop, s. 351.
" MBL-prop, s. 353f.
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3.3.2 Arbetstagarfallet

Arbetsgivares forhandlingsskyldighet avseende arbetstagarfallet har som
utgangspunkt att fragor som ar av betydelse for arbetsgivares verksamhet dven
angar arbetstagarna. Darmed har arbetsgivaren forhandlingsskyldighet i sadana
fragor gentemot de arbetstagarorganisationer som denne star i kollektivavtal med.
Vid fragor av mer allman betydelse for verksamheten géller férhandlings-
skyldigheten endast mot den eller de arbetstagarorganisationer som representerar
sina medlemmar som &r berérda av fradgan. Atgarder som inte endast ar av till-
fallig art faller under férhandlingsskyldigheten. Forhandlingsskyldighet féreligger
ocksa da arbetstagare omplaceras fran en uppgift till en annan samt vid om-
flyttning for viss period, om den inte ar enbart kortvarig for att tillfalligt tacka ett
arbetskraftsbehov. Om arbetsgivaren vid en tillfallig omflyttning (omstallning)
behover forlanga tiden intrader som regel fdrhandlingsskyldighet.” Som
diskuterades i ovanstaende avsnitt kan dven fragor inom arbetsledningsomradet

falla in under arbetstagarfallet.

Enligt Glava spelar det inte sa stor roll om en fraga skall hanforas till verk-
samhetsfallet eller arbetstagarfallet, utan det enda som paverkas ar vem arbets-
givaren skall forhandla med. "Verksamhetsfallet anses berdra samtliga kollektiv-
avtalsbarande organisationer medan forhandlingsskyldigheten i arbetstagarfallet
endast galler mot den (eller de) organisation(er) vars medlemmar berérs”.”® Det
var kommitténs avsikt att i lagen ge en allmén beskrivning av tillampnings-
omradet for den primara forhandlingsskyldigheten. De menade vidare att det
skulle lamnas at praxis hur regelns tillampning skulle utvecklas bade allmént pa
arbetsmarknaden och inom de skilda avtalsomradena.”® Vilka tillampnings-
omraden som faller under den priméara forhandlingsskyldigheten och vad

begreppet viktigare forandring innefattar kommer att belysas narmare i kapitel 4.

" MBL-prop, s. 351.
> M. Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 500.
® S0U 1975:1, s. 290.
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3.3.3 Undantag fran den primara forhandlingsskyldigheten

Forutsattningen ar att parterna skall uppna overenskommelser i samforstand och
att de skall ta hansyn till behovet av handlingsberedskap och snabbhet i
beslutsfattandet. Ibland kan det dock uppsta situationer da parterna inte kan
komma fram till ngon Idsning i samférstand.”” 1 11 § MBL andra stycket finns en
undantagsregel som séger att arbetsgivaren far fatta och verkstalla beslut innan
han fullgjort sin forhandlingsskyldighet om synnerliga skal foranleder det.”
Forarbetena ger inte ndgon narmare beskrivning vid vilka situationer regeln om
synnerliga skal skall tillampas. Det framgar dock att det stalls stranga krav pa att
det skall vara tillatet att anvanda undantagsregeln. Regeln far endast utnyttjas vid
rena undantagsfall, ”dar arbetsgivaren ofdrutsett kommer i ett 1&ge dér tvingande
skal talar for att beslut far fattas utan drojsmal”.”

Det ar arbetsgivarens skyldighet att vidta alla mojliga atgarder for att tillgodose
den forhandlingsberéttigade arbetstagarorganisationens intressen. Hinner inte
arbetsgivaren fa till stdnd en korrekt forhandling bér han atminstone ta en in-
formell kontakt med arbetstagarsidan innan han fattar beslut. Arbetsgivares
forhandlingsskyldighet kvarstar dock formellt &ven om arbetsgivaren fattar beslut
eller genomfor en atgard pa grund av synnerliga skél. Forutsattningen ar att
arbetsgivaren skall planera sin verksamhet sa att det finns tid till forhandlingar.
Om arbetsgivaren sjalv ar orsak till tidsnod skall inte undantagsregeln tillampas.
Det kan dock uppsta situationer dar arbetsgivaren inte kan klandras for under-
latenhet av forhandlingsskyldigheten. Om en situation medfor risk for sakerheten
pa arbetsplatsen eller viktiga samhallsfunktioner, kan arbetsgivaren fa ratt att fatta
beslut eller vidta atgard innan forhandling kan ske. Likasa vid akuta situationer da
det ar nodvandigt att forebygga faror for manniskor eller skada pa egendom.

Enligt forarbetena ar det i bada parters intresse att undvika sadana faror eller

70. Bergqvist m.fl., Medbestimmandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 236.
7811 § MBL 2 st. Min kursivering.
" MBL-prop, s. 358. Min kursivering.
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skador och det ar det som blir avgorande i en sadan situation. Om en arbetsgivare
utnyttjar undantagsregeln sker det under skadestandsansvar och han ar dessutom
skyldig att bevisa att en undantagssituation forelegat. Arbetsgivare &ar inte
skyldiga att asidosétta sina forpliktelser enligt lag eller férelaggande fran myndig-
heter. Skall en arbetsgivare inom en viss tid vidta en atgard enligt lag eller
forelaggande maste han fullgora den atgarden oavsett den priméara forhandlings-

skyldigheten.®
3.4 Sekundar forhandlingsskyldighet

Under den sekundara forhandlingsskyldigheten hanfors bade 12 och 13 88 i MBL.
Enligt 12 § kan den arbetstagarorganisation, som star i kollektivavtal med arbets-
givaren, pa eget initiativ pakalla till forhandling om arbetsgivaren skall fatta
beslut i en fraga som rér en medlem i organisationen. | likhet med den priméara
forhandlingsskyldigheten &r arbetsgivaren i princip skyldig att avvakta med sitt
beslut eller sin &tgérd tills férhandlingsskyldigheten ar uppfylld.** Arbetsgivaren
kan pakalla till forhandling dven da kollektivavtal inte géller for tillfallet, men dar
arbetstagarorganisationen brukar vara bunden av kollektivavtal med arbets-
givaren.®? Enligt forarbetena kan regeln se mindre ingripande ut &n den priméara
forhandlingsskyldigheten, men den &r &nda betydelsefull fér arbetstagar-
inflytandet. Arbetstagarsidan kan genom 12 § pakalla till forhandling i sadana
fragor som arbetsgivaren inte anser omfattas av den primara férhandlings-
skyldigheten, men déar arbetstagarorganisationen anser att beslut kan vara
betydande for de anstalldas forhallande.?® Férhandlingsskyldigheten kan galla alla

frdgor som omfattas av arbetsgivarens § 32-befogenheter.®*

8 MBL-prop, s. 222f, 358f.

81 MBL-prop, s. 359.

825§ MBL 2st.

8 MBL-prop, s. 218.

8 M. Glav, Arbetsratt, 2001, s. 508.
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12 8 skall inte kunna utnyttjas for att vidga arbetsgivarens primara forhandlings-
skyldighet pa sa vis att arbetstagarorganisationen allmangiltigt kallar till
forhandling av ett visst slag eller pa ett sarskilt omrade. Arbetstagar-
organisationens begaran om forhandling skall i stéllet asyfta ett sarskilt fall.
Arbetstagarorganisationen skall heller inte missbruka sin forhandlingsratt genom
att krava forhandling vid regelbundna rutinfragor.2® 12 § kan ses som en utékad
ratt till inflytande for arbetstagarorganisationer som star i kollektivavtal med
arbetsgivaren. Genom att denna ratt har knutits till att parterna skall sta i
kollektivavtalsforhallande gentemot varandra minskar risken for missbruk av
regeln, enligt forarbetena. Det var lagstiftarens avsikt att arbetstagarinflytandet
skall bygga pa fortroende och gemensam stravan till att l16sa uppkommande
problem och genom att knyta férhandlingsratten till kollektivavtalsforhallandet

forstarks forhallandet mellan parterna.®

Den forstarkta forhandlingsratten enligt 11 och 12 8§ tillkommer till storre del
endast arbetstagarorganisationer som star i kollektivavtal med arbetsgivaren.
Enligt forarbetena kan det dock i vissa lagen vara forenligt att organisationer som
saknar kollektivavtal med arbetsgivare far inflytande motsvarande 11 och 12 §§
MBL. Enligt 13 § MBL erhaller arbetstagarorganisationer som inte star i
kollektivavtal med arbetsgivare inflytande under vissa forutsattningar.®’
Paragrafen ar den enda regeln i MBL dar arbetsgivaren alaggs skyldigheter

gentemot organisationer som saknar kollektivavtal med arbetsgivaren.®

Paragrafen omfattar fragor dar arbetsgivarens beslut eller atgard “sérskilt angar”
arbets- eller anstallningsférhallandena och den begransas till viktigare individuella
fall.®® Frdgor som omfattas av viktigare individuella fall &r, enligt férarbetena,

omplaceringar av enskilda arbetstagare och darmed likartade situationer.® Glavé

8 0. Bergqvist m.fl., Medbestdmmandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 250.
8 MBL-prop, s. 218f.

8 MBL-prop, s. 220, 360.

8 M. Glavd, Arbetsratt, 2001, s. 508.

8 (. Edstrém, MBL och utvecklingsavtalet, 1994, s. 166.

% MBL-prop, s. 220.
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anser att paragrafens utformning ar vilseledande for lasaren och att den egentligen
inte ar s omfattande som man kan tro om man studerar forarbeten och praxis.”
Vid beslut som galler mer dn en medlem av en arbetstagarorganisation, far man
avgora fran fall till fall om beslutet galler medlem av en icke kollektivavtals-
bunden organisation. Om arbetsgivarens beslut daremot rér arbetets organisation
eller upplaggning, i foretaget i stort eller inom en avdelning, eller vid frdgor som
beror flera an en eller nagra individuella arbetstagare eller om beslutet har storre
omfattning, har de organisationer med kollektivavtal foretradesrétt att genom
forhandling delta i beslutets forberedande.”? Vid s&dana tillfallen dér organi-
sationer med kollektivavtal har foretradesratt till forhandling och de ocksa ingar i
forhandling med arbetsgivaren, anses arbetsgivaren ha fullgjort sin primara
forhandlingsskyldighet och behdver dédrmed inte forhandla med de organisationer
som inte har kollektivavtal. Enligt 13 8 MBL skall arbetsgivare forhandla med de
organisationer som inte star i kollektivavtal med denne om en fraga sarskilt angar
en medlem ur dessa organisationer. Darmed &r det endast fragor som ror arbets-
tagarfallet som &r aktuella vid dessa forhandlingar, men paragrafen ar inte till-

amplig betraffande alla beslut som faller under arbetstagarfallet.*®

Pa grund av EG-regler infordes en lagandring ar 1995 i 13 § andra stycke med
syfte att uppfylla kraven i direktiven om verksamhetsdvergang respektive
uppsagningar p& grund av arbetsbrist®® Darmed utdkades férhandlings
skyldigheten pa sa stt att “arbetsgivare som inte ar och inte heller brukar vara
bunden av kollektivavtal skall vara skyldig att primarférhandla enligt 11 §
medbestammandelagen med alla berérda arbetstagarorganisationer i fragor som
ror uppsagning pa grund av arbetsbrist eller en 6vergang av ett foretag, en
verksamhet eller en del av en verksamhet”.*> D3 férhandlingsskyldigheten galler

mot samtliga berorda arbetstagarorganisationer skall dessa atminstone ha nagon

%1 M. Glava, Arbetsratt, 2001, s. 508.
%2 M. Glava, Arbetsratt, 2001, s. 361.
% Ibid, s. 509.

% Ibid, s. 511.

% Prop. 1994/95:102, s. 2.
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medlem hos den arbetsgivare som berdrs av forhandlingsfragan. Regeln &r inte
tillamplig vid tillfalligt kollektivavtalslost tillstand utan da sker forhandlingar med
den organisation som brukar st& i kollektivavtal med arbetsgivaren.®® Regeln &r
tvingande. Tréffar arbetsgivaren kollektivavtal med en organisation for att
begransa forhandlingsskyldigheten i fragor som faller under 11 §, kan de inte

goras gallande mot icke avtalsslutande organisationer.®’

3.4.1 Undantag fran den sekundéara forhandlingsskyldigheten

Som tidigare ndmnts, var det inte lagstiftarens avsikt att 12 § MBL skulle kunna
utnyttjas for att vidga arbetsgivarens primara forhandlingsskyldighet och arbets-
tagarorganisationen fick heller inte missbruka sin forhandlingsratt genom att
krava forhandling vid regelbundna rutinfragor. For att undvika detta forfarande
har det i lagtexten angetts en undantagsregel dar arbetsgivaren far fatta och
verkstélla beslut innan han fullgjort sin forhandlingsskyldighet om séarskilda skal
foranleder det.” Till skillnad mot 11 § andra stycket dér det kravs "synnerliga
skal” for att undantagsregeln skall vara tillamplig, ar uttrycket sarskilda skél” i
12 8 mindre restriktivt formulerad. Skillnaden mellan formuleringarna utgor en
markering att kraven for att tillampa undantagsregeln i 12 8 inte &r lika strdng som
i 11 §.%° Enligt forarbetena var det viktigt att undantagsregeln vid priméara for-
handlingar endast kan utnyttjas vid undantagsfall, da sddana forhandlingar oftast
ror viktigare fragor av stor betydelse for arbetstagarna, sasom grupp eller enskilt.
Vid sekundara forhandlingar, dar arbetstagarsidan tar initiativ till forhandling da
de anser att fragan ar viktig, har arbetsgivaren inte samma majlighet att planera in
en forhandling med arbetstagarorganisationen fore beslut och denne kan dérfor ha
svarare att vanta med beslut. Arbetstagarsidan anses heller inte ha samma intresse
av uppskov i det enskilda fall som foranlett forhandlingsbegaran. Parterna bor

% Prop. 1994/95:102, s. 84f.

9 M. Glavd, Arbetsratt, 2001, s. 511f.

% 12 § MBL andra meningen. Min kursivering.

% 0. Bergqvist m.fl., Medbestammandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 250.
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kunna enas om nar arbetsgivarens uppskovsskyldighet &r nddvéndig och vilka

svarigheter ett uppskov kan komma att innebara.*®

Lagtexten uttrycker ingen undantagsregel nér det galler 13 8§ MBL. Som tidigare
namnts anses dock arbetsgivaren ha fullgjort sin priméra férhandlingsskyldighet
om han forhandlar med den eller de arbetstagarorganisationer som star i
kollektivavtal med arbetsgivaren vid fragor som ror verksamheten i stort eller

flera av organisationens medlemmar.

3.5 Sanktioner for underlatenhet av foérhandlings-

skyldigheten

Innan MBL tillkomst 1976 saknades sanktioner for arbetsgivares underlatenhet att
forhandla. Enligt kommittén medférde avsaknaden av sanktioner att arbets-
tagarsidan inte garanterades nagra rattsliga mojligheter att genom fackliga
forhandlingar fa inflytande Gver fragor som tillhor omradena for foretags-
ledningen, ledningen och fordelningen av arbetet. De ansdg vidare att
forhandlingsskyldigheten ~ skulle innebara langtgdende forpliktelser  for
forhandlingsskyldig part. For att inte forhandlingsskyldigheten skulle bli for
omfattande for arbetsgivare begransades den till att galla enbart for kollektiv-
avtalsslutande organisationer samt att den endast skulle rora fragor i forhallandet

mellan arbetsgivare och arbetstagare.'**

Arbetsgivare som inte fullgor sin forhandlingsskyldighet kan adomas skade-
stand.'® Skadestandsansvaret kan komma att bli strangt, da det inte skall vara ett

Ionsamt alternativ for arbetsgivaren att underlata att férhandla innan han fattar

100 MBL-prop, s. 223f.

101 50U 1975:1, s. 281, 283. Med undantag for 13 § dér arbetsgivaren i vissa fall &r
forhandlingsskyldig gentemot organisationer utan kollektivavtal (se avsnitt 3.4).
19254, 55 §8 MBL.
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beslut.’®® Skadestandsbeloppen &r olika beroende pé fragans karaktar, men belopp
som utdémts kan variera fran noll till 900 000 kronor.*®* Hur de ekonomiska
forutsattningarna ser ut pa foretagen paverkar inte skadestandsbeloppet, vilket
innebar att mindre foretag med samre ekonomi kan drabbas mycket hardare an
stora foretag.'® Beslut som fattas utan att arbetsgivaren fullgjort sin férhandlings-
skyldighet blir inte ogiltiga. Det innebar att férhandlingsskyldigheten i sig inte

frantar arbetsgivaren dennes beslutanderatt.'%

Vid férsummelser av férhandlings-
reglerna ar det endast arbetsgivare eller organisation pa arbetsgivar- eller
arbetstagarsidan som kan &démas skadestand.®’ Far arbetstagarorganisationen ratt
vid en tvist, tillfaller skadestandet sjalva organisationen och inte den enskilde
arbetstagaren. Den priméra forhandlingsskyldigheten ar en skyldighet for arbets-
givaren, darmed kan inte arbetstagarorganisationen bryta mot dessa regler da de

inte ar skyldiga att férhandla 6ver huvud taget.'®®

103 MBL-prop, s. 359.

104 M. Glava, Arbetsratt, 2001, s. 518.

105 R, Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 178f.

106 MBL-prop, s. 359.

97, Edstrém, MBL och utvecklingsavtalet, 1994, s. 128.

108 AD 1985:112, se i R. Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 179.
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4 Begreppet viktigare forandring

| foregaende avsnitt har MBL och dess forhandlingsregler belysts mer ingaende
med avseende pa forarbetena till lagen samt med avseende pa évrig doktrin. Detta
kapitel kommer att narmare ga in pa vilka tillampningsomraden som omfattas av
arbetsgivares priméra forhandlingsskyldighet enligt rattspraxis och hur Arbets-
domstolen har tolkat begreppet viktigare férandring. Innan en redogorelse for hur
rattspraxisen har utvecklats ar det dock av betydelse att forklara vad lagstiftaren

avser med begreppet viktigare férandring.

4.1 Allméant

Som tidigare namnts, foreligger primar férhandlingsskyldighet enligt 11 8 MBL i
tva kategorier av fall. Arbetsgivaren ar dels forhandlingsskyldig fére beslut om
viktigare forandring av verksamheten, dels innan han fattar beslut angaende
viktigare forandring av arbets- eller anstallningsférhallande for arbetstagare.'®
Forhandlingsskyldigheten galler mot de arbetstagarorganisationer som arbets-
givaren star i kollektivavtal med. Enligt forarbetena skall férhandlings-
skyldigheten “omfatta alla fragor i arbetsgivarens verksamhet som har den om-
fattningen och innebdrden for arbetstagarna, att man typiskt sett bor rakna med att
en facklig organisation vill fa tillfalle till forhandling”. Arbetsgivaren behdver
dock inte forhandla vid beslut av aterkommande form och omfattning da de foljer
en inarbetad ordning. Forarbetena preciserar ytterligare en begransning vad géller
forhandlingsskyldigheten genom att fragorna skall réra viktigare forandring av
verksamheten eller av arbets- eller anstallningsforhallande for arbetstagare. Da
forhallandena ar olika inom olika omraden och i olika verksamheter ger for-

arbetena ingen vagledande beskrivning om vilka tillampningsomraden som skall

10911 § MBL. Min kursivering.
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omfattas av begreppet viktigare fordndring. De betonar vidare att det inte ar en
skarp gréanslinje mellan beslut som ror arbetsgivarens verksamhet och beslut som
ror arbets- eller anstallningsforhallandena for enskilda arbetstagare. Var gransen
skall dras far avgoras efter en praktisk beddémning i varje enskilt fall.'® Vad
forarbetena generellt exemplifierade for frdgor som anses omfattas av viktigare

forandring har redogjorts i avsnitt 3.3.1 och 3.3.2.

Som tidigare ndmnts, var det kommitténs avsikt att i 11 § ge en allmédn be-
skrivning av tillampningsomradet for den primara forhandlingsskyldigheten. De
menade vidare att det skulle lamnas at praxis om hur regelns tillampning skulle
utvecklas bade allmant pé arbetsmarknaden och inom de skilda avtalsomradena.*™*
De tvister som har dominerat Arbetsdomstolens praxis ar vad som skall anses vara
beslut om en sadan viktigare forandring och det &r kring den fragan som debatten
har cirkulerat och splittringen varit storst. Tvistefrdgan kan delas upp i tva
grupper. Den storsta gruppen ar fall dar tvistefragan har gallt huruvida arbets-
givarens beslut har eller kan véntas fa sa stor betydelse for arbetstagarna att den
niva som avses med ordet "viktigare” far anses uppnadd. Tvister enligt den andra
gruppen utgors av huruvida ett beslut for évrigt ar av den arten att det omfattas av
den beskrivning av tillampningsomradet for férhandlingsskyldigheten som finns i
paragrafen.''?

Fram till &r 1982 utvecklades praxisen angaende forhandlingsreglerna betydande,
men dérefter har antalet medbestimmandetvister minskat markant.® Rétts-
tillampningen har fatt en framtradande roll nar det géller att faststalla vad
begreppet “viktigare forandring” innefattar och det antal rattsfall som framstéllts
under den tid lagen varit i kraft ar ndrmast odverskadligt.'** P4 grund av det stora

antalet rattsfall i frigan kommer detta kapitel inte att bli nagon uttémmande

19 MBL-prop, s. 353f.

150U 1975:1, s. 290.

112 50U:1982:60, s. 93.

13 0. Bergquist m.fl., Medbestammandelagen. Lagtext med kommentarer, 1997, s. 161.
14 M. Glava, Arbetsratt, 2001, s. 498.
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redogorelse av rattsfall. | stallet kommer nagra domar att belysas narmare for att

utréna vad som omfattas av begreppet viktigare forandring.

4.2 Verksamhetsfallet

Enligt 11 8§ forsta meningen &r arbetsgivare forhandlingsskyldig innan han fattar
beslut om viktigare forandring av verksamheten. Forarbetena har atergett viss
exemplifiering om vilka tillampningsomraden som faller under verksamhetsfallet
och dessa har redogjorts under avsnitt 3.3.1. Nastkommande avsnitt kommer att
belysa nagra rattsfall for att fa en inblick i hur Arbetsdomstolen tolkar begreppet
viktigare forandring och vilka tillampningsomraden som omfattas av begreppet

respektive vilka som faller utanfor.
4.2.1 Fall dar viktigare forandring forelag

Ett rattsfall som ar av principiell betydelse nar det géller Arbetsdomstolens
tolkning av begreppet viktigare forandring ar AD 1980:72 och kommer darfor att
belysas mer ingaende. Domen har dven fatt betydelse vid bedémningen av andra
rattsfall. Huvudfragan vid AD 1980:72 var om forhandlingsskyldighet foreligger
vid en tillsattning av en verkstéllande direktor dar inte nagra andra organisatoriska
forandringar foretas. Arbetsdomstolen fortydligade i detta rattsfall tva tolknings-
alternativ som utkristalliserat sig betr&ffande vad som &r att betrakta som en

viktigare forandring.

Enligt det ena synsattet, som ligger ndra i linje med lagtextens innehall enligt allmant
sprakbruk, avses med beslut om viktigare forandring av arbetsgivarens verksamhet ett
beslut som galler ett sddant yttre, faktiskt eller méatbart ingrepp i organisationen eller
arbetsformerna som har storre betydelse for de anstallda. Enligt det andra synséattet, som star

friare i forhallande till lagtextens lydelse, fastes avgorande vikt vid om beslutet med hansyn
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till sin omfattning och sina verkningar for de anstallda typiskt sett har sadan betydelse for

dem att den fackliga organisationen maste antas vilja férhandla.**®

Arbetsdomstolen analyserade forarbetena vidare och anforde att allt fokus har
alagts den primara forhandlingsskyldigheten och att detta har kommit att dolja den
enhet i systematiskt hanseende som 11 och 12 8§ bildar. Gemensamt tacker
paragraferna hela foretagslednings- och arbetsledningsomradet. De fragor som
inte omfattas av 11 § fangas upp av 12 8. Att lagstiftaren har uteslutit vissa fragor
fran tillampningsomradet for 11 § betyder inte att sddana fragor faller "utanfor det
vidgade fackliga inflytandet genom forhandling utan beror pa att fragan typiskt
sett inte har sadant intresse fran arbetstagarsynpunkt att forhandling ar befogad i
varje enskilt fall”.**® Frigor dar man “typiskt sett bor rakna med att en facklig
organisation vill fa tillfalle till forhandling” faller under tillampningsomradet for
11 §, medan tillampningsomradet for 12 § avser fragor "som aterkommer fran
gang till annan i huvudsak i samma form och omfattning och som da behandlas i

en inarbetad ordning”.**’

Arbetsdomstolen sammanfattade sin analys av hur begreppet viktigare forandring

av verksamheten skall tolkas och att man sarskilt skall beakta

om frdgan med hansyn till verkningarna for de anstéllda typiskt sett har sédan betydelse for
dessa att man kan vanta sig att den fackliga organisationen vill forhandla i frigan medan
daremot fragestallningen i vad man beslutet utgjort ett yttre ingrepp i arbetsgivarens
verksamhet inte pa samma satt tillméatts betydelse. Det bor tillaggas att det inte foreligger

nagot avgdrande som gar i motsatt riktning.™®

De menade vidare att lagstiftarens syfte med begreppet viktigare férandring har
varit att "fanga in de typer av beslut som utmarks av att beslutet med hansyn till
sin omfattning och sina verkningar for de anstallda har sarskilt intresse for dessa

15 AD 1980:72, s. 457.
118 |bid, s. 458.
17 1bid, s. 459.
118 |bid, s. 461.
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och att lagstiftaren daremot inte fast nagon vikt vid huruvida beslutet leder till ett

yttre ingrepp i arbetsgivarens verksamhet”.**°

Arbetsdomstolen ansag att de exemplifieringar angaende viktigare forandringar
som gjorts i forarbetena inte &r avsedda att vara fullstdandiga. De menade vidare att
forarbetena inte ger stod for att chefstillsattningsfragorna betraktas som typiskt
sett mindre avgorande for arbetstagarna och att de darfor skall falla utanfor
tillampningsomradet for 11 §. | stallet ansdg Arbetsdomstolen att avsaknaden av
fragorna ger rattstillampningen frihet att ta stallning i frdgan med utgangspunkt
fran lagen och dess forarbeten. Bedémningen skall dock ske pa objektiva grunder.
Pa grund av det ovan anforda ansag Arbetsdomstolen att chefstillsdttningar
omfattas av arbetsgivares forhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL.® Arbets-

givarledamdterna var dock skiljaktiga.

Forhandlingsskyldigheten forefaller innefatta alla beslut om att tillsatta be-
fattningar som inrymmer nagon form av chefskap eller formanskap, allt fran
verkstallande direktor eller annan hdgre verksamhetsledare till férman eller annan
arbetsledare. Att chefstillsattningar omfattas av forhandlingsskyldigheten har

véckt stor uppmarksamhet.**

Foregaende rattsfall har kommit att fa betydelse vid bedémningen av ett rattsfall
dar besluten gallde forhallandevis moderna affarsmetoder i AD 1988:65. Huvud-
fragan i AD 1988:65 gallde huruvida ett s k lease back-avtal skall omfattas av
forhandlingsskyldigheten. Avtalet innebar att bolaget hade beslutat att sélja sina
industrifastigheter med undantag for maskiner och 6vriga industritillbehor. Avtal
om fastighetsleasing bestar av tre komponenter. Dels av ett vanligt kopeavtal, dels
av ett hyresavtal dar den som salt fastigheten fortfarande hyr av koparen och till

sist ett optionsavtal varigenom saljaren tillforsdkras en rétt att kopa tillbaka

119 AD 1980:72, s. 460.
120 1hid, s. 462.
121 50U 1994:141, s. 150f.
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fastigheten inom en viss tid. Da utfastelse att sélja fast egendom inte &r giltigt, ar

optionsavtalet inte bindande.'?

Arbetsdomstolen hade i detta fall att bedoma huruvida beslut att inga lease back-
avtal omfattas av forhandlingsskyldigheten enligt 11 §. Domstolen beaktade
avgorandet fran tidigare namnda rattsfall, AD 1980:72, vid sin bedémning. Dar
hade domstolen "funnit att man vid tolkningen av uttrycket viktigare forandring
av verksamheten sarskilt skall beakta om fragan, med hénsyn till verkningarna for
de anstéllda, typiskt sett har sadan betydelse att man kan vanta sig att den fackliga
organisationen vill forhandla”.**® Arbetsdomstolen i det aktuella fallet ansdg att
tolkningen skall grundas pa en allman bedémning av beslutets karaktar och

betydelse for de anstallda.***

Det fanns ocksa andra faktorer for Arbetsdomstolen att ta i beaktande med
avseende pa avtalets speciella karaktéar. Enligt Arbetsdomstolen ar arbetsgivares
beslut att frigéra kapital som ar bundet i en fastighet genom att ta upp lan i
fastigheten vanligtvis inte omfattad av férhandlingsskyldighet. Sddana beslut kan i
manga verksamheter utgora rutinbeslut och omfattas da inte av férhandlings-
skyldigheten. Lease back-avtal innebdr déremot att hela det bundna kapitalet
frigors och avtalet utgor en mer pataglig risk for att saljaren kan forlora fastig-
heten da optionsavtal inte ar giltiga. Likasa kan séljarens réattsliga stéallning for-
svagas da denne kommer att utnyttja fastigheten endast som hyresratt. Pa grund av
atskilliga osakerhetsmoment ansag Arbetsdomstolen att beslut om att inga lease
back-avtal far anses vara en fraga som typiskt sett har sadan betydelse att man kan
utga fran att den fackliga organisationen vill férhandla darom. Darmed var bolaget
forhandlingsskyldigt enligt 11 § MBL.**

122 AD 1988:65, s. 449.
123 |bid, s. 450.
124 bid, s. 450f.
125 bid, s. 451.
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4.2.2 Fall dar viktigare forandring inte forelag

Som tidigare namnts, ar inte gransen tydlig mellan beslut som ror arbetsgivarens
verksamhet och beslut som ror arbets- eller anstéllningsforhallandena for enskilda
arbetstagare. Var gransen skall dras far avgoras efter en praktisk beddmning i
varje enskilt fall. Att gransdragningen inte ar skarp kan man se exempel pa nar det

galler rattspraxis i fragan.

Rattsfall AD 1992:17 &r ett sadant exempel. | detta fall gallde fragan om NCC
brutit mot férhandlingsskyldigheten genom att inte ta initiativ till férhandling fore
beslut om omplacering av sex tillsvidareanstéllda byggnadsarbetare som tillhorde
byggnadsarbetareférbundet. Beslutet hade fattats av en avdelning inom NCC,
Allbygg Z lan, som bedrev sin verksamhet inom Jamtlands l&an. Verksamhets-
omradet bestar enligt dverenskommelse av tre skilda turordningsomraden och
beslutet innebar att arbetstagarna hade forflyttats fran ett turordningsomrade till
ett annat. Forbundet hade gjort géllande att besluten i forsta hand innebar en
viktigare forandring av arbetsgivarens verksamhet och i andra hand av arbets- och
anstallningsforhallandena  for  arbetstagarna.  Arbetsgivarparterna  bestred

forbundets talan.*?®

Aven i detta fall utgick Arbetsdomstolen frdn de uttalanden som framgéatt av
forarbetena att “forhandlingsskyldigheten skall omfatta alla fragor i arbetsgivarens
verksamhet som har den omfattningen och innebérden for arbetstagarna, att man
typiskt sett bor rakna med att en facklig organisation vill fa tillfalle till for-
handling”.*?" Detsamma géller fore beslut som avser enskild arbetstagare eller en
grupp arbetstagare. Arbetsdomstolen gick ocksa in pa gransdragningen mellan 11
och 12 88 MBL. Av tidigare avgoranden framgick att vid entreprenadverksamhet
ar det vanligt att arbetstagare forflyttas fran en arbetsplats till en annan och att det
ingar som ett normalt led i arbetsforhallandena. Da detta &r en normal foreteelse

126 AD 1992:17, s. 157.
121 1hid, s. 158.

41



inom entreprenadverksamheter skall inte varje forflyttning ses som en viktigare

forandring av arbetsforhallandena.*®

| likhet med ovanstaende resonemang hade det forekommit forflyttningar dven i
det aktuella fallet och detta bestreds inte av forbundet. Darmed ansag inte
Arbetsdomstolen att de enskilda besluten om forflyttningar kunde hérledas till
beslut om viktigare forandring av verksamheten. Besluten ansags heller inte
utgora en viktigare forandring av arbetstagarnas anstallningsforhallande. | det
aktuella fallet var de bada parterna ocksa oeniga om arbetsskyldighetens om-
fattning men Arbetsdomstolen fann det inte pakallat att ta stallning till den fragan.
De papekade dock att enbart for att arbetsgivaren dr medveten om att arbets-
tagarparten har en annan uppfattning i en rattsfraga utloser inte det nagon primar

129

forhandlingsskyldighet.

| fallet AD 1996:43 gallde fragan om bolaget var skyldig att pa eget initiativ
forhandla med Svenska Livsmedelsarbetareférbundet, Livs, infor vissa beslut som
fattats med anknytning till bolagets s k relansering av sina tunnbrédsprodukter.
Tunnbrédet bakades vid bolagets enhet i Ostersund, dar det ocksd pris- och
datummarktes maskinellt. Darefter levererades brodet till bolagets 15 Ovriga
enheter, daribland till Stockholmsenheten, Stockholmsbagaren. Beslutet om
relansering fattades sommaren 1994 och innebar att tunnbréden skulle levereras i
obruten fryskedja till de &vriga enheterna, vilket inte gjordes innan.
Bolagsledningen beslutade i oktober 1994 att pris- och datummérkningen skulle
ske vid den mottagande enheten.

128 AD 1992:17, s. 158f.
129 1hid, s. 159f.
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For Stockholmsbagaren innebar det att direktséljarna skulle for hand pris- och
datummarka allt tunnbréd. Livs hédvdade att besluten utgjort en viktigare
forandring av bolagets verksamhet eller i vart fall en viktigare forandring av
arbets- eller anstallningsforhallandena for Livs medlemmar. Detta bestreds av

bolaget.*®

Arbetsdomstolen ansag att utredningen i drendet inte kunde belysa betydelsen av
bolagets beslut rorande tunnbrddet i relation till verksamheten i stort. De uppgifter
som lamnats rorde praktiskt taget uteslutande forhallandena vid bolagets enhet
Stockholmsbagaren och férédndringarna rorde framst direktsaljarna dar. Arbets-
domstolen fick inte underlag for att dra slutsatsen, att de i malet aktuella besluten

utgjort beslut om viktigare férandring av bolagets verksamhet.***

4.2.3 Slutsatser

Som tidigare namnts, ar antalet rattsfall i fragan narmast odverskadlig och darmed
ar det svart att gora en egentlig slutsats om vilka tillimpningsomraden som
omfattas av begreppet viktigare forandring nar sa fa rattsfall har studerats. AD
1980:72 ger dock en bild om hur Arbetsdomstolen tolkar begreppet viktigare
forandring. Arbetsdomstolen l&gger stor vikt vid forarbetenas uttalande att
forhandlingsskyldigheten skall omfatta alla fragor i arbetsgivarens verksamhet
som har den omfattningen och innebérden for arbetstagarna, att man typiskt sett
bor rakna med att en facklig organisation vill fa tillfalle till forhandling. Detta
uttalande ar aterkommande vid Arbetsdomstolens bedomningar. Av de tolknings-
alternativ som Arbetsdomstolen utkristalliserade har de valt att tillampa det andra
alternativet. De tar ett friare stéllningstagande till lagtextens lydelse och faster
avgorandet vid beslutets karaktar och vilken betydelse beslutet har for de
anstéllda. Darmed kan tillampningsomradena som faller under begreppet viktigare
forandring bli valdigt vidstrackta.

130 AD 1996:43, s. 342.
131 1hid, s. 343.
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Det var svart att hitta rattsfall avseende verksamhetsfallet dar viktigare forandring
inte foreldg. De fall som beskrevs i ovanstaende avsnitt kan anses omfattas av
arbetstagarfallet i stallet for verksamhetsfallet. Det kan man tolka som att det i de
flesta fall foreligger en viktigare férandring enligt Arbetsdomstolen. Likaledes ar
det vanligt att den part som yrkar pa att det foreldg en viktigare forandring av
verksamheten ocksa “garderar” sig genom att i andra hand yrka pa att det i vart
fall foreldg viktigare forandring av arbets- eller anstallningsforhallandena. Da
gransdragningen i dessa fall ibland &r harfin kan rattsfragan i stéllet faststallas
som ett arbetstagarfall. Dessa slutsatser ar som sagt inte definitiva utan far stanna

vid hypoteser.
4.3 Arbetstagarfallet

Enligt 11 § andra meningen &r arbetsgivare forhandlingsskyldig innan han fattar
beslut om viktigare forandring av arbets- eller anstallningsforhallandena for
arbetstagare. Forarbetena har atergett viss exemplifiering om vilka tillampnings-
omraden som faller under arbetstagarfallet och dessa har redogjorts under avsnitt
3.3.2. Nastkommande avsnitt kommer att belysa nagra rattsfall som ror arbets-
tagarfallet och vilka tillampningsomraden som omfattas av begreppet viktigare
forandring respektive vilka som faller utanfor.

4.3.1 Fall dar viktigare férandring forelag

Det sistndmnda fallet i avsnitt 4.2.2, AD 1996:43, blir aven aktuellt i detta avsnitt.
Fallet AD 1996:43 gallde fragan om bolaget var skyldig att pa eget initiativ
forhandla med Livs infor vissa beslut som fattats med anknytning till bolagets s k
relansering av sina tunnbrodsprodukter. Arbetsdomstolen ansag att de uppgifter
som lamnats rorde praktiskt taget uteslutande forhallandena vid bolagets enhet
Stockholmsbagaren och foérandringarna rorde framst direktséljarna dar. Darmed
utgjorde besluten inte en viktigare forandring av bolagets verksamhet. Férbundet

hade dven yrkat att besluten i vart fall utgjorde en viktigare férandring av arbets-
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eller anstallningsforhallandena for Livs medlemmar. Detta bestreds ocksa av

bolaget.

Arbetsdomstolen fick gdra en beddmning om det forelegat forhandlingsskyldighet
enligt 11 § andra mening i MBL. Parterna redovisade delade meningar om vilken
betydelse overgdngen fran maskinmarkning av tunnbrodsférpackningarna i
Ostersund till pris- och datummarkning vid Stockholmsbagaren hade pa direkt-
saljarna. Arbetsdomstolen utgick i stallet fran det parterna var ense om, namligen
vilken tid pris- och datummérkning tar for hand. Av de uppgifter som framlades
estimerade Arbetsdomstolen att den totala mertiden till féljd av den &ndrade
markningsrutinen uppgatt till i genomsnitt 25-30 minuter per direktsaljare och

132

dag.

Arbetsdomstolen ansag att merarbetet hade sddan omfattning att det maste
bedomas som relativt betydande da direktséljarna arbetade pa provisionshasis
samt hade langa arbetsdagar. Markningen for hand hade ocksa uppméarksammats
av skyddskommittén och betraktades som problematisk ur arbetsmiljésynpunkt,
da arbetsmomenten innehdll mycket lyft och risk for forslitningsskador samt att
direktsaljarna fick hantera kyliga och frysta forpackningar. Direktsdljarna hade
reagerat olika pa de nya arbetsuppgifterna. Vissa ansag att det inte var sa farligt,
medan vissa ansag att det var en valdig forsamring. Pa grund av det ovan anforda
fann Arbetsdomstolen att fordndringen av maérkningsrutinerna avseende tunn-
brodet ansags ha utgjort en viktigare forandring av arbetsforhallandena for
direktséljarna hos Stockholmsbagarn. Darmed ansags bolaget varit skyldigt att
pakalla och genomféra forhandling med Livs innan beslutet om &andring av

markningsrutinerna fattats.*

| fallet AD 1980:134 gallde fragan om bolaget varit skyldig att primarforhandla
innan de &ndrade Bréannmarks arbetsuppgifter. Brénnmark var anstélld i bolaget

132 AD 1996:43, s. 344.
133 1hid, s. 344f.
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som arbetsledare pa serviceavdelningen och i hans arbetsuppgifter ingick bl.a. att
vid besok utratta serviceuppdrag for bolagets kunder i Sverige och i utlandet. Den
6 september fick Brannmark information om att hans arbetsuppgifter skulle for-
andras fr o m den 10 september och att han darefter inte skulle fa utféra dessa

serviceuppdrag.t*

Enligt Arbetsdomstolen visade inte utredningen att bolaget hade for avsikt att lata
Brannmark ateruppta arbetet med kundkontakterna och darfér kunde inte beslutet
anses vara tillfalligt. Da kundkontakterna utgjorde omkring 50 procent av arbets-
uppgifterna var det enligt Arbetsdomstolens uppfattning att beslutet inneburit en
viktigare forandring av Brannmarks arbetsforhallanden. Darmed borde bolaget ha
pakallat férhandling innan de fattade beslut om férandring av Brannmarks arbets-

uppgifter.*®

4.3.2 Fall dar viktigare forandring inte forelag

| nasta rattsfall, AD 1980:12, var den huvudsakliga tvistefragan om Norrskog varit
skyldig att forhandla enligt 11 § MBL innan de beslutade om forflyttningen av

processorgruppen till Vilhelmina inspektorsomrade.

En processorsgrupp frén Asele/Dorotea inspektorsomrade inom Norrskog
paborjade i februari 1979 avverkningen av en skogspost, Almseleposten, inom
Vilhelmina inspektorsomrade inom samma region. Skogsarbetareférbundet
havdade att forhandlingsskyldighet forelegat pa tre grunder, varav endast tva ar
aktuella for detta avsnitt. Forbundet ansag dels att forflyttningen av processors-
gruppen utgjorde en viktigare forandring av arbetsforhallandena for arbetarna
inom Vilhelmina inspektorsomrade, dels att forflyttningen utgjorde en viktigare

forandring for de tva huggare som ingick i processorsgruppen.t*

132 AD 1980:134, s. 850.
135 1hid, s. 850.
1% AD 1980:12, s. 136.
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Avverkningstiden for Almseleposten uppgick till omkring en manad och under
denna tid dagpendlade de tva huggarna mellan bostad och arbete, en stracka pa 47
km enkel resa. Vid arbete inom sitt vanliga omrade uppgick reseavstandet till
omkring 30 km enkel vag och i ytterlighetsfall 110 km. Forflyttningen orsakade
ingen ekonomisk skada for huggarna. Pa dessa grunder gjorde Arbetsdomstolen
bedémningen att den aktuella avverkningen var i begransad omfattning och
ytterligare arbete utanfor inspektorsomradet skulle inte ske. Det avgorande for
fragan var reseavstandet och dar ansag Arbetsdomstolen att strackan till Amselse-
posten inte var langre an vad som annars ofta intréffar for huggarna. Arbets-
domstolen ansdg inte att det foreldg nagon viktigare forandring av arbetsfor-

hallandena for de tva huggarna som ingick i processorsgruppen.**’

Skogsarbetarférbundet yrkade ocksa pa att forflyttningen fick betydelse for
arbetarna inom Vilhelmina inspektorsomrade genom O6kad risk for uppsagning.
Arbetsdomstolen ansdg det styrkt att det foreldag en pataglig risk for att
Vilhelminaarbetarna skulle sédgas upp pa grund av arbetsbrist vid den tid da
Norrskog bestdmde att Almseleposten skulle avverkas av processorsgruppen.
Orsaken till detta var ett otillfredsstallande inflode av avverkningsuppdrag samt
att Norrskog skulle minska den motormanuella avverkningen bl.a. inom
Vilhelmina till forman foér maskinavverkning. Det var dock oklart om och i vad
man beslutet om avverkning av Almseleposten skulle fa betydelse for Vilhelmina-
arbetarnas sysselsattning. Arbetsdomstolen ansag, med héansyn till den oséakerhet
som radde, att beslutet om avverkning inte var att betrakta som en viktigare for-
andring av Vilhelminaarbetarnas arbetsforhallanden. Darmed var inte Norrskog
forhandlingsskyldig enligt 11 § MBL innan de beslutade om forflyttning av

processorsgruppen.*®

I AD 1990:14 hade Sveriges lokalradio AB, LRAB, avstangt Jan Gustafsson som
programledare for Radio Vé&st samt att det material Gustafsson framstéllde skulle

137 AD 1980:12, s. 136.
138 1hid, s. 136f.
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tills vidare avlyssnas och godkénnas av nyhets- eller programchefen innan
sédndning. Besluten dverlamnades till Gustafsson i ett brev den 14 oktober 1987.
Samma dag beslots att en person med chefsstallning tills vidare skulle vara nér-
varande pa redaktionen nar Gustafsson arbetade med nyhetsinslagen. Dessa
atgarder hade foregatts utan att primarforhandla med Svenska Journalistforbundet,
SJF. Orsaken till atgarderna var att Gustafsson under ett program déar han var
programledare presenterat en bok varvid fragor om civil olydnad hade berorts.
Enligt arbetsgivarsidan hade Gustafsson asidosatt saval radiolagens krav som

LRABSs programregler samt regeln om s k allman tillsyn.**

Arbetsdomstolen tog inte hansyn till programutgivaransvaret eller LRABs
forpliktelser vid sin beddmning. Vad som lag till grund for deras bedémning var
att Gustafsson var underkastad arbetsledningens rétt att leda och fordela arbetet.
Gustafsson hade ingen ratt eller frihet att sjalv avgora vilka uppgifter han skulle
agna sig at, da det inte forelag inom ramen for anstallningen som allméanreporter.
Aven om Gustafsson var intresserad av juridiska fragor hade inte sédana fragor
specialtilldelats honom. Syftet med avstdngningen var att undanrdéja risk for skada
pa Radio Vists anseende for bl.a. opartiskhet och saklighet vid eventuell be-

handling av dmnet civil olydnad.

Arbetsdomstolen ansag att uppgifterna visat pa att det var ett fullt adekvat och
tillrackligt motiv for beslutet och att atgarden inte kan betraktas som en sanktion
mot Gustafsson. Beslutet kunde heller inte anses ha &ndrat karaktaren av
Gustafssons anstallning och atgarden var dessutom tillfallig.**

Syftet med beslutet att genomlyssna och godkanna Gustafssons programmaterial
berodde pa att Radio Vast ville vara sékra pa att inte sandningarna kom i konflikt
med programmets foreskrifter. Liknande syfte hade atgarden med att en person i
chefstillsattning skulle vara narvarande da Gustafsson arbetade med nyhets-

139 AD 1990:14, s. 113.
140 1hid, s. 114f.
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inslagen. Arbetsdomstolen ansag inte att genomlyssningen av Gustafssons
programmaterial paverkade hans arbetsforhallanden namnvart. Inte heller att en
chef skulle finnas pa plats pa redaktionen har paverkat Gustafssons arbets-
forhallanden, utan rent faktiskt fick han skota sitt arbete pa samma sétt som
tidigare. Atgéarderna var ocksa tidsbegransade dé de ostridigt upphavdes efter tvé
veckor. Enligt Arbetsdomstolens samlade bedémning har besluten inte inneburit
nagon viktigare forandring av Gustafssons anstéallningsforhallanden. Dérmed
ansdgs inte LRAB vara férhandlingsskyldigt enligt 11 § andra mening MBL.***

4.3.3 Slutsatser

I likhet med verksamhetsfallet &r det svart med avseende pa arbetstagarfallet att
gora en egentlig slutsats om vilka tillampningsomraden som omfattas av be-
greppet viktigare forandring nar sa fa rattsfall studerats aven har. Vad som kan
utlasas ur fallen ar att Arbetsdomstolen utgar fran samma kriterier nar de skall
bedoma arbetstagarfall som verksamhetsfall. | bada fallen intar de ett friare
stéllningstagande till lagtextens lydelse och féster avgorandet vid beslutets
karaktar och vilken betydelse beslutet har for de anstéllda. Detta forfarande ar ju
naturligt da bada fallen omfattas av den primara forhandlingsskyldigheten och
forarbetena inte ger nagon detaljerad beskrivning om vilka tillampningsomraden

som skall omfattas inom respektive fall.

Néar det galler forflyttningar forefaller Arbetsdomstolen inte ha ett lika fritt
forhallningssatt till lagtexten som i 6vriga fall. Det kunde man se i fallen AD
1980:12 och AD 1992:17 (sistnamnda fall harleddes till verksamhetsfallet). Vid
sadana fall lagger Arbetsdomstolen stor vikt vid arbetstagarnas arbetsskyldighet,
dven om det inte alltid helt uttalat framgar av domsluten. Ar forflyttningar vanligt
forekommande och av tillfallig karaktér, anser Arbetsdomstolen att de inte kan
anses som viktigare forandring av arbetstagares anstallningsforhallanden, utan det

faller inom arbetsskyldigheten. Detta &r ingen definitiv slutsats eftersom i

141 AD 1990:14, s. 115f.
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ovannamnda fall var forflyttningarna inte sd omfattande. Omfattningen av ett
beslut &r ju ndgot som Arbetsdomstolen ocksa bedémer och det varierar fran fall
till fall.

50



5 Analys

Innan jag borjade skriva den hér uppsatsen, var jag av den uppfattningen att
arbetstagarna genom sina arbetstagarorganisationer hade ett relativt stort in-
flytande genom MBL:s forhandlingsregler. Men under arbetets gang har jag delvis
kommit att fA en annan uppfattning. Arbetsgivaren &r forhandlingsskyldig
gentemot de organisationer han star i kollektivavtal med innan han fattar beslut
angaende viktigare forandringar av verksamheten eller av arbets- eller
anstallningsforhallanden for arbetstagare. Kan inte parterna enas i en for-
handlingsfraga, har arbetsgivaren den slutliga beslutanderatten. Enligt min mening
tappar den primdara forhandlingsskyldigheten sin pondus i och med att arbets-
givaren har den slutliga beslutanderatten. Arbetsgivaren maste fullgora sin for-
handlingsskyldighet och visa respekt for arbetstagarorganisationen, men han kan
anda nar han ingar forhandling redan ha bestamt sig for vad han kommer att
besluta da han vet att han har den avgorande beslutanderatten. Jag menar att
regeln kan bidra till att arbetsgivare manipulerar situationen till att dra fordelar.
Det ar ju pa grund av arbetsgivares slutliga beslutanderatt som MBL kommit att
kallas for "tut-lagen” och jag anser att det & en ganska bra namnbeskrivning.
Arbetsgivaren behdver bara tuta innan han kor vidare med sitt "race” och fattar
sitt beslut.

Den primara forhandlingsskyldigheten enligt 11 § MBL har sagts inskranka pa
arbetsgivares § 32-befogenheter. Detta pastaende instdammer jag inte med, da detta
ocksa paverkas av att arbetsgivaren har den slutliga beslutanderatten. | och for sig
har forhandlingsskyldigheten utvidgats till att omfatta fragor som ligger inom
omradet for arbetsgivarens ensidiga beslutanderatt, men déarmed behover inte
arbetsgivaren komma Gverens om nagot som strider mot hans vilja. Arbets-

tagarsidan far endast mojlighet till att uttrycka sina asikter men arbetsgivaren
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behover inte ta hénsyn till dem nédr han fattar beslut. Darmed blir det inte en

inskrankning i arbetsgivarens § 32-befogenheter, enligt min mening.

Trots denna negativa sida av férhandlingsskyldigheten menar jag att regeln fyller
sin funktion och att den efterlevs av parterna. Rattspraxisen angaende for-
handlingsreglerna utvecklades fram till &r 1982 men har darefter minskat markant.
Jag menar att da forarbetena inte tydligt visade vilka tillampningsomraden som
omfattades av begreppet viktigare forandring faststalldes de i stéllet av en ut-
vidgad rattspraxis fram till 1982. Medbestammandetvisterna avtog darefter da
tillampningsomradena var faststallda. Enligt min mening kan man tolka detta som
att parterna ar mer medvetna om vilka omraden som faller under férhandlings-
skyldigheten och att parterna uppfyller sina skyldigheter och rattigheter att for-
handla. Jag anser att det ar viktigt att forsoka uppratthalla goda relationer med de
parter man skall forhandla med vid flertal tillfallen. Kan inte parterna kompro-
missa och diskutera, leder inte forhandlingarna fram till nagot bra resultat. En
forhandling som leder till att parterna far en forsamrad relation, kan dessutom
bidra till att andra intressenter drabbas pa ett obefogat satt. Om parterna far ett agg
till varandra, kan de medvetet stalla sig pa tvaren till framtida forslag eller for-
battringar, vilket missgynnar bada parter och det kan direkt missgynna Gvriga
intressenter. Jag menar att arbetsgivare och arbetstagarorganisationer har manga
intressenter att ta ansvar for. DA ar det viktigt att parterna gemensamt forsoker
uppna en I6sning som ar bra for alla parter och som ser till alla parters intressen,
sa langt det gar. Har parterna detta forhallningssatt vid forhandlingar, uppfylls
syftet med lagreglerna.

Arbetsgivaren maste forhandla innan han fattar beslut om viktigare forandringar
av verksamheten eller av arbets- eller anstéallningsforhallande for arbetstagare.
Vad som menas med begreppet viktigare forandring framgar inte tydligt av vare
sig forarbetena eller praxis, enligt min mening. Enligt forarbetena skulle det
lamnas at praxis om hur regelns tillampning skulle utvecklas. Som tidigare

namnts, lagger Arbetsdomstolen stor vikt vid forarbetenas uttalanden att
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forhandlingsskyldigheten skall omfatta alla frgor i arbetsgivarens verksamhet
som har den omfattningen och innebdrden for arbetstagarna, att man typiskt sett
bor rakna med att en facklig organisation vill fa tillfalle till férhandling. De lagger
ocksa vikt vid hur beslutets karaktar ser ut och hur beslutet paverkar arbets-
tagarna. Jag anser att det &r svart att se nagra specifika kriterier som Arbets-
domstolen utgar fran vid bedémningen av rattsfall rérande forhandlingsfragor.
Darmed blir utfallen olika fran fall till fall. Det framgick dock av rattsfallsunder-
sOkningen att Arbetsdomstolen tar hénsyn till arbetstagarnas arbetsskyldighet nér
det galler forflyttningar. Detta kan tyckas vara lite markligt, enligt min mening, da
forarbetena faktiskt exemplifierar omplaceringar som en viktigare forandring. Ar
mahanda Arbetsdomstolens forfarande vid dessa fragor en kompensation till

arbetsgivarna for den annars relativt strikta tillampningen av réttsreglerna?

Under arbetet med uppsatsen har det framgatt att tillampningsomradena som faller
under begreppet viktigare forandring ar valdigt vidstrackta. Forarbetena &r inte
tydliga pa vilka tillampningsomraden som skall omfattas av begreppet och
Arbetsdomstolen har valt att inta ett friare stallningstagande till lagtextens lydelse.
Genom att tillampningsomradena &r sa vidstrackta och att Arbetsdomstolen tolkar
forarbetena fritt har detta kommit att utvidga arbetsgivares forhandlings-
skyldighet, enligt min mening. Genom Arbetsdomstolens tillampning av reglerna
har arbetsgivares forhandlingsskyldighet kommit att bli omfattande. Jag anser att
det kan vara svart for en arbetsgivare att veta vilka omraden som faller under
forhandlingsskyldigheten om denne inte ar insatt i fragan. Jag instammer med
Fahlbeck, att det basta for arbetsgivare ar att forhandla oftare an for sallan. Pa det
viset slipper arbetsgivare riskera att forhandlingsfragan blir till en réttslig process
och kan darmed undvika skadestand for underlatenhet att férhandla. Visst kostar
en forhandling bade tid och pengar for arbetsgivaren, men denne undviker i sin tur
skadestandsbelopp som kan bli relativt kostsamma. Det ar framforallt mindre
foretag som borde vara vaksamma pa vilka omraden som omfattas av for-
handlingsskyldigheten, da dessa kanske inte har samma ekonomiska forut-

sattningar att betala ansenliga skadestandsbelopp som stora foretag. Uppfyller
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arbetsgivaren sin forhandlingsskyldighet bidrar, han dessutom till att uppréatthalla
goda relationer med sin motpart. Arbetsgivaren behdver ju heller inte vara orolig
att behova ge med sig i fragor som han "brinner” starkt for, da han trots allt har
den slutliga beslutanderatten.

Som tidigare namnts, ar gransen mellan verksamhetsfallet och arbetstagarfallet
inte skarp. Detta framgick aven av den rattsfallsundersokning som jag gjorde. Da
det rader en viss oklarhet om vilka tillimpningsomraden som skall omfattas av
begreppet viktigare forandring och da dessa omraden &r sa vidstrackta, gor den
yrkande parten ratt i att gardera sig genom att yrka pa bada fallen vid en réttslig
process. Jag menar att den yrkande parten pa detta vis forstarker sin mojlighet till
att fa ett positivt utfall. D4 Arbetsdomstolen utgar fran samma kriterier vid be-
démningen av bada fallen ar det, enligt min mening, fordelaktigt med aven ett

andrahandsyrkande.

Den priméara forhandlingsskyldigheten ar forbehallen de arbetstagare som é&r
medlemmar av arbetstagarorganisationer som star i kollektivavtal med arbets-
givaren. De arbetstagare som &r med i annan arbetstagarorganisation har vissa
rattigheter, medan de arbetstagare som inte & med i ndgon organisation alls inte
har nagra forhandlingsrattigheter. Enligt forarbetena var det nodvandigt med en
sadan begransning, annars kunde alla sammanslutningar av arbetstagare fa samma
lagliga ansprak pa forhandlingar och uppskov med beslut och det kunde bidra till
att forsvara arbetsgivares verksamheter. Det galler att en arbetstagare ar med i
"ratt” organisation for att kunna atnjuta den fulla férhandlingsratten. Jag staller
mig tveksam till om alla anstallda pa arbetsmarknaden har den kunskapen. De
flesta vet att man bor vara med i en arbetstagarorganisation, men inte att man skall
vara med i den som arbetsgivaren star i kollektivavtal med for att erhalla de full-
stdndiga rattigheterna. Jag menar vidare att systemet nastintill tvingar arbetstagare
att ansluta sig till den organisation som star i kollektivavtal med arbetsgivaren.
Vill man erhalla de fullstandiga rattigheterna, maste man ju vara med i ratt

organisation. Detta system ger arbetstagarorganisationerna en valdig makt, som de
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forhoppningsvis inte missbrukar. | och for sig har det de senare aren uppkommit
en del fackliga skandaler déar fackpampar har utnyttjat sin makt till att skaffa
lagenheter och andra oegentligheter. Detta urholkar ju fortroendet for arbetstagar-
organisationerna och kan bidra till att arbetstagare inte vill ansluta sig till dessa
organisationer. Darmed stélls dessa arbetstagare utanfor forhandlingsratten pa fel
grunder. Jag ar val medveten om att det krdvs vissa begrénsningar for alla
sammanslutningar kan ju inte fa samma lagliga ansprak, men jag vet inte om det

nuvarande systemet ar det ratta.

Som jag tidigare diskuterade i avsnitt 4.2.3 och 4.3.3 ar det svart att gora en
egentlig slutsats om vilka tillampningsomraden som omfattas av begreppet
viktigare forandring nar sa fa rattsfall har studerats. Jag hade behovt studera ett
mycket stort antal rattsfall for att kunna géra en egentlig slutsats, men det var inte
tidsmassigt mojligt att genomfora en sa stor undersokning. Vilka omraden som
omfattas av begreppet viktigare forandring &r olika fran fall till fall och beroende
av hur arbetsdomstolen bedomer varje enskilt fall. Da foretagens affarsmetoder
forandras i takt med samhéllet for 6vrigt kommer det sakert att uppsta nya om-
raden som omfattas av begreppet, enligt min mening. Med tanke pa hur for-
anderlig arbetsmarknaden &r, anser jag, att det &r en fordel att lagen och dess
forarbeten ar generellt utférda. Darmed kan dven nya omraden omfattas av lagens

tillampning utan att ny lagstiftning blir aktuell.
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