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Sammanfattning

I Sverige regleras arbetstagarens anstéllningsvillkor i mycket hég grad
genom kollektivavtal. Mycket tyder emellertid pa en utveckling mot 6kad
grad av individualisering och att det enskilda anstallningsavtalet far storre
betydelse. Arbetsmarknadens parter har en stark position och stort
inflytande pa villkoren for arbetsmarknaden. En central uppgift for
fackforeningarna dar att informera sina medlemmar samt ge hjalp i konflikter
med arbetsgivaren. Statistik visar att arbetstagarna inte langre i samma grad
sOker medlemskap i arbetstagarorganisationer (se kapitel 4.2)

Uppsatsen handlar om innebérden av ett enskilt anstallningsavtal och hur
villkoren for anstéllningen kan omregleras. Anstallningsavtalet paverkas av
en lang rad olika rattskallor sasom lagstiftning, kollektivavtal och praxis.
Centrala delar av regelverket pa omradet bygger pa praxis vilken har
avgorande betydelse for arbetstagarens anstallningssituation.

For bade arbetstagaren och arbetsgivaren ar det vasentligt att ha en tydlig
bild av vilka forandringar arbetsgivaren kan gora inom det befintliga
anstallningsavtalet och ndr omreglering &r nodvéandig. Vidare ger
anstallningsskyddslagens tillampning i omregleringsfall anledning till
diskussion. Det var aldrig lagstiftarens avsikt att denna skulle omfatta
omregleringsfall men i brist pa alternativ har Arbetsdomstolen utvecklat en
praxis dar lagen tillampas.

Da arbetstagarorganisationerna  tycks forlora mark och bade
medlemsanstalet och aktiviteten sjunker samtidigt som individualiseringen
okar ifragasatter jag lampligheten i att regelverket kring en enskild
anstéllning ar sa svaroverskadligt och komplicerat. EG-rétten stéller hoga
krav pa majlighet for individen att fa information om samt genomdriva sina
rattigheter. Sverige har inte pa ett fullgott satt implementerat viktiga
bestammelser nar det galler information till arbetstagare. Nar allt fler
arbetstagare valjer att pa egen hand bevaka sina rattigheter borde stora delar

av arbetsratten pa omradet for denna uppsats fortydligas och forenklas.



FOrord

Min uppsats tog betydligt langre tid att skriva an jag nagonsin kunde tanka
mig. Naturligtvis har jag manga ganger 6nskat att den var fardig men nu nar
den faktiskt ar klar kanns det trakigt att lamna ifran sig den. Den vaxer
fortfarande i mitt huvud....kunde utveckla den delen mer, kanske infora lite
mer av det osv.

Jag flyttade fran Lund innan jag borjade med uppsatsen vilket bade haft sina
fordelar och nackdelar. Jag har fatt bo dar jag verkligen trivs men samtidigt
kommit lite langt bort fran Juridicum, bade geografiskt och sjélsligt. Har
saknat den stimulerande miljon och alla harliga ménniskor.

Jag vill tacka Granna Bibliotek for fantastisk service! De letat fram och
bestéllt hem néstan allt jag har beh6vt. Ni har varit enormt hjalpsamma. Nu
ska jag lana lite roligare bocker!

Nésta tack riktas till familj och vénner. Min sinnesstdimning gallande
uppsatsen har minst sagt varit varierande, men ni har talmodigt tassat runt
och forsokt avgora om det for tillfallet ar ok att fraga om uppsatsen eller om
det &r tabu. Nu gar det bra att fraga!

Till sist ett varmt tack till min handledare Ann Numhauser-Henning som

varit en stor inspiration bade under specialkurserna och uppsatsskrivandet.
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1 Inledning

1.1 Syfte, fragestéallningar och disposition

Syftet med denna uppsats &r att klargoéra vad som avses med omreglering av
anstallningsvillkor. Jag fragar mig till vilken grad anstallningssituationen &r
forutsagbar med avseende pa anstallningsvillkor och hur avtalsparterna skall
ga till vaga for att astadkomma 6nskade forandringar. For att arbetstagaren
ska ha majlighet att bevaka och paverka sin anstallningssituation maste
denne till att borja med ha en klar bild av anstallningsvillkoren. Vidare
borde det vara angeldget att arbetstagaren ar medveten om var gransen for
arbetsskyldigheten gar samt vilka konsekvenserna &r nar man ror sig inom
respektive utom denna.

Arbetstagare har en relativt stark stallning pa den svenska arbetsmarknaden
da arbetstagarorganisationer givits stort inflytande. Den fackliga organisa-
tionen ska vidare bevaka och stodja arbetstagarens intressen i forhallande
till arbetsgivaren. En personlig reflektion sa har inledningsvis ar att just
starka arbetstagarorganisationer medfort att det varit acceptabelt med ett
komp-licerat och svaréverskadligt regelverk dar praxis fatt mycket stort
utrymme.

Pa manga omraden i svensk ratt har EG-ratten medfort att individen stallts i
centrum snarare an kollektivet. Det stalls hdga krav pa tydlig lagstiftning,
starkta individuella rattigheter och Gppenhet pa den gemensamma
marknaden. Sedan 1993 4r det s& kallade informationsdirektivet'
implementerat i anstéliningsskyddslagen. Ett av motiven till direktivet ar att
skydda arbetstagarna mot krdnkningar av deras rattigheter sarskilt mot bak-
grund av de manga olika typer av anstallningsformer som aterfinns pa den
gemensamma arbetsmarknaden. Direktivet bygger pa att arbetstagaren ska
garanteras information om géllande anstallningsvillkor. Att arbetstagaren

har en klar bild av anstéllningsvillkoren torde vara av avgorande betydelse

! Rédets direktiv (91/533/EEG) om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om
de regler som ar tillampliga pa anstéllningsavtalet eller anstallningsforhallandet.



for att just kunna bevaka sin position samt att hantera tillfallen att férhandla
om &ndrade villkor pa ratt satt.

Denna utgangspunkt leder mig in pad manga olika delomraden inom
arbetsratten men kanske bland de intressant torde vara hur anstéallnings-
skyddet forhaller sig till problematiken med omregleringar. Spanningen
mellan arbetsgivarens arbetsledningsratt och anstallningsskyddet &r ocksa
en intressant ingrediens nar villkoren for anstallningsforhallandet
diskuteras. En stor del av uppsatsen handlar om gransdragningen mellan
arbetslednings-rétten och behovet av omreglering.

Uppsatsens forsta fragestallning ar vad arbetsgivarens arbetsledningsratt
innebar for anstéllningsavtalets innehall. Fragan &r nér det kravs en omreg-
lering av avtalet for att arbetsgivaren ska kunna genomdriva forandringen?
Vidare ska jag understka pa vilka satt en arbetsgivare kan ga till vaga for att
omreglera anstéallningsvillkor i det enskilda anstéllningsavtalet, utifran
lagstiftning, kollektivavtal och enskilda anstallningsavtal. Jag beror ocksa
andra typer av regleringar men det &r anstallningsvillkor i det enskilda
avtalet som ar huvudé@mnet for uppsatsen.

Uppsatsen bestar av fyra delar med ett antal kapitel. | forsta delen beskriver
jag syfte, fragestallningar och metod. I del tva redogor jag i forsta kapitlet
for normhierarkin inom arbetsratten samt de olika avtalstyperna. Vidare
behandlas forhallandet mellan arbetsratten och den allmanna avtalsratten. |
andra kapitlet redogér jag for innebodrden av arbetsledningsratten och hur
grénsen for denna ratt har dragits.

Uppsatsens tredje del behandlar praktiska mojligheter att omreglera
anstallningsvillkor. 1 forsta kapitlet redogér jag for vad som avses med
omreglering. Jag beskriver sedan i andra kapitlet olika tillvagagangssatt for
omreglering. En stor del av kapitlet bestar i en genomgang av ett antal
centrala rattsfall.

| den fjarde och sista delen av uppsatsen sammanfattar jag innehallet i

uppsatsen. Vidare forsoker jag mot bakgrund av mina fragestéllningar dra




slutsatser om rattslaget. Slutligen ger jag nagra egna reflektioner och

synpunkter.

1.2 Bakgrund

1.2.1 Motiv

Omreglering av anstallningsvillkor har visat sig beréra en mycket stor del
av arbetsratten med tentakler in i bade rattsekonomi och politik. Mitt
intresse for &mnet tog fart i och med den senaste tidens diskussioner om
I6nekonkurrens. Jag borjade fundera pa vilka mojligheter arbetsgivaren har,
vad det betyder for arbetstagaren och hur anstéliningsskyddet egentligen
kommer in i diskussionen. Da kollektivavtalen ar sa utbredda pa den
svenska arbetsmarknaden styrs naturligtvis manga av dessa fragor genom
dessa. Ofta avgors sadana fragor genom de forhandlingar dar kollektiv-
avtalen normalt behandlas. | avtalsforhandlingar utsétts arbetstagarsidan for
press att halla nere, till och med sanka I6nerna under hot om utflyttning,
uppsagningar eller slutet for foretaget. Arbetsgivarsidan kan pa samma sétt i
ett ekonomiskt svart lage tvingas till allt for stora 16nedkningar under hot
om mycket skadliga stridsatgarder i ekonomiskt kansliga lagen. Nar
arbetsgivaren under pagaende avtalsperiod vill genomféra en forandring i
verksamheten stalls saken pa sin spets.

Né&r det galler en individuell arbetstagare och arbetsgivaren vill genomféra
en forandring i gallande anstallningsvillkor &r situationen en annan. Da
Ioner ofta regleras i kollektivavtal &r vanligtvis forhandlingsutrymmet
begransat pa det individuella planet. | stillet &ar det fragor om
arbetsuppgifter och arbetsplats som &r intressanta i detta sammanhang. |
synnerhet da omplac-eringsbeslut kan avse arbete bade inom och utom det
ursprungliga anstallningsavtalet. Anstallningsvillkor kan falla bade inom
och utom anstéllningsskyddet. Hur forhaller sig arbetsledningsratten till
dessa olika villkor. Vad innebdr ett villkor som omfattas av

arbetsledningsratten egentligen for arbetstagaren?



Vissa anstallningsvillkor har en sadan koppling till anstéallningsskyddet att
de ska omfattas av anstallningsskyddslagen men andra inte har det. Vad
avgor till vilken kategori villkoret hor.

Detta &r bakgrunden till &mnet for denna uppsats, men jag har valt att bara
ta forsta steget nar det galler att besvara dessa fragor. Fragestéallningarna
beror saval styrkeforhallandet mellan arbetsmarknadens parter och
fenomenet med ”social dumpning” som politiska och ideologiska
Overvaganden. Uppsatsen kommer i princip inte att berdra dessa aspekter

utan koncentreras pa omreg-leringsfallen.



2 Anstallningsavtalet och
arbetsledningsratten

2.1 Arbetsrattens normhierarki

Ett anstallningsforhallande far sitt innehall ur en rad olika normkallor.
Svensk arbetsratt innehaller saval tvingande, semidispositiv och dispositiv
lagstiftning som tjanstereglementen och kollektivavtal. Vidare paverkas
anstallningsforhallandet av rattspraxis dar lagregleringar kan fa analogisk
tillampning och avtalssedvénjor ges indirekt verkan. Som exempel pa dom-
stolens mojligheter att skapa nya rattsregler kan namnas kravet pa
godtagbara skal for omplacering, vilket ar en foljd av det sa kallade
Bastubadarmalet®.?

Kollektivavtalen har sedan lange en mycket viktig roll inom den svenska
arbetsratten och var fram till 1970-talet den helt dominerande regleringen
nar det géller anstéallningsvillkor. Under 70-talet kompletterades de med en
omfattande arbetsréttslig lagstiftning. Det individuella anstéliningsavtalet
har haft en forhallandevis undanskymd position men har pa senare ar fatt
allt storre betydelse.*

Det bor i sasmmanhanget namnas att offentligt anstallda arbetstagare atnjuter
ett sarskilt skydd da grundlagarna innehaller regleringar for statsmakten att
respektera dven i sin roll som arbetsgivare. | synnerhet yttrandefriheten, RF
2:1, 1 p., kan fa betydelse nar det galler uppséagningar etc. Eftersom jag till
stor del inte kommer att behandla offentliganstallda som en sérskild grupp i
uppsatsen vill jag passa pa att namna nagra lagar vilka har stor betydelse for
anstallningsskyddet. Offentligt anstéllda omfattas av ett antal sarskilda lagar
och forordningar bland vilka lagen (1994:260) om offentlig anstallning &ar
central. Aven lag (1994:261) om fullmaktsanstéllning kan namnas, vilken

ocksa kommer berdras langre fram i uppsatsen.

2 AD 1978 nr 89.
% Schmidt, F., 1994, s. 15.
4 Glava, M., 2001, s 62.



Regeringsformen skyddar ocksa foreningsfrineten, RF 2:14, da den enbart
kan begransas under vissa speciella omstandigheter, vilket ar en viktig
rattighet for fackforeningarnas existens och position. Lika viktig for
arbetstagarorganisationerna &r den grundlagsskyddade réttigheten att vidta
stridsatgarder, RF 2:17.

2.1.1 Lagstiftning

Begreppet tvingande lagstiftning innebdr inom arbetsrétten att reglerna ar
tvingande till arbetstagarens fordel. Anstéllningsskyddslagen (Lag
(1982:80) om anstéllningsskydd) vilken &r den centrala lagstiftningen for
amnet i denna uppsats anger i 18 2 st. att ett avtal som upphéver eller
inskranker en arbetstagares rattigheter i forhallande till lagens reglering ar
ogiltigt. Utgangspunkten &r alltsa att reglerna kring anstallningsskyddet inte
gér att avtala bort.”

Dispositiv lag karaktariseras av att den reglerar ett forhallande dar
tvingande eller avtalade normer saknas. Dispositiv lag fyller ut
anstallningsavtalet i brist pa andra regler.

Inom arbetsratten ar en speciell form av disposivitet mycket vanlig, sa
kallad semi-disposivitet vilken innebér att en regel kan frangas genom
kollektivavtal, men inte genom avtal direkt mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren. Avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren kallas hérefter
individuella anstallningsavtal.

Genom EG-ratten har ytterligare en typ av norm kommit in i svensk
arbetsratt. Nar ett EG-direktiv implementeras genom semi-dispositiv lag ar
disposiviteten begransad pa sa satt att direktivets minimiregler maste
lakttagas. Denna typ av reglering brukar kallas semi-dispositiv med EG-

sparr.®
2.1.2 Kollektivavtalet

Den arbetsrattsliga lagstiftningen ar skapad med utgangspunkten att en

Overvagande del av arbetsmarknaden omfattas av kollektivavtal. For att

5 Glava, M., 2001, s 63.
® Glava, M., 2001, s 64.



avtalet i fraga skall vara ett kollektivavtal kravs att det uppfyller vissa
villkor. 1) Det maste rora sig om en tvasidig regleringsform. Ensidigt
utfardade bestammelser &r inte ett kollektivavtal &ven om de varit formal for
forhandlingar. 2) Kollektivavtalet maste ha skriftlig form. ” Det &r dock inte
ett strikt formkrav, vilket ocksa framgar av 23 §, 2 st. MBL. Principen &r att
det p& négot satt skall ha materialiserats p& papper.® 3) P& arbetstagarsidan
maste parten vara en organisation. Pa arbetsgivarsidan kan det vara antingen
en enskild arbetsgivare eller en arbetsgivarorganisation. En enskild
oorganiserad arbetsgivare kan ocksa ensidigt ansluta sig till ett
kollektivavtal som radet mellan en arbetsgivarorganisation och en
arbetstagarorganisation, ett sa kallat hangavtal. 4) Kollektivavtalet
karaktariseras ocksa av sitt innehall, det vill sdga, det ska rora
anstallningsvillkor for arbetstagare eller 6vriga forhallanden mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Det kan reglera arbetstagarens individuella
forhallanden. Avtal som inte ror sadant som ar karaktaristiskt for ett
kollektivavtal saknar rattsverkning som sadant (se nasta stycke) men kan
daremot ha sedvanlig avtalsrattslig rattsverkan.” Det kravs naturligtvis att
den som sluter avtalet &r behorig att gora sa. Arbetstagarorganisationen
anses inte ha behorighet att forhandla om arbetstagarens intjanade formaner
s&som pension etc.™

Kollektivavtalet far inte rattslig verkan om innehallet strider mot tvingande
lag, god sed eller om det ar av otillborlig natur. Exempelvis har ett
kollektiv-avtal angdende turordning vid uppsagning av Arbetsdomstolen
ansetts disk-riminerande och jamkades i det avseendet (AD 1983 nr 107)."
Kollektivavtalet har vissa specifika rattsverkningar. Det traffas som jag
tidigare sagt av arbetsgivarorganisationen/arbetsgivaren och arbetstagar-
organisationen men binder de avtalsslutande organisationernas medlemmar,
26 8§, MBL (Lag(1976:580) om medbestdammande i arbetslivet). Detta

innebar att kollektivavtalets bestammelser kan inte frdngas genom ett

" Adlercreutz, 2000, s. 55 f.

8 Glavg, 2001, s. 146.

® Adlercreutz, 2000, s. 55 f.

9| unning, Toijer, 1997 s. 294 f.
1 |unning Toijer, 1997, s. 296.

10



individuellt anstallningsavtal, 27 §, MBL. Det far med andra ord tvingande
verkan.> En medlem kan inte frigéra sig fran avtalet genom att lamna
organisationen da kollektivavtalet binder medlemmen tills avtalet 16pt ut
eller sagts upp. En forutsattning ar dock att medlemmen fortsétter arbeta
inom kollektivavtalets tillampningsomrade.*®

Kollektivavtalet innebar vidare att fredsplikt rader mellan parterna,
mojligheterna till medbestdammande och styrelserepresentation forbéttras.
Enligt MBL &r brott mot kollektivavtal sanktionerat med allmént
skadestand.

Kollektivavtalet har ocksd stor betydelse for arbetstagare som inte &r
medlem i en avtalsslutande organisation. FOr det forsta har Arbetsdomstolen
(AD 1944 nr 37, AD 1966 nr 2) slagit fast att det finns en dispositiv
utfyllande regel som séger att en Kkollektivavtalsbunden arbetsgivaren &r
skyldig att inte tillampa samre villkor pd sid kallade utomstaende
arbetstagare an de villkor kollektivavtalet foreskriver. Det betyder att
arbetsgivaren genom ett individuellt anstéllningsavtal som strider mot
kollektivavtalet gor sig skyldig till avtalsbrott mot
arbetstagarorganisationen, samtidigt som arbetstagaren inte kan krava nagot
mot bakgrund av kollektivavtalet men anda ar bunden av villkoren enligt det
enskilda anstallningsavtalet. | andra fall kan det vara sa att vissa delar av
anstallningsforhallandet ar oreglerade, exempelvis lénevillkor eller
arbetstiden, vilket innebér att kollektivavtalet far utfyllande karaktar aven
for oorganiserade arbetstagare. Kollektivavtalet anses vara branschsedvénja
vilken tolkas in i1 det enskilda anstéllningsavtalet. Kollektivavtalet satter
ocksa nivaer for vad som anses vara skaligt i olika avseenden. Nar
kollektivavtalet tolkas in i det enskilda anstéllningsavtalet blir det bindande
bade till fér- och nackdel fér arbetstagaren.™

Pa arbetsmarknaden brukar man skilja mellan tjansteman och arbetare. |

den privata sektorn omfattas dessa grupper av olika kollektivavtal medan de

12 Glav4, 2001, s. 138.
13 Adlercreutz, 2000, s. 62 f.
14 adlerceutz, 2000, s. 69.

11



i den offentliga sektorn numera har gemensamma avtal.™

Lagstiftningen nér
det galler anstéllningsavtal har utjamnat skillnaderna mellan tjansteman och
arbetare.’® Utvecklingen g&r mot allt fler gemensamma bestammelser for
tjansteman och arbetare men avtalsomradena ar fortfarande i huvudsak

separata.’’
2.1.3 Tjanstereglemente och andra ensidiga utfastelser

Till skillnad fran kollektivavtalet &r tjanstereglementet av arbetsgivaren
ensidigt  meddelade  foreskrifter  for en  grupp  arbetstagare.
Tjanstereglementet kan exempelvis innehdlla  bestimmelser om
stampelklocka, dag for I6neutbetalning eller stadning av arbetsplatsen.
Manga sd kallade tjanstereglementen &r numera Overforda till
kollektivavtalen vilket innebér att arbetsgivaren inte langre ensidigt kan
andra sadana bestammelser. Det forekommer ocksa att tjanstereglementet
som sadant inte ar infort i kollektivavtalet men att det foreligger en klausul
som binder arbetsgivaren att inte dndra alternativt inte forsamra reglementet
i forhallande till arbetstagarna.’®

Vissa kollektivavtalet innehaller en sa kallad arbetsgivarventil. Dessa har
ofta sitt ursprung i tjanstereglementen vilka har omvandlats till kollektiv-
avtal.

Med en arbetsgivarventil avses en klausul som medger att arbetsgivaren i
individuella fall efter en skalighetsbedomning kan besluta om avsteg fran
gallande kollektivavtal. Arbetsgivaren kan exempelvis lata en arbetstagare
behalla en del av 16nen under tjanstledighet for studier.'® Ett annat exempel
ar att arbetsgivaren kan kréva att arbetstagaren upphor med en bisyssla

vilken arbetsgivaren beddmer hindrar tjansteutévningen.?***

5 schmidt, F., 1994, 22.

18 Schmidt, F., 1994, s. 18.
7 Schmidt, F., 1994, s. 23 f.
18 Schmidt, F., 1994, s. 24.
1 AD 1967 nr 23.

20 AD 1985 nr 69.

21 Schmidt, F., 1994, s. 25.
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2.2 Arbetsrattsliga avtal och avtalsratten

Infor diskussioner om forandringar av anstéllningsvillkor &r det inte bara
den allmdnna normhierarkin som ar viktig utan naturligtvis ocksa det
individuella anstéllningsavtalet. Detta kapitel behandlar anstallningsavtalet i
avtalsrattsligt  perspektiv.  Vidare  beskriver jag arbetsgivarens
informationsplikt om géllande anstéllningsvillkor. Informationsplikten
omfattar visserligen &ven kollektivavtalet men ar mer knutet till den

individuella anstallningen, darav placeringen i detta kapitel.
2.2.1 Anstallningsavtalet

Avtal &r over huvud taget oerhort viktiga i det ekonomiska livet. En
vedertagen princip i den svenska ratten ar att “avtal skall hallas” vilken &r
en forutsattning for att ett samhélle ska kunna utvecklas och fungera. En
sadan princip kraver for att kunna uppratthallas, ramar for hur giltiga avtal
traffas, hur de skall tolkas och hur situationer knutna till avtalet men &nda
oreglerade skall l6sas. Det finns dessutom vissa begrénsningar vad avser
avtalets innehall. Rattsordningen ar exempelvis inte villig att skydda i sig
kriminella uppgorelser.

| svensk rétt forekommer i stor utstrackning i form av tvingande lag,
begransningar i avtalsfrineten till forman for svagt stillda grupper,
exempelvis konsumentlagstiftning.?? Arbetstagare &r en annan grupp vilken
anses vara den svagare parten i forhallande till arbetsgivaren och skyddas
darfor av en omfattande skyddslagstiftning.

Nar det galler ingdende av anstallningsavtal ligger utgangspunkten dock i
avtalsfriheten. Arbetsgivaren har i princip réatt att anstélla den hon/han vill
och nagon skyldighet att anstalla foreligger inte. Arbetstagaren kan inte
heller tvingas till anstallning. Som exempel pa undantag fran principen att
fritt anstalla personal kan namnas att dven arbetssokande erhallit ett visst
skydd, sarskilt inom offentlig sektor dar det krévs att arbetsgivaren enbart
faster avseende vid saklig grund vid urval bland arbetssokande, RF 11:9. Ett

annat fall &r ndr en arbetstagare erhaller ratt till ateranstallning vid

22 Malmstrém & Agell, 1999, s. 91.
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uppséagning pa grund av arbetsbrist, 25 8 LAS.
Diskrimineringslagstiftningen satter ocksa granser for avtalsfrineten i
anstallningssituationer.?

Anstallningsavtalet kraver ingen sarskild form. Avtalsslutet behdver inte
nddvéndigtvis folja avtalslagens schema med anbud och accept eller
manifesteras genom en skriftlig handling. Anstallningsavtal kommer ofta till
stdnd genom parterna faktiska handlande.”* Det kravs endast att personen
far ett visst ”jobb”. %

Anstallningsavtalet grundas liksom alla andra avtal pa en gemensam
viljeforklaring. Utover det uttryckliga fylls avtalet ut med réattsregler ur den
i forra kapitlet beskrivna normhierarkin.

Det individuella anstéllningsavtalet etablerar sjdlva forhallandet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Det kan innehalla variationer inom de
granser som lagstiftning och kollektivavtal satter. Traditionellt &r utrymmet
storre for individuella variationer for tjansteman an for arbetare. Det
personliga avtalet ar oerhort centralt nar det galler personer pa foretags-

ledande befattningar.?

2.2.2 Arbetsgivarens informationsplikt

EG-direktiv 91/533/EEG®’" om arbetsgivarens informationsplikt ang&ende
anstallningsvillkor &r implementerat i svensk ratt genom 6a §, LAS..

Enligt ingressen ar bakgrunden till direktivet att det forekommer allt fler
nya anstallningsformer i medlemsstaterna och att de skillnader som finns
mellan lagstiftningen i medlemsstaterna kan paverka funktionen hos den
gemensamma marknaden. Direktivet syftar till att ge arbetstagaren battre

skydd och skapa stérre dppenhet pa arbetsmarknaden.?

2 Schmidt, 1994, s. 158 f.

24 Schmidt, F., 1994, s. 11 ff.

2 Adlercreutz, 2000, s. 109.

2% Schmidt, 1994, s. 26.

27 Radets direktiv (91/533/EEG) om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om
de regler som ar tillampliga pa anstéllningsavtalet eller anstallningsforhallandet.

%8 Dir 91/533/EEG, ingressen.
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Den svenska regleringen ar semi-dispositiv med sa kallad EG-spérr, 2 §, 5

st, LAS. Parterna kan genom kollektivavtal géra avsteg fran bestammelserna

i 6a § men kan inte inféra samre villkor &4n de som anges i direktivet.?®

Den information som bestdmmelsen avser specificeras i en rad punkter i

direktivets andra artikel.
Artikel 2

Skyldighet att [amna information

1.

b)

c)

d)

9)

h)

)

Arbetsgivaren ar skyldig att underrdtta varje arbetstagare som omfattas av detta

direktiv, i det foljande kallad “arbetstagaren”, om de vaésentliga dragen i

anstallningsavtalet eller anstéllningsforhallandet.

De upplysningar som avses i punkt 1 skall omfatta atminstone foljande:

Parternas identitet.

Arbetsplatsen; finns det ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats, skall anges att

arbetstagare skall utféra arbete pa olika plater och dessutom skall foretagets sate eller,

nar sa ar lampligt, arbetsgivarens hemvist anges.

(i) Den befattning, niva, beskaffenhet eller kategori av arbete som anstallningen avser.

(ii) En kort specifikation eller beskrivning av arbetet.

Den dag da anstéllningsavtalet eller anstallningsforhallandet borjar galla.

Vid tidsbegransade anstallningsavtal eller anstéllningsforhallanden: den forvantade

varaktigheten.

Langden pa den betalda semestern som arbetstagaren har rtt till eller, nar denna inte

kan anges vid den tidpunkt da upplysningarna lamnas, de regler som géller for rétten

till och langden pa semester.

Langden pa uppsagningstider som arbetsgivaren och arbetstagaren maste iaktta om de

vill att anstallningsavtalet eller anstallningsforhallandet skall upphora, eller nar dessa

inte kan anges vid den tidpunkt da upplysningarna Iamnas, de regler som galler for att

bestamma uppsagningstiderna.

Begynnelselon och andra avléningsférmaner som arbetstagaren har ratt till samt hur

ofta utbetalningen skall ske.

Léangden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka

I forekommande fall &ven

Q) de kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor, och

(i) vid kollektivavtal slutna av speciella gemensamma organ utanfoér foretaget
namnet pa det behoriga organ inom vilket kollektivavtalet har slutits.

De uppgifter som avses i punkt 2 f-i far i lampliga fall lamnas i form av hanvisningar

till de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor.

2% Lunning, Toijer, 2002, s. 239.
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I den svenska lagtexten aterfinns kraven pa informationens innehall i andra

stycket i aktuell paragraf.

Informationen skall innehalla féljande uppgifter:
1. Arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstallningens tilltradesdag samt
arbetsplatsen.
2. Arbetstagarens arbetsuppgifter, yrkesbendmning eller tjénstetitel.
3. Om anstéllningen galler tills vidare eller for begrénsad tid eller om den &r en
provanstallning samt
a) vid anstéllning tills vidare: de uppsagningstider som galler,
b) vid anstélining for begrdnsad tid: anstéliningens slutdag eller de
forutsattningar som géller for att anstallningen skall upphéra,
¢) vid provanstéllning: prévotidens langd.
4. Begynnelsel6n, andra I6neformaner och hur ofta 16nen betalas ut.
5. Langden pa arbetstagarens betalda semester och langden pa arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka.
6. Tillampligt kollektivavtal, i forekommande fall.
7. Villkoren for arbetstagares stationering utomlands, om stationeringen avses paga

langre &n en manad. (Motsvarar dirketivets artikel 4, (min kommentar))

Sigeman har riktat viss kritik mot den svenska implementeringen av
direktivet. Kritiken bestar i att det i den svenska lagtexten inte finns nagon
motsvarighet till artikel 2.1 i direktivet vilken anger att arbetsgivaren
generellt skall informera om “de vésentliga dragen i anstéllningsavtalet eller
anstallningsforhallandet”. Upprakningen i 6 a § 2 st i den svenska lagtexten
tycks vara uttdmmande. EG-domstolen slog i Lange-domen (mal C-350/99)
fast att direktivet i denna del skall tolkas extensivt. Upprakningen i artikel
2.2 skall med andra ord inte ses som uttdbmmande. Det betyder att ett villkor
som inte aterfinns i denna upprakning kan anda omfattas av direktivet enligt
artikel 2.1.

Slutsatsen maste bli att den svenska implementeringen inte uppfyller

direktivets krav p& denna punkt.*

% Sigeman, Information om anstallningsvillkor, s. 297 ff.
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Direktivet stéaller vidare krav pa i vilken form informationen ges. | artikel 3
ges de olika alternativ direktivet anger. Informationen kan l&mnas i ett
skriftligt anstéllningsavtal, i ett anstallningsbesked eller i en eller flera
handlingar av vilka en atminstone innehaller upplysningar som avses i
artikel 2.2 a-d, h och i.

Nér det galler typen av handling skiljer Sigeman mellan tre huvudtyper av
urkunder, vilket har betydelse i avtalsrattsligt och bevisrattsligt perspektiv.
De olika huvudtyperna ar konstituerande urkunder, bekréftelseurkunder och
deskriptionsurkunder.

Ett skriftligt anstéllningsavtal ar en konstituerande urkund vilken skapar ett
rattsforhallande mellan parterna. Ett anstdllningsavtal ~ kan normalt
anvandas som fullt bevis att aterge vad dverenskommelsen innehaller.

Ett anstéliningsbesked ar en av arbetsgivaren ensidigt utfardad handling
vilken har kategoriseras som en bekraftelseurkund. En sadan handling tjanar
forst och framst som bevis for att ett rattsforhallande foreligger. Om
emellertid parterna inte tidigare kommit Overens om att ett anstallnings-
forhallande skall uppstd kan ett anstallningsbevis kategoriseras som
konstituerande urkund. Om ett muntligt avtal om rattsforhallandet traffats
far ett senare Overlamnat anstallningsbesked ses som en del av
anstéllningsavtalet i den man det utlovar mer foérmanliga villkor &n
dispositiv tillamplig lag. En bekraftelseurkund kan normalt endast aberopas
som bevis gentemot den som utfardat den samma. Om det dock alegat
motparten enligt lag, avtal eller sedvanja att reklamera eventuella felaktig-
heter kan handlingen ocksa aberopas av utfardaren.

Direktivet kraver emellertid enbart en ensidigt uppréattad skriftlig
forteckning Over anstéllningsvillkor vilken kan kategoriseras som
diskriptionsurkund. Andamalet med en sadan urkund &r inte att tjana som
bevis utan har enbart till syfte att beskriva ett sakforhéallande.*

Det kan genom denna beskrivning tyckas som om den skriftliga
informationen i 6a § inte enligt direktivet behéver ha nagot bevisvarde i

eventuell tvist. Sa verkar det dock inte riktigt forhalla sig.

3 Sigeman, Information om anstallningsvillkor, 2001, s. 305 ff.
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EG-domstolen slog i Kampelmann-domen® fast att syftet med direktivet, att
ge arbetstagaren battre skydd mot krédnkningar av deras rattigheter och att
skapa storre Oppenhet pa arbetsmarknaden, inte kunde uppnas om inte
arbetstagarna i bevissyfte kunde anvanda den givna informationen. Enligt
EG-domstolen ankommer det pa det nationella domstolarna att tillampa de
nationella bevisbordereglerna mot bakgrund av direktivets syfte.

Det saknas auktoritativt vagledande svensk rattspraxis vad galler ensidigt
utfardade handlingar sasom anstallningsbevis. En arbetstagare har
bevisbordan for att exempelvis hogre 16n avtalats d&n den som utbetalats. Om
denne kan forete ett anstallningsbevis som innehaller uppgifter om hogre
16n kommer bevishérdan att g 6ver pé arbetsgivaren.®

Sammanfattningsvis kan sdgas att implementeringen av direktiv
91/533/EEG i svensk rétt tycks vara bristféallig. Direktivet staller néar det
galler informationens innehdll hogre krav pa arbetsgivaren an den svenska
lagtexten anger. Direktivets vertikala direkta effekt innebar att en
arbetstagare i teorin kan aberopa direktivets regler gentemot staten som
arbetsgivare. Direktivet i sig hjalper daremot inte en privatanstalld att
utkrava sin ratt. Ett sadant forhallande ar problematiskt da tillgangligheten
for arbetstagare att utkréva sina rattigheter blir sémre. Denna problematik
laggs ovanpa det faktum att det for kollektivavtalsreglering pa omradet inte
enbart kravs att den &r i enlighet med 6 a § utan ocksa att hansyn tas till
miniminreglerna i direktivet. Hela regelkomplexet tycks vara svaréver-

skadligt och otillgangligt.
2.2.3 Avtalets giltighet mm.

Den viktigaste forutsattningen for att ett personligt anstallningsavtal skall
vara giltigt ar det inte strider mot tvingande lag eller géallande kollektivavtal.
Som jag tidigare ndmnt anger 27 8§ i MBL att parter vilka ar bundna av
kollektivavtal inte kan tréffa ett enskilt avtal som strider mot detta. Villkor

som strider mot kollektivavtalet behdver inte sdgas upp utan ar omedelbart

%2 Helmut Kampelmann m.fl. ./. Landschaftsverband Westfalen-Lippe
# Sigeman, Information om anstallningsvillkor, 2001, s. 312 f.
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ogiltiga. Arbetsdomstolen har strikt uppratthallit regeln om ogiltighet enligt
27 § och givit kollektivavtalet en stark normerande verkan.

Om kollektivavtalsparterna emellertid i efterhand lamnar sitt samtycke till
det avvikande villkoret kan det dnda anses galla.

Det ska betonas att 27 § enbart ar tillamplig nar bada parterna ar bundna av
samma kollektivavtal. Om en kollektivavtalsbunden arbetsgivare i strid med
kollektivavtalet tecknar villkor med en utomstaende arbetstagare foreligger
inte nullitet. Arbetsgivaren blir skadestandskyldig mot kollektivavtals-
partnern men ocksa skyldig att fullgora sina alagganden mot arbetstagaren.®*
Avtalslagens ogiltighetsregler &r tillampliga pa arbetsrattsliga avtal men nar
det géller kollektivavtal &r utrymmet mycket litet. Parternas stallning,
omstandigheterna vid avtalsforhandlingarna och innehallet i sig gor att
dessa ogiltighetsregler normalt sett inte blir tilldmpliga. Nar det géller det
personliga  anstdllningsavtalet  kan  daremot  ogiltighetsreglerna
aktualiseras.®

Vidare kan ogiltighetsreglerna anvandas for att héva ett anstéliningsavtal
utan att iakttaga anstallningsskyddslagens regler.®® Detta galler emellertid
enbart om grunden for ogiltigheten hanfor sig till omstandigheter vid
anstallningsavtalets ingaende. Nar det galler handelser under sjalva
anstéllningstiden ar anstillningsskyddslagen tillamplig. Aven om omstin-
digheterna vid anstallningsavtalets ingaende uppdagas forst efter det att
anstallningen tilltratts kan avtalslagen tillampas. Arbetsdomstolen har dock
tvekat att anvanda avtalslagen i sadana fall dar ett tillfredsstallande resultat
kan uppnas vid tillampning av anstéllningsskyddslagens bestammelser om
avsked.*’

Ett avtal kan ocksa ogiltigforklaras med stod av forutsattningslaran men
Arbetsdomstolen har ansett att utrymmet for detta har minskat sedan 36 §
infordes i avtalslagen.® For att forutsattningslaran skall tillampas kravs att

forutsattningen var vasentlig och bestimmande for avtalsparten pa ett satt

3 Lunning, Toijer, 1997, s. 324 f.

% Sigeman, 36 § avtalslagen och arbetsratten, 589.
% prop. 1973:129, s 239, prop. 1981/82:71, s. 110.
%7 Lunning, Toijer, 1997, s. 144.

% AD 1985 nr 151.
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som var synbart for motparten. Vidare skall motparten ha insett eller bort
inse att avtalsparten utgick fran en viss forutsattning och att forutsattningen
hade avgorande betydelse for rattshandlingen.*

Sarskilt 36 8§ avtalslagen har givit Arbetsdomstolen mdéjlighet att jamka eller
ogiltigforklara oskéliga villkor i anstéllningsavtal. Vid prévning av avtals-
villkor enligt 36 § tas sarskild hénsyn till den svagare parten, men det &r inte
oméjligt att villkor jamkas till forman for en starkare part.** Om 27 § MBL
ar tillamplig som aktualiseras inte 36 § avtalslagen.**

For att jamkning dver huvud taget skall vara aktuell kravs att det foreligger
ett sa allvarligt missforhdllande att det avtalade villkoret framstar som
oskéligt. Vid beddémning av villkoret anvénds vanligtvis ett narliggande
kollektivavtal som mattstock.

Mojligheten att ogiltigforklara eller jamka avtal, vilket medfor att det
uppstar en fordran mot endera parten, &ar begransad i tid genom
preskriptionsregler. Eftersom ett anstéllningsavtal till naturen ar sadant att
det ofta l6per under lang tid blir fragan om preskription sarskilt intressant.
Enligt Preskriptionslagen (1981:130), 2 8§, preskriberas en fordran forst efter
tio ar. Arbetsdomstolen valde emellertid att korta preskriptionstiden da den i
AD 1986 nr 78 inte jamkade ett klart oskaligt I6nevillkor langre tillbaka i
tiden &n tva ar trots att villkoret I6pt under atta ar. Domstolen menade att
arbetstagaren bar ett visst ansvar for att avtalsforhallandet fortgatt under en

s& 1ang tid.*
2.2.4 Sanktioner

En grundldggande sanktion vid alla avtalsbrott som ror penningprestationer
ar tvangsmassigt fullgérande genom exekution, vilken ocksa galler vid brott
mot anstéllningsavtal. Naturaprestationer sa som att utfora arbete kan inte
genomdrivas med exekution. Vissa naturaprestationer kan daremot genom-
drivas genom en fullgorelsetalan och skadestandsansvar. Vitesforelaggande

kan inte anvéandas for att forma nagon att arbeta eller anstélla en viss person.

% Lunning, Toijer, 1997, s. 145.

“0 Schmidt, 1994, s. 29.

*! Sigeman, 36 § avtalslagen och arbetsratten, s. 595.
%2 Schmidt, 1994, s. 28 f.
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Vite anvands, dock med forsiktighet i samband med Kklausuler om
konkurrensforbud eller tystnadsplikt.

Vid motpartens kontraktsbrott anvands ofta hédvning som sanktionsmetod.
Nar det galler anstallningsavtal talar man dd om avskedande, 18 § LAS,
havning fran arbetstagarens sida, 4 §, 3 st LAS eller uppsagning, 7 § LAS.
Uppséagning med iakttagande av uppsagningstid pa grund av personliga skal
enligt 7 § kan ses som en sanktion da det grundas i en i ndgon man bristande
uppfyllelse av avtalsforpliktelserna.* Arbetstagarens arbetsskyldighet kan
regleras genom det individuella anstdllningsavtalet vilket av. Ronnmar
bendmns “arbetsskyldighetens inre dimension”. Brott mot avtal inom
arbetsskyldighetens inre dimension foéranleder inte till att borja med att
anstallningsskyddslagens sanktionsregler aktualiseras. Atgarden &r att se
som ett avtalsbrott i vanlig mening. Jag aterkommer med en narmar
beskrivning av detta synsatt i kapitel 2.3.3.

Skadestand forekommer ofta som sanktionsmdjlighet nar det galler
anstéllningsavtal. Skadestandsreglerna i MBL, 54-55 88§ ar tillampliga da
det foreligger ett kollektivavtal. En arbetsgivare som brutit mot
kollektivavtal ar skadestandskyldig gentemot arbetstagarorganisationen. Om
avtalsbrottet ror nagot direkt berattigande for arbetstagaren kan &ven denne
erhalla allmént skadestand for avtalsbrottet.

Om det sarskilda skadestandsreglerna i LAS och MBL (lex specialis) inte ar
tillampliga och inget annat ar avtalat, kan reglerna i Skadestandslagen
(1972:207) (lex generalis) aktualiseras.

3 Schmidt, 1994, s. 32.
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2.3 Arbetsgivarprerogativet

’Med iakttagande av avtalets bestammelser i Ovrigt ager arbetsgivare réatt
att leda och fordela arbetet, att fritt antaga och avskeda arbetare samt att
anvanda arbetare, oavsett om dessa aro organiserade eller ej.”
Decemberkompromissen 1906

Nar anstallningen kommit till stand genom ett anstéllningskontrakt i vilket
de mest centrala anstallningsvillkoren reglerats, ofta genom tillampligt
kollektivavtal, infinner sig fragan om vilka rattigheter och skyldigheter
parterna verkligen atagit sig. Avgdrande for fragestallningen ar att definiera

arbetstagarens arbetsskyldighet och arbetsgivarens arbetsledningsratt.
2.3.1 Bakgrund och definitioner

Enligt legostadgan hade arbetsgivaren mycket stor frihet att bestimma 6ver
arbetsuppgifter och arbetstider, dock inte helt obegransad. Arbetstagaren var
skyldig att utféra det arbete husbonden “skaligen” anbefallde.*!
Arbetsgivaren hade nagot begransade mojligheter att avbryta anstéallnings-
forhallandet.

Fram till de férandringar som skedde kring sekelskiftet var arbetstagarens
arbetsskyldighet 1 princip oreglerad men upprattholls av arbetsgivarens
Over-lagsna stallning. Vid denna tid var arbetsgivarens mojlighet att frigora
sig fran anstallningsforhallandet nastan obegransad vilket medforde att
arbets-skyldigheten kunde genomdrivas med hot om uppsagning.*

1906 slot arbetsmarknadens parter, SAF (Svenska Arbetsgivarféreningen)
och LO (Landsorganisationen) ett forsta avtal, den sa kallade december-
kompromissen. | avtalet slog parterna bland annat fast arbetsgivarens ratt att
leda och fordela arbetet vilket ar en del av det som kom att kallas

arbetsgivarens §32-befogenheter.* Inférandet av denna fér arbetsgivarna

4 Victorin, A. SVJT 1979, s. 677.
*> Malmberg, J., 1997, s. 245,
6 Glava, M., 2001, .5 26.
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mycket viktiga utgangspunkt “betalades” genom att arbetsgivarna accep-
terade foreningsfriheten.*’

Arbetsgivarprerogativet var fran borjan mycket starkt vilket ocksa
bekraftades genom tidiga avgoranden i Arbetsdomstolen. Endast genom
uttalade inskrankningar av arbetsledningsrétten i kollektivavtalen godkénde
domstolen begransningen.*®

En grundlaggande utgangspunkt &r att sjalva anstéllningsavtalet innebar en
underkastelse fran arbetstagarens sida. Skulle forhallandet inte vara sa ar det
svart att tala om ett anstéllningsavtal.*

Den omfattande arbetsréttsliga lagstiftningen, framfor allt under 1970-talet,
har i hdg grad begrénsat arbetsprerogativet. Arbetsgivaren har inte langre
ratt att fritt anstalla eller sdga upp personal da exempelvis diskriminerings-
lagstiftningen respektive anstéllningsskyddslagen begrénsar utrymmet.
Diskrimineringslagstiftningen ar en del av vad som anses vara en tendens i
riktning mot ett generellt krav pa saklighet inom arbetsratten. Ett sadant
krav skulle vara en vasentlig annan syn pa arbetsgivarprerogativet och
kanske medféra att rattsordningen forandras i grunden.®

Som en grovhuggen utgangspunkt kan dock sdgas att
arbetsgivarprerogativet rader i avsaknad av begransningar. Huvudregeln &r
att om det saknas begrénsningar vad géller arbetsledningsratten bestammer

arbetsgivaren.
2.3.2 Arbetsgivarprerogativet som allméan rattsgrundsats

Arbetsdomstolen forklarade i AD 1930 nr 52 och AD 1964 nr 5 att
arbetsgivarens rétt att leda och férdela arbetet och darmed bestdmma om
dess organisation och verksamhetsform &ar en allmén rattsgrundsats. Denna
ratt tillkommer arbetsgivaren oberoende av huruvida stéd finns i
kollektivavtal. Domstolen ansdg att denna rattighet daremot kunde
inskrankas genom avtal. Denna allménna réttsgrundsats gav dock inte

arbetgivaren fria hander att utva diktatoriskt foretagsledande.

" Glava, M., 1999, s. 138 f.

8 Glava, M., 2001, s. 27.

* Victorin, A. SVJT 1979, s. 677.
% Glava, M., 2001, s. 47.
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Det finns inget om hindrar att man genom ett anstallningsavtal begrénsar
arbetsgivarprerogativet. Det finns ingen principiell skillnad mellan
avtalsomradet och 8§32-befogenheterna, men det bor understrykas att
prerogativen intar en stark stallning och att tydlighet torde vara mycket
viktigt om man avser begrdnsa arbetsgivarens befogenheter i det
avseendet.”

Arbetstagarens skyldighet att sta till forfogande kan ocksa vara begransad
genom tysta forbehall i anstallningsavtalet. Arbetets farlighet &r ett sadant
exempel.>

En viktig begransning i arbetsgivarprerogativet ar den sa kallade
bastubadarprincipen vilken héarror ur rattsfallet AD 1978 nr 89. Principen
innebar att omplaceringar vilka ar sa ingripande att de kan jamftéras med en
uppsagning kan underkastas rattslig provning.>® Detta & en betydande
avvikelse fran domstolens tidigare avgoranden da omplaceringsfragor
tidigare helt legat inom arbetsgivarens arbetsledningsrétt. Jag beskriver

bastubadarprincipen ndrmare i kapitel 2.3.3.1.

2.3.3 Anstéllningsavtalet och arbetsgivarprerogativet

For att faststalla vilken betydelse arbetsgivarprerogativet har for
anstéllningsavtalet maste man dra gransen for vilka forandringar som é&r
mojliga inom ramen for anstillningen. Jag avser behandla tva typer av
forandringar i ett anstallningsforhallande. Det forsta ar omplaceringsfallet
vilket da inte skall sammanblandas med omplaceringsatgarden i 7 §, 2 st
LAS. Med omplacering menar jag att arbetsgivaren omplacerar en
arbetstagare till andra arbetsuppgifter.

Den andra typen av forandringar ar av mer renodlad ekonomisk natur
exempelvis olika typer av ersattningar och formaner.

Kapitlet bygger i huvudsak pa Malmbergs beskrivning av

arbetsskyldigheten, men RoOnnmar har nyligen lanserat begreppet

%1 Glava, M. 2001, s. 393.
52 \ictorin, A. SVJT 1979 s. 677.
53 Schmidt, F. 1994, s. 232.
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“arbetskyldighetens yttre respektive inre dimension”. Tyngdpunkten ligger i
huruvida forandringen paverkar sjalva forutsattningarna for anstallningen
eller om det “enbart” berdr den individuellt bestamda arbetsskyldigheten. 1
syfte att mojliggora for lasaren att i ett sammanhang ta del av bada synsatten
ger jag en kortfattad redogorelse for innebdrden av arbetsskyldighetens inre
och yttre dimension.

Distinktionen mellan arbetsskyldighetens inre och yttre dimension har sin
grund i Arbetsdomstolens uttalande i bastubadarmalet, AD 1978 nr 89,
vilket jag redogor narmare for senare. Den yttre dimensionen kan beskrivas
som det k&nnetecknande for en viss typ av anstéllningar. Innebdrden
bestams av  kollektivavtalets tillampningsomrade, bestammelser i
kollektivavtal eller tjanste- och befattningsbegrepp. Den yttre dimensionen
av arbetsskyldigheten kan sdgas ha en mer allmén karaktar.
Arbetsskyldighetens inre dimension omfattar den individuellt bestdmda
arbetsskyldigheten och bestdms av det enskilda anstallningsavtalet eller av
arbetstagarens allmédnna yrkeskvalifikationer och avser en mer detaljerad
och specifik aspekt p& arbetsskyldigheten.® Vanligtvis anvénds det
individuella avtalet for att begransa arbetsskyldigheten och skapa en “egen”
inre dimension. Om emellertid avtalet innebér en utvidgad arbetsskyldighet
kan den inre ofta sammanfalla med den yttre. Den yttersta gransen for
arbetsskyldigheten blir d& kollektivavtalets tvingande tillampningsomrade.
Arbetsskyldighetens inre respektive yttre dimension kan ocksa anvéandas for
att beskriva omplaceringsproblematiken. En omplacering som gar utanfor
anstallningens ram &r att se som ett skiljande fran anstéllningen och innebér
en omplacering i strid med arbetsskyldighetens yttre dimension. Atgérden
provas darmed mot anstéallningsskyddslagen. Om emellertid omplaceringen
enbart innebdr ett brott mot arbetsskyldighetens inre dimension aktualiseras
inte anstallningsskyddet, tminstone inte i forsta laget. Atgarden &r istallet
att se som ett avtalsbrott och far forst och framst prévas pa allmanna

civilrattsliga grunder.

% Ronnmar, M., 2004, s. 194 f.
% Rénnmar, M., 2004, s. 197.
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Arbetsskyldighetens yttre dimension &r den mest centrala i svensk arbetsrétt.
Den inre dimensionen begransar i mindre utstrackning arbetsgivarens
handlingsfrihet da brott mot arbetsskyldighetens inre dimension i forsta

skedet innebar avtalsbrott men aktualiserar inte anstallningsskyddsregler.*®

2.3.3.1 Omplaceringsfallet

Fragan om tillatna omplaceringar hanger nara samman med arbetstagarens
arbetsskyldighet. Det kan ségas vara olika sidor pa samma mynt. Dér
arbetstagarens arbetsskyldighet slutar upphor ocksa arbetsgivarens ratt till
omplacering. Gransdragningen ar emellertid inte sa enkel som det forst
verkar. Den ar dock véasentlig da situationen for bade arbetsgivare och
arbetstagare ar helt beroende av denna gransdragning. Sadana
omplaceringar som arbetsgivaren kan gora i kraft av sin arbetsledningsrétt
behéver i princip inte motiveras av sakliga skal och arbetsgivaren behéver
inte ta hansyn till uppségningstider eller dyl. Om daremot omplaceringen
medfor arbete som ligger utanfor arbetstagarens arbetsskyldighet &r den att
se som uppsagning fran anstallningen vilket medfor att reglerna i
anstallningsskyddslagen blir tillampliga.>

En central fraga 4&r att avgéra hur omfattande arbetstagarens
arbetsskyldighet verkligen &r. Ett satt att beskriva arbetsskyldigheten ar att
arbetstagaren ar skyldig att utfora de arbetsuppgifter han har atagit sig
genom det personliga avtalet, sa lange det inte strider mot tvingande regler.
Malmberg bendmner detta som den primédra arbetsskyldigheten.
Arbetsskyldigheten innebar dock inte enbart detta da den ocksa kan
beskrivas som arbetstagarens skyldighet att stdlla sin arbetskraft till
forfogande,  vilket ~ kommer  till  uttryck i arbetsgivarens
omplaceringsbefogenhet.*®

For att ndrmare beskriva den primara arbetsskyldigheten &r vi forst och
framst hanvisade till anstéliningsavtalet. Vid anstéllningstillfallet ar

vanligtvis parterna (eller tror sig vara) ense om vilka arbetsuppgifter

% Rénnmar, M., 2004, s. 284.
*" Malmberg, J. 1997, s. 247 f.
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arbetstagaren skall utfora. Liksom vid andra avtal far innehallet bestimmas
genom sedvanliga avtalstolkningsmetoder. Bestammelserna i 6a 8 LAS
angaende arbetsgivarens informationsplikt har viss betydelse i
sammanhanget. Om information om exempelvis arbetsuppgifter l&mnats
fore avtalsslutet anses arbetstagaren atagit sig dessa arbetsuppgifter.
Arbetstagaren atar sig ocksa arbetsuppgifter denne kanner till utfors vid
denna typ av anstéllning. Att andra anstallda vid anstallningstillfallet med
samma typ av anstéllning eller att foretradaren utfor jobbet tyder ocksa pa
att arbetsuppgiften ingar i den primara arbetsskyldigheten. Det ar inte den
individuella arbetstagarens insikt som &r avgorande utan vilken insikt som
kan forvantas av sadana arbetssokande som grupp. Om det finns
befattnings- eller tjanstebeskrivningar vilka anger vissa arbetsuppgifter
ingar dessa vanligtvis i den priméara arbetsskyldigheten oavsett om
arbetstagaren tagit del av dessa eller inte.>® Som beskrivits (se kapitel 2.2.2)
far, nar det galler ett muntligt anstallningsavtal ett senare Gverlamnat
anstallningshesked ses som en del av anstallningsavtalet i den man det
utlovar mer férmanliga villkor &n dispositiv tillamplig lag. Detta torde ocksa
gélla villkor som ror arbetsskyldigheten.

Om en viss arbetsuppgift introduceras efter anstallningsavtalets ingaende
kan det inte hdvdas att arbetstagaren skulle ha insett att han i framtiden
skulle utfora sadant arbete vilket innebér att arbetsuppgiften inte heller ingar
I den priméra arbetsskyldigheten. Har arbetstagaren emellertid utfort
arbetsuppgiften utan invandningar anses den inga dari.®°

Nar arbetsuppgiften i fraga hamnar utanfor den priméara arbetsskyldigheten
kan den &nda omfattas av arbetstagarens arbetsskyldighet, da genom
arbetsgivarens omplaceringsbefogenhet. Omplaceringsbefogenheten ar ett
utflode av arbetsgivarens arbetsledningsratt med vilken det foljer en
lydnadsplikt for arbetstagaren. Lydnadsplikten innebdr att arbetstagaren vid

&sidosattande av denna riskerar uppsagning pa grund av arbetsvagran.”

*8 Malmberg, J. 1997, s. 249.
% Malmberg, J. 1997, s. 255 f.
% Malmberg, J. 1997, s. 257.
81 Schmidt, F. 1994, s. 225.
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Grundlaggande for fragor om omplaceringsbefogenhet och arbetsskyldighet
for kollektivavtalsbundna arbetstagare &r den sa kallade 29/29-principen
vilken ar en generell réttsats och anses folja med kollektivavtal som en dold
klausul.

Principen uttrycktes i dom AD 1929 nr 29 som f6ljer: ”ar skyldig att mot de
avtalsenliga loneformanerna, som galla for det arbete, vari han &r anstalld,
utfora allt sadant arbete for arbetsgivarens rakning, som star i naturligt
samband med dennes verksamhet och kan anses falla inom vederborande
arbetares allmanna yrkeskvalifikationer”.  Arbetsskyldigheten  knyts
harigenom till arbete som faller under kollektivavtalet. Arbetet i fraga skall
ha ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet men begransas av
tillampligheten av kollektivavtalet. Om arbetsgivaren andrar inriktning pa
sin verksamhet d&r arbetstagaren skyldig att utféra &ven de nya
arbetsuppgifter forandringen ger upphov till.

Arbetstagaren ar skyldig att utfora arbete dar han utnyttjar ocksa annan
kompetens 4n den som &r aktuell i den nuvarande befattningen.®? Att arbetet
skall falla inom arbetstagarens “allménna yrkeskvalifikationer” &r inte
sarskilt problematiskt da arbetsgivaren vanligtvis inte tilldelar en
arbetstagare arbetsuppgifter denne inte klarar av.*®

Enligt AD 1968 nr 33 hade arbetsgivaren mojlighet att omplacera
arbetstagare till arbetsuppgifter vilka innebar lagre 16n. Arbetsdomstolen
menade hdr att I6nesénkning med anledning av en omplacering &r att se som
en modifikation av anstallningsvillkoren inom ramen for det bestaende
anstallningsforhallandet.®* Malet AD 1978 nr 68 handlar om ett tidningsbud
som far sitt utdelningsdistrikt halverat och darmed ocksa lonen.
Arbetsdomstolen ansag att en sadan forandring av anstallningsvillkoren &r
allt for betydande for att arbetsgivaren ensidigt kunna genomféra den. For
att vidta denna atgard kravs att saklig grund for uppsagning foreligger enligt
7 8 LAS.

82 \ictorin, A., SVJT, 1979, s. 678.
6 Malmberg, J. 1997, s. 259 ff.
® Victorin, A. SVJT 1979, s. 678.
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Ovan beskrivna forhallande galler i forsta hand arbetare i den privata
sektorn. Aven for tjansteman ligger utgangspunkten i 29/29-principen. Det
naturliga sambandet mellan arbetsuppgiften och arbetsgivaren ar ocksa har
grénslinje fér omplaceringsbefogenheten. Arbetsskyldigheten ar emellertid
starkare knuten till viss befattning eller vissa arbetsuppgifter och aven enligt
praxis och doktrin &r utrymmet fér omplaceringar mer begransat.®® En
omplacering far inte vara sa omfattande att arbetets karaktdr andras.
Déremot kan arbetstagaren inte motsétta sig arbete om tjanstens karaktér har
andrats gradvis pa grund av exempelvis teknisk utveckling.®

For offentliganstéallda bestams arbetsskyldigheten efter nagot annorlunda
riktlinjer. Forst och framst far man med sedvanliga avtalsrattsliga principer
utreda vilka arbetsuppgifter arbetstagaren atagit sig, vilket med andra ord ar
den primara arbetsskyldigheten. Arbetstagaren kan ocksa vara skyldig att
utféra andra arbetsuppgifter for vilka grénsen satts av att de avtalade
arbetsuppgifterna inte i grunden férandras. En omplacering som i grunden
andrar den priméra arbetsskyldigheten skulle anses strida mot kollektiv-
avtal.®’

Som tidigare ndmnts i denna framstallning ligger omplaceringar i huvudsak
inom arbetsgivarens arbetsledningsrétt. Det finns emellertid ett mycket
viktigt forbehall, den tidigare namnda bastubadarprincipen. | malet AD
1978 nr 89 gjorde domstolen centrala stéllningstaganden vad géller
omplaceringsatgarder.

Mats var anstdlld vid Ortvikens pappersbruk och var placerad som
sulfitoperator. Sulfitoperatorarbetet var ett kvalificerat arbete och innebar
skiftarbete. Under ett arbetsskift patraffades Mats badande bastu vilket
ocksa innebar att syraberedningsanldggningen lamnats utan tillsyn. Mats
blev darefter omplacerad till okvalificerat dagtidarbete i pappersbrukets
renseri.

Domstolen forde ett resonemang kring hur stora forandringar paverkar en

enskild arbetstagare. Arbetstagaren kan forlora mojligheten att utnyttja

% Malmberg, J. 1997, s. 268.
% Victorin, A., SVJT 1979, s. 678.
" Malmberg, J. 1997, s. 264.
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yrkesskicklighet och erfarenhet, de gamla arbetskamraterna forsvinner och
I6n och andra anstallningsvillkor fordndras. | arbetstagarens perspektiv
skiljer inte atgarden vasentligt fran en uppsagning Mot bakgrund av detta
ansag domstolen att vissa slag av sarskilt ingripande atgarder skall kunna
underkastas rattslig provning. De omplaceringar domstolen sarskilt tog sikte
pa var sadana dar skalen ar hanforliga till arbetstagaren personligen och
verkningarna blir sarskilt ingripande saval med hansyn till arbetsuppgifter
som anstallningsformaner och anstallningsforhallandet i 6vrigt. Domstolen
fann att det for en sadan sarskilt ingripande omplacering kravs att
godtagbara skal foreligger. Vad godtagbara skal &ar preciserades inte
narmare men skall inte jamféras med saklig grund for uppsagning i 78 LAS.
Senare praxis har justerat och ndrmare preciserat réattslaget i vissa
avseenden.

| malet AD 1981 nr 6 fastslog Arbetsdomstolen att rattsgrundsatsen,
bastubadarprincipen har begransad omfattning. Det &r enbart i vissa
undantagsfall som omplaceringsbeslut kan prévas rattsligt. 1 normalfallet
omfattas dessa av arbetsgivarens arbetsledningsrétt.

Enligt AD 1982 nr 29 ska bedémningen huruvida en atgard ar sarskilt
ingripande goras pa objektiva grunder. Att omplaceringen av den enskilde
uppfattas som mycket ingripande ar inte avgorande. En vardare inom
kriminalvarden med sarskilt engagemang i terapeutiskt arbete med
narkomaner kan omplaceras till rent bevakningsarbete utan att nagon rattslig
provning av beslutet ar mojlig.

Exempel pa fall dar omplaceringen bedomts vara tillrackligt ingripande ar
bland andra en lokalpostméstare med sjalvstandig stéllning och ansvar for
ett visst omrade omplacerats till en tillfallig tjanst i ett annat omrade (AD
1982 nr 112). En omplacering dar en kriminalvardsanstalld gick miste om
overtidsersattning ansags ocksa vara tillrackligt ingripande for rattslig
prévning. Vidare i malet ansag domstolen att ett rasistiskt uttalande i media
eller medlemskap i rasistisk organisation inte ar ett godtagbara skél for en sa
ingripande omplacering. Genom uttalandet och medlemskapet tillampade
arbetstagaren sin grundlagsskyddade yttrande- och féreningsfrihet. Atgarder

som strider mot lag och goda seder kan inte vara godtagbara skal for
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omplacering. Att en hamnarbetares arbetsuppgifter omprévades efter en
lang tids sjukskrivning och att detta foranledde en ingripande omplacering
ansags i AD 1993 nr 34 vara godtagbara skal.

29/29-principen ar ocksa tillamplig pd utomstaende arbetstagare anstallda
hos en kollektivavtalsbunden arbetsgivare. Aven icke-kollektivavtalsbundna
arbetsgivare torde uppratthalla principen. Det kan forekomma undantag fran
principen om annat foljer av exempelvis branschpraxis eller om det &r
motiverat av speciella omstandigheter.

For att sammanfatta det ovan sagda vill jag sérskilt namna nagra viktiga
punkter. Det &r for uppgiften vésentligt att definiera arbetstagarens
arbetsskyldighet. Den priméra arbetsskyldigheten bestar i vad som féljer av
det individuella anstéllningsavtalet. Arbetsgivaren har dessutom en
langtgdende omplaceringsmojlighet dar de nya arbetsuppgifterna ocksa
ingar i arbetsskyldigheten. Omplaceringsratten begransas av 29/29-
principen och av bastubadarprincipen. Vidare kan arbetsskyldigheten
beskrivas genom att skilja mellan arbetsskyldighetens inre och yttre
dimension. Arbetsskyldighetens yttre dimension bestdms av sjalva
karaktaren av en viss typ av anstallningar eller kollektivavtal. Den inre
dimensionen innebér vanligtvis begransningar av arbetsskyldigheten genom
individuella anstéllningsavtal. Den yttre dimensionen handlar om
anstallningens identitet medan den inre dimensionen ror det mer individuellt

bestamda.

2.3.3.2 Andringar av ekonomiska formaner

Ett anstallningsforhallande bestar i att arbetstagaren ar beréattigad till vissa
ekonomiska formaner, sasom 16n, semester och sjuklon. Arbetstagarens
ansprak kan grundas pa lagregleringar, domstolspraxis, kollektivavtal eller
personliga anstallningsavtal.

Syftet &r har att redogora for sadana forandringar som ar mojliga inom
bestdende anstéllningsavtal. Lagregleringar och domstolspraxis forandras
naturligtvis utan koppling till anstallningsavtalen men arbetsgivaren har inte

heller mojlighet att i vidare utstrackning paverka utvecklingen. Som rétts-
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kallor i denna aspekt ldmnas de hdrmed utan vidare kommentarer. Det bor
dock ndmnas att rattsregler och kollektivavtal kan ge arbetsgivaren befogen-
het att genom ett ensidigt beslut forandra Ioneférmaner etc.®

Forandringar i kollektivavtal far direkt effekt pa avtalsinnehallet i det
enskilda anstéllningsavtalet vilket medfor att villkoren for anstallnings-
forhallandet forandras. Det kravs inte att arbetsgivaren sager upp arbets-
tagaren for att kunna tillampa de nya villkoren. Manga element pekar pa att
det inte ar korrekt att tala om férandring inom det bestaende
anstallningsforhallandet. Kollektivavtalet i fraga ar omreglerat och darmed
anstallningsavtalet men pa en niva frikopplad fran arbetstagarens anstalln-
ingssituation. Arbetsgivaren kan inte heller ensidigt forandra anstéllnings-
forhallandet. Jag kommer inte narmare behandla kollektivavtalet som
mojlighet att forandra anstéliningsvillkor.

Vidare kan olika formaner vara reglerade i det enskilda anstéllningsavtalet.
Enligt vanliga avtalsrattsliga principer kan inte sadana villkor &ndras
ensidigt. Parterna kan komma Overens om annat avtalsinnehdll genom
forhandling eller saga upp avtalet for att pressa motparten att ga med pa
kraven. Med andra ord finns ingen mdjlighet att fordndra villkoren inom
avtalet.

Det forekommer att arbetsgivaren utger formaner av olika slag utan att det
foreligger nagon rattslig skyldighet att gora sa. Sadana ensidigt reglerade
formaner kan exempelvis bestda av penningbelopp, vinstandelar,
lunchférmaner, forkortad arbetstid eller extra lediga dagar. Syftet med
denna typ av formaner ar naturligtvis att framja nyrekrytering och att
behalla personal. Andra fordelar kan ocksa vara att arbetsgivaren genom att
exempelvis ge personalen subventionerad motion far friskare arbetskraft och
lagre sjukfrénvaro®.

Det kan i vissa fall vara svart att avgora huruvida det rér sig om
avtalsreglerade eller ensidigt reglerade formaner. Det ar for fragestéllningen

i denna uppsats centralt att dra gransen mellan de bada fallen.

%8 Glava, M. 2001, 431.
% Malmberg, J. 1997, s. 295 ff.
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Om en forman utgar under en ldngre tid uppstar en forvantan hos
arbetstagarna att formanen aven i fortsattningen skall utges. Da det inte
mellan parterna ar klargjort huruvida arbetsgivaren ensidigt kan &ndra
formanen eller inte, kan olika avtalsrattsliga aspekter pa problemet
diskuteras.

Med ledning av omsténdigheterna i fallet kan man forsoka utréna vilka
rattsfoljder parterna verkligen avsett. Om parternas avsikt kan utredas kan
ocksa formanen betecknas som en tyst eller konkludent viljeforklaring. Det
ar ocksa mojligt att sjalva utgivandet av formanen utgor ett rattsfaktum utan
anknytning till den férvantade réattsfoljden. Ett tredje alternativ ar att inte
lata det faktum att formanen betalats ut under en lang tid ha nagon rattslig
relevans for framtiden.”

Kulans &r en foreteelse vilken kan ndmnas i sammanhanget. Om ena parten i
ett avtalsforhallande gar utdver vad som foljer av avtalet, det vill sdga en
benefik rattshandling kan det i vissa fall ha réattsverkningar for avtalet. | fall
dar avtalsinnehallet ar oklart kan tillampningen av avtalet tyda pa en
gemensam partsvilja. Om avtalet emellertid ar klart till sitt innehall far en
gener0s avtalstillampning inga efterverkningar. Avtalstillampning som
strider mot avtalsinnehallet kan innebara en eftergift, det vill siga att
avtalsinnehallet andras. Det kravs dock att avtalstillampningen skett under
sadana omstandigheter att det gett uttryck for vilja hos den generdsa parten.
Om kulans sétts i system for att exempelvis locka kunder torde den kunna
tolkas som eftergift. Nar det galler jamkning enligt 36 8 AvtL. kan
regelbunden kulans f& betydelse.”

Arbetsdomstolen har i en rad avgoranden behandlat fragan om vilken
rattslig status en forman har. De diskuterade formanerna kan delas in i tva
kategorier, gruppinriktade formaner och I6neliknande formaner. Dar utéver
forekommer ett antal mellanfall. Denna kategorisering harror fran
Arbetsdomstolens metod att vdga arbetstagarens och arbetsgivarens

intressen mot varandra och ta stor hansyn till férmanens karaktar. Jag ska

" Malmberg, J. 1997, s. 297.
™ Malmberg, J. 1997, s. 297 f.
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har nedan redogora for under vilka omstandigheter en féorman kan anses
vara avtalsreglerad.

For att en forman ska vara avtalsreglerad kravs for det forsta att
arbetsgivaren ar medveten om att formanen utgar. Om en arbetstagaren tagit
sig en forman utan arbetsgivarens vetskap kan denna aldrig anses vara
avtalsreglerad. Formanen skall dessutom ha ett inte obetydligt ekonomiskt
varde.

Gruppinriktade formaner karaktariseras av att de utges till samtliga anstallda
eller samtliga i en grupp av anstallda. Vidare bygger en gruppinriktad
forman pa att arbetstagaren sjélv svarar for en del av kostnaden. Férmanen
skall ocksa vara sadan att den inte brukar vara foremal for uttrycklig
reglering i enskilda anstéllningsavtal eller kollektivavtal. Exempel pa denna
typ av formaner ar bland andra inkOpsrabatt pa féretagets produkter,
mojligheten att utnyttja foretagets fritidsanlaggning till ett fordelaktigt pris
och lunchkuponger.

Arbetsdomstolen har angaende dessa fall uttalat att det vore alltfor
hanteringsmassigt tyngande och rattsligt komplicerat att formaner anses
reglerade utan att sa uttryckligen skett i det enskilda anstéallningsavtalet. Det
rattsekonomiska argumentet har fatt avgéra. Med hanvisning till formkravet
pa kollektivavtal konstateras att en forman maste vara uttryckligt reglerad
for att folja av ett sddant. Arbetsdomstolen anser vidare att kollektivavtalet
bor anvandas da det ar sarskilt lampat att reglera forhallandet mellan
arbetsgivaren och en grupp arbetstagare.”

Av gammal arbetsrattslig havd ger inte gruppinriktade formaner nagon
individuell réttighet for arbetstagaren. Med andra ord ger inte sjélva
utgivandet i sig stod for att formanen anses avtalad. Det kan emellertid
finnas andra omstandigheter som pekar pa att formanen anda ar
avtalsreglerad. Arbetsgivarens agerande i olika avseenden kan medféra att
formanen kommit att inflyta i det enskilda anstallningsavtalet. Agerandet
ska vara sadant att det givit uttryck for att arbetsgivaren avsett att bli bunden

att utge formanen eller att formanen paverkat tillkomsten eller

2 Malmberg, J. 1997, s. 300 f.
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uppratthallandet av anstallningsavtalet. Om information om férmaner
lamnas till en grupp av arbetstagare lar det krdvas att det tydligt anges att
formanen &r avtalsreglerad.

Vidare kan omstandigheten att arbetsgivaren tagit hansyn till formanen vid
den normala l6nesattningen peka pa en avtalad férman. Bruk pa
arbetsplatsen borde ocksa medféra avtalad férman utan uttrycklig reglering.
Arbetsdomstolen gav emellertid inte bruket pa arbetsplatsen sadan verkan i
malet AD 1992 nr 141. Malmberg menar att utgangen eventuellt kan
forklaras med att nagot rattshildande bruk inte foreligger nar det rader tvist
om anstallningsvillkoren. Alternativt har Arbetsdomstolen Iatit bruket pa
arbetsplatsen vika for regeln att gruppinriktade formaner ar ensidigt
reglerade formaner. Domstolen tycks inte beaktad intresset av att
anstallningsvillkor bér vara enhetligt reglerade i tillrackligt hog grad.”

Det bor ocksa namnas att det ar den part vilken anser att omstandigheter
vilka pekar pa att avtalade formaner foreligger har ocksa bevisbordan for
detta.

Den andra typen av formaner ar sa kallade l6neliknande férmaner. Denna
formanstyp kéannetecknas av vissa kriterier vilka faststalldes bland annat i
AD 1978 nr 151. Formanen skall utga i pengar, klara och generella regler
tillampas vid berakningen och férmanen utgavs med korta intervall. | detta
fall tycks aven det faktum att dricks i vissa branscher uppfattas som en del
av lonen spelat viss roll. Att formanen var gruppinriktad hade ingen
betydelse. Vidare har Arbetsdomstolen i AD 1993 nr 173 tillméatt den
omsténdigheten att arbetsgivaren kraver en motprestation som har samband
med arbetet betydelse. Motprestationer utan samband med arbetet,
exempelvis att arbetstagare star for en del av kostnaden pekar daremot pa att
det ror sig om en gruppinriktad forman.”

Om loneliknande formaner utges regelbundet anses de ocksa

avtalsreglerade.” Det kan emellertid féreligga motfaktum, exempelvis att

® Malmberg, J. 1997, s. 300 ff.
™ Malmberg, J., 1997, s. 307 f.
> Malmberg, J., 1997, s. 307.
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arbetsgivaren vid anstéllningstillfallet klargjort att formanen &r ensidigt
reglerad.

Utéver dessa tva huvudfall forekommer férmaner som snarare ska
kategoriseras som mellanfall. Arbetsdomstolen har tagit hénsyn till
omstandigheter som pekar pa att formanen &r avtalsreglerad saval som
sadant som pekar pa ensidigt reglerad forman for att genom en avvagning

landa i en mellanvag. Domstolen har ocksa tagit viss social hansyn.”

® Malmberg, J., 1997, s. 309 f.
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3 Omreglering av
anstallningsvillkor

Arbetsledningsratten ar vidstrackt och arbetsgivaren har stora mojligheter
att ensidigt gora forandringar i anstallningsforhallandet. | tidigare kapitel
har jag redogjort for inneb6rden av arbetsledningsratt och var gransen for
den samma gar. Nu avser jag att behandla situationer dar arbetsgivaren inte
inom arbetsledningsratten kan genomféra ©nskade forandringar.
Arbetsgivaren ar i sadana fall hanvisad att genom kollektivavtal eller

omreglering forandra villkoren.

3.1 Innebdrden av omreglering av
anstallningsvillkor

Forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare regleras genom ett antal
olika rattskéllor, exempelvis tvingande lag, kollektivavtal och individuella
anstéllningsavtal. Forandringar i lag eller kollektivavtal paverkar direkt
anstallningsavtalet. Detta foljer av den normhierarki som tidigare redovisats
I kapitel 2.1.

Det vanligaste sattet att dndra anstéllningsvillkor ar genom kollektivavtal.””
Kollektivavtalet ar bindande for medlemmarna och paverkar direkt det
individuella anstéllningsavtalet. Arbetstagare vilka inte & medlemmar i
arbetstagarorganisation anses ocksa anstédllda pa villkor enligt gallande

1.”® Kollektivavtal ar ett rattsekonomiskt effektivt avtal da det

kollektivavta
enbart krévs en uppgorelse for att genomfora férdndringar i ett stort antal
anstallningsavtal.

En enskild avtalspart i anstallningsforhallandet kan av olika anledningar
onska forandringar i anstallningsvillkoren under bestaende anstéllning och i
det sammanhanget brukar man tala om omreglering av anstéllningsvillkor.™
Om initiativet kommer fran arbetsgivaren bor det rora sig om forandringar

vilka inte ar mojliga att gora inom arbetsledningsratten. Arbetstagaren kan i

" Glava, M., 2001, s. 430.
® Malmberg, J., 1997, s. 323.
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princip inte ensidigt fordndra anstéliningsvillkoren vilket innebdr att
parterna maste na en Overenskommelse for att forandringen skall kunna
genomdrivas. Att ena parten gor ytterligare ataganden eller avstar fran visst
ansprak innebar dock en ensidig andring av avtalsinnehallet. Det kravs
ingen accept for att forandringen ska ha kommit till stand. Ett exempel pa
en sadan andring ar 16neférhojning.

| vissa fall kan partiell uppségning vara maojlig aven om utgangspunkten &r
att en uppsagning avser anstallningsavtalet i sin helhet, vilket ocksa
bekréftas i AD 1985 nr 72. Avtalsparterna kan emellertid komma 6verens
om att visst villkor kan sdgas upp utan att anstéliningen bertrs. Malmberg
menar att det torde vara mojligt att under speciella omstandigheter kunna
frigora sig fran delar av anstallningsavtalet utan att s har avtalats.®

Alla typer av anstallningsvillkor kan i princip omregleras. Om parterna
emellertid &r bundna av kollektivavtal ar enbart &ndringar som inte strider
mot kollektivavtalet mojliga. Naturligtvis sétter tvingande lag grénser for
vad som dar mgjligt. Dessutom kan det ursprungliga avtalet ha betydelse for

pa vilket satt forandringar i avtalet kan komma till stand.®

3.1.1 Uppséagning for omreglering

Inom arbetsratten talar vi ofta om uppségningar. Med uppségning av ett
anstallningsavtal menas forst och framst uppségning for anstéliningens
upphorande. | sadana fall &r anstallningsskyddslagens regler om exempelvis
turordning och ateranstéllning tillampliga. | samband med omreglering av
anstallningsvillkor  forekommer ibland begreppet “uppségning for
omreglering”. Har foljer ett forsok att bringa klarhet i begreppet.

| forarbetena ges inte mycket végledning nér det géller omreglering av
anstallningsvillkor, da kommentarerna ar kortfattade och till viss del

motstridiga.

7 Schmidt, F., 1994, s. 176.
8 Malmberg, J., 1997, s. 338 f.
81 Malmberg, J., 1997, s. 327.
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Utredningen SOU 1973:7, Trygghet i anstallningen eller den sa kallades
Amanska utredningen &r ett forarbete till anstallningsskyddslagen.
Utredningen séger uttryckligen ”s.k. uppsagning for omreglering , vilken
inte syftar till att anstéliningen skall upphotra, omfattas inte av de féreslagna
reglerna”.® Utredningen menade aldrig att de féreslagna reglerna om
turordning, omplacering och ateranstallning skulle tillampas i dessa fall.

I den efterféljande propositionen ségs: “Jag vill tillagga att lagforlaget inte
galler sadan uppsagning som avser omreglering av anstallningsvillkoren,

t. ex. forandring av en heltidsanstallning till deltidsanstallning. Detta
innebar att anstéllningsforhallandet inte kan bringas att upphora genom
sadan atgard. Kan enighet inte uppnas om andring av anstéllningsvillkoren,
har arbetsgivaren att sdga upp pa nytt och darvid iaktta lagens regler om
varsel, uppsagningstid och uppsagningens form m. m.”%

Lagen om anstallningsskydd tar sikte pa uppsagningar for anstallningens
upphérande och d&r inte avsedd att anvandas vid omregleringar av
anstallningsvillkor.®*

Né&r termen “uppségning for omreglering” anvénds inom arbetsrétten har
den ingen rattslig betydelse vad galler anstaliningen som sadan.®® ® En
sadan uppsagning omfattas inte av anstallningsskyddslagen utan utgor
endast en markering att en part vill fa till stdnd en férandring av
anstallnings-villkoren.®” En “uppsagning fér omreglering” kan dock
tillsammans med andra omstandigheter paverka innehallet i
anstallningsavtalet. Uppséagningen kan ocksa anvandas som patryckning i en
forhandling om ett nytt avtal.®® Det finns goda skal att vara forsiktig med
anvandningen av termen och kanske som Malmberg® menar helt undvika

begreppet da det ar missvisande.

850U 1973:7, s. 145.

8 prop. 1973:129, s. 238.

8 Schmidt, F., 1994, s. 176.

% Glavé, M., 2001, s. 432.

8 Jamfor med liknande begrepp inom hyresrétten dér det har en rattslig innebérd.
8 Lunning, L., 2002, s. 186.

8 Schmidt, F., 1994, s. 177.

8 Malmberg, J., 1997, s. 324.
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Det ar tydligt att anstéllningsskyddslagen inte aldrig varit avsedd att
anvandas i fall av omreglering men har anda kommit att bli avgérande nar
anstallningsvillkor skall forandras vilket jag aterkommer till i néasta

kapitel .

3.2 Tillvagagangssatt for omreglering

Vid anstallningsskyddslagen tillkomst lamnades det till rattstillampningen
att losa svarigheterna kring omreglering av anstallningsvillkor. Bade den
statliga utredningen och propositionen angav att anstéllningsskyddslagen
inte var tillamplig. Samtidigt gick det knappast att handskas med fragor om
omreglering utan att det paverkade anstallningsskyddet.

Foljande genomgang av doktrin och rattsfall speglar utvecklingen och idag

géllande rétt avseende omreglering av anstallningsvillkor.

3.2.1 Uppsagning for omreglering eller uppsagning for
anstallningens avslutande

| sadana fall dar uttrycket uppsagning anvands ar en forsta uppgift att
avgora huruvida uppsagningen syftar till att avsluta anstaliningen eller att
omreglera anstallningsvillkoren. Om slutsatsen &r att uppségningen avser att
avsluta anstéllningen om motparten inte accepterar de nya villkoren
aktualiseras reglerna i anstallningsskyddslagen. Om emellertid avsikten &ar
att anstall-ningen skall bestd men under andra anstallningsvillkor innebéar
uppsagningen egentligen inget mer an en framstallan om oOnskemal att
forandra avtalet.

Om arbetsgivaren avser att anstallningen skall upphéra om inte de
foreslagna forandringarna kommer till stand kravs att detta uttryckligen
framgar av meddelandet till arbetstagaren. Meddelandets utformning men
ocksa andra omstandigheter sasom att forhandlingar férekommit etc., kan
paverka bedémningen.™* Att arbetsgivaren anvander uttrycket uppsagning

medfor inte att den rattsligt kvalificeras som en sadan samtidigt som att ett

% Schmidt, F., 1994, s. 176.
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meddelande fran arbetsgivaren vilket kombineras med erbjudande om
fortsatt anstalining med andra anstéllningsvillkor inte innebdr att det inte ror

sig om en uppsagning.*
3.2.2 Férhandling enligt MBL

Medbestammandelagens regler om forhandlingsplikt begransar i viss man
arbetsgivaren i sitt agerande. Framstallningen koncentreras pa de
bestimmelser vilka har betydelse i omregleringssituationer. Vissa
bestammelser i medbestammandelagen vilka har inverkan, sasom informa-
tionsplikten (19 § MBL), behandlas inte i denna framstallan.

En kollektivavtalsbarande arbetsgivare ar skyldig att forhandla med
arbetsgivarorganisationen innan denne genomfor foréndringar eller vidtar
olika atgarder. Om en arbetsgivare inte ar bunden av nagot kollektivavtal &r
denne skyldig att forhandla med alla berérda arbetstagarorganisationer om
det ror uppséagning pa grund av arbetsbrist eller verksamhetsoverlatelse

(6b 8§, LAS), 13§, 2 st, MBL.

Den primara forhandlingsskyldigheten, 11-13 8§, MBL, bygger pa att
arbetsgivaren ar skyldig att forhandla med arbetsgivarorganisationen innan
hon/han fattar beslut.”® Férhandlingsskyldigheten omfattar &ven s&dana
fragor vilka tillhor arbetsgivarens § 32-befogenheter.

Enligt 11 § skall arbetsgivaren ta initiativ till forhandling angaende
viktigare forandringar av verksamheten eller viktigare foréandringar av
arbets- och anstallningsforhallanden for den aktuella
arbetsgivarorganisationens medlemmar. Paragrafen omfattar tva typer av
beslut vilka kan bendmnas som verksamhetsfallet och arbetstagarfallet.
Arbetstagarfallet avser beslut av individuell karaktar vilka inte paverkar
verksamheten i stort. Verksamhetsfallet innefattar alla beslut om
arbetsgivarens verksamhet i stort och vilka har betydelse for arbetstagarna.

Utgangspunkten ligger i forandringar pa det lokala planet vilket medfor att

%L AD 1985 nr 72.
% Malmberg, J., 1997, s. 325.
% Glava, M., 2001, s. 498.
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forandringar vilka totalt sett kan anses ha marginell betydelse d&nda omfattas
av forhandlings-skyldigheten.*

Vidare é&r arbetsgivaren skyldig att forhandla om beslut som rér en
arbetstagare nar dennes arbetstagarorganisation sa begar, 12 § MBL. Enligt
denna bestammelse foreligger forhandlingsskyldighet om alla § 32-
befogenheter som inte faller under 11 8.

Om fragan ror arbets- eller anstallningsforhallanden ar arbetsgivaren skyldig
att forhandla med arbetstagarens arbetstagarorganisation &ven om
kollektivavtal inte foreligger dem emellan, 13 §, 1 st, LAS. Beslutet i fraga
skall ror en eller nagra enskilda arbetstagare for att omfattas av
forhandlingsskyldighet enligt 13 §. Nar det géller beslut som ror planerings-
fragor vilka paverkar ett storre antal arbetstagare, allmant om arbetets
organisation eller annars har stérre omfattning eller betydelse féreligger
emellertid forhandlingsplikt enbart gentemot organisation med vilken
arbetsgivaren slutit kollektivavtal. Att notera ar att férhandlingsskyldigheten
enligt 13 § paragrafen inte omfattar alla beslut som ryms under arbetstagar-
fallet.

Den forhandlingsskyldige har vissa bestdmmelser att félja vid
forhandlingen, déri bland att 1agga fram ett motiverat forslag till 16sning av
forhandlingsfragan. Det kravs alltsd viss insats i strdvan att na en
Overenskommelse, 15 §, 1 st, MBL. Infér beslut om uppsagning skall
arbetsgivaren i god tid skriftligen meddela bland annat skalen till uppség-
ningarna, antalet uppsagda, nar uppsagningarna skall verkstallas och vilka
ersattningar arbetsgivaren avser utbetala till de uppsagda, 15 §, 2 st, MBL.
Sammanfattningsvis kan ségas att arbetsgivaren har vittgaende skyldigheter
gentemot arbetstagarorganisation vilken denne slutit kollektivavtal med.
Arbetstagarorganisationen har stor mojlighet att utnyttja forhandlings-
skyldigheten och darmed bevaka arbetstagarnas intressen. Néar det galler
uppsagning av enskilda arbetstagare eller andra atgarder sasom
omplaceringar har varje arbetstagarorganisation som &r representerad pa

arbetsplatsen magjlighet till férhandling.

% Glav4, M., 2001, s. 500.
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Utomstaende arbetstagare omfattas inte av forhandlingsskyldigheten i
vidare man an att de berors av beslut for vilket arbetsgivaren ar

forhandlings-skyldig.
3.2.3 Andringsavtalet

En avtalsrattslig utgangspunkt ar att avtalsparterna disponerar dver avtalet,
det vill séga att parterna kommer éverens om innehallet. Likasa disponerar
de 6ver avtalet efter avtalsslutet.™ Parterna ar fria att genom Gverens-
kommelser dndra innehallet i avtalet. Som tidigare namnts &r ocksa vissa
ensidiga forandringar mojliga.

Huvudregeln &r att ensidiga forandringar inte & mojliga. For att genomféra
forandringen traffar parterna ett s kallat andringsavtal.

Generella avtalsrattsliga regler ar tillampliga pa andringsavtal, det vill sdga
att avtalsbindningen bygger pa en gemensam partsvilja. Den gemensamma
partsviljan &r normativt oOverordnad andra tolkningsmetoder ocksa i
anstallningsforhallanden. Arbetsdomstolen tycks mena att den gemensamma
partsviljan alltid ska respekteras, ocksd nar den uppkommit under
anstallningsforhallandet eller har svag koppling till parternas agerande. Det
ar dock vanligt att den gemensamma partsviljan ar svar att faststalla nar val
tvist har uppkommit. Arbetsdomstolen prioriterar enhetliga l6sningar, vilket
innebar att nar flera arbetstagare berdrs av tvisten utgar domstolen fran att
alla arbetstagare haft samma uppfattning.

En vanlig situation torde vara att arbetsgivaren ger sin syn pa vilka villkor
som skall gélla for framtiden. Genom att arbetstagaren samtycker till
villkoren ingas ocksa andringsavtalet. Arbetstagaren samtycke maste pa
nagot satt komma till uttryck for att andringsavtalet ska ha traffats.
Samtycket kan i vissa fall anses uttryckt genom att arbetstagaren utfor
anvisat arbete. Att utféra arbete kan i andra fall ses som en blank accept.
Avtalsinnehallet bestams da enligt arbetsgivarens forklaring och

arbetstagarens insikt om arbetsgivarens uppfattning.

% Malmberg, J., 1997, s. 326.
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Galler emellertid forandringen arbetsgivaren prestation, exempelvis 16n, ses
inte utférande av arbete som accept. Ar forandringen mycket formanlig for
ena parten kan det antas att denne godtagit forandringen genom tyst accept.
Anstallningsavtal &r till sin natur dynamiska vilket innebér att bada parterna
forvantar sig att innehallet kommer att forandras dver tiden. Férandringarna
kommer ofta till stdnd genom kollektivavtal, exempelvis léneutveckling
men ocksa genom tilldelning av nya arbetsuppgifter eller forandring av
arbetstider.

Vid en prévning av innehallet i anstallningsavtal &ar emellertid
utgangspunkten det senaste reviderade anstallningsavtalet. En konsekvens
av detta synsatt ar att den part som gor gallande att avtalsinnehallet har

andrats ocksa har bevisbordan for detta.®

3.2.4 Specialfall vid 6verenskommelser i
anstallningsforhallanden

| sammanhanget bér ndmnas nagra specialfall angaende éverenskommelser
géllande anstéllningsavtal.

Arbetsdomstolen tog i rattsfallet AD 1995 nr 66 stallning till huruvida en
uppsagning foll igenom om arbetstagaren gavs fortsatt arbete hos
arbetsgivaren efter uppsagningstidens slut. Vid forsta tillfallet hade
arbetsgivaren overlamnat en kopia pd uppséagningshandlingen med ett nytt
slutdatum men darefter hade arbetet fortsatt utan vidare kommentar.
Arbetsgivaren menade att parterna avtalat om en forlangd uppsagningstid.
Arbetstagarna var inforstadda med att arbetet till sist skulle upphéra men
hade ingen uppfattning om hur lang tid arbetet skulle ta eller vilket arbete
som skulle slutforas.

Arbetsdomstolen slog fast att det for forlangning av uppsagningstid kravs
viss konkretisering fran arbetsgivarens sida. Konsekvensen av att det inte
ansags foreligga nagon overenskommelse om forlangd uppsagningstid var
att arbetstagarna ansags tillsvidareanstallda.

Ett annat komplicerat specialfall ar nar anstallningsavtalet innehaller en

skiljeklausul. Arbetsgivaren sdger upp anstallningsavtalet i vanlig ordning.
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Fragan galler om arbetsgivaren darmed avstatt fran sin ratt att aberopa
skiljeklausulen i héandelse arbetstagaren vacker talan angaende
uppsagningen. Det ligger nara till hands att det handlar om ett
forklaringsmisstag fran arbetsgivarens sida pa vilket 32 §, 1 st, AvtL. skulle
tillampas. Arbetsdomstolen har emellertid utnyttjat mojligheten att ta
hansyn till arbetstagarens stallning. Vid den tidpunkt da domstolen avvisar
arbets-tagarens talan pa grund av skiljeklausul vore det for sent att pakalla
skiljeforfarande, da preskriptionstiden enligt 40 § och 41 § LAS inte bryts
da skiljeforfarande egentligen skulle pakallats. Det har ansetts angelaget att
arbetstagaren inte drabbas av skada pa grund av arbetsgivarens misstag.
Arbetsdomstolen anser inte arbetstagaren vara bunden av skiljeklausulen.”’
Vidare nér det géller preskriptionstid har Arbetsdomstolen slagit fast att om
arbetsgivaren deltar i forlikningsforhandlingar vid den tidpunkt da
preskiptionstiden l6per ut anses arbetsgivaren ha medgivit arbetstagaren en
forlangning av densamma. Detta galler savida inte arbetsgivaren
uttryckligen meddelar att denne avser att uppratthalla preskriptionstiden
eller att detta framgar av omstandigheterna. Arbetsdomstolen menar att
arbetsgivaren genom att delta i forhandlingar ger uttryck for avsikten att
arbetstagaren inte skall behdéva vécka talan. Vidare menar domstolen att
parterna troligen inte under forhandlingen dgnat preskriptionen en tanke.
Dessa standpunkter tycks vara nagot motsagelsefulla da den forsta bygger
pa att en part ger uttryck for en viss uppfattning i fragan. Domstolen uttalar
ocksa att det wvore stotande om arbetsgivaren sa  snart
forlikningsforhandlingen avslutats skulle kunna hdvda att preskription
intratt under det att forhandlingen pagick.

Forlangningen av preskriptionstiden bor inte vara langre &n att arbetstagaren
ges skalig tid att Gvervdga sina stallningstaganden och framtida ageranden.
AD menar att en ménad ar tillracklig tid.”

En sista situation dar Arbetsdomstolen slagit fast rattslaget &r gallande

andringar av arbetstidsmatt. En deltidsanstalld kan anlitas att utfora arbete

% Malmberg, J., 1997, s. 326 f.
% Malmberg, J., 1997 s. 330 f.
% Malmberg, J., 1997, s. 331 ff.
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utdver den ordinarie arbetstiden vilket kallas mertid. Fragan galler om utfort
arbete verkligen ar mertid eller om det skett en omreglering av den ordinarie
arbetstiden. Domstolen har i denna situation lagt stor vikt vid arbetstagarens
intresse att ha klarhet kring arbetstidens langd. Det ar vasentligt eftersom
oklarheter kan medféra att arbetstagaren far svarigheter att atnjuta det
anstallningsskydd lagen anger. Det ligger 1 sakens natur att det &r
arbetsgivaren som bér ansvaret for eventuella oklarheter gallande
arbetstiden. I AD 1984 nr 76 lamnades uppgifterna om ordinarie arbetstid i
anstallningsbeviset utan avseende. | stallet betraktades arbetstagarens
regelbundna arbetstid som ordinarie arbetstid.”® Det hade med andra ord
skett en omreglering. Om arbetsgivaren varit tydlig med att den arbetade
tiden utgjorde mertid eller om det framgatt av omstandigheterna i évrigt

kunde omregleringen ha undvikits.
3.2.5 Omreglering utan éverenskommelse

Uppsagning kan anvandas som patryckningsmedel for att fa till stand ett
Onskat andringsavtal. Som tidigare sagts dr det viktigt att avgdra om
uppsagningen verkligen enbart ar ett patryckningsmedel eller en uppséagning
av anstallningen. Om en 6verenskommelse inte nas har avtalsparten ingen
annan utvag &an att antingen acceptera ett oforandrat anstallningsavtal eller
saga upp anstillningen.'® N&gon &ndring av anstéllningsforhallandets
innehall sker inte genom uppségningen, daremot paverkas mojligheterna for
den uppsagande parten att frigora sig fran avtalet.’™ Jag avser nu att
kortfattat redogora for pa vilka villkor ett anstallningsavtal kan sagas upp i
dessa fall. Forutsattningarna varierar beroende pa vilken avtalspart som
sager upp avtalet och vilken typ av anstéllning det galler.*®* Problematiken

behandlas vidare i samband med genomgang av central praxis pa omradet.

3.2.5.1 Uppsagning fran arbetstagarens sida

% Malmberg, J., 1997, s. 334 f.
100 unning, L., 2002, s. 186.

101 Malmberg, J., 1997, s. 339.
192 Malmberg, J., 1997, s. 340.
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Enligt 4 § LAS & huvudregeln att en anstédllning &r en
tillsvidareanstéallning. Om parterna inte avtalat om nagon annan
anstallningsform galler anstéllningen tillsvidare. Om det foljer av
branschpraxis kan en anstéllning trots avsaknad av 6verenskommelse anses
vara tidsbegransad (AD 1985 nr 53).

Presumtionen om tillsvidareanstallning galler bade arbetsgivaren och
arbetstagaren, vilket innebar att det ar angelaget for bada parterna att
klargéra vilken anstallningsform som avses.*®

Bade arbetsgivaren och arbetstagaren kan siga upp ett avtal om
tillsvidareanstallning, 4 §, 2 st, LAS. Da arbetstagaren har en tillsvidare-
anstallning och onskar sdga upp avtalet har denne att félja reglerna om
uppsagningstid i 11 8, 1 st, LAS eller tillampliga regler i kollektivavtal.
Tidsbegransade anstallningar upphor vid anstallningens utgang eller da det
avtalade arbetet ar utfort, 4 8, 2 st, LAS. Arbetsgivaren eller arbetstagaren
har ingen mojlighet att sdga upp ett tidsbegréansat avtal om det inte
foreligger nagon overenskommelse om det eller att det ror sig om en
provanstall-ning.**

Det kan i sammanhanget ndmnas att arbetstagaren har mdjlighet att
omedelbart lamna anstallningen om arbetsgivaren i vasentlig man
asidosatter sina aligganden, exempelvis att I6n inte utbetalas, 4 §, 3 st, LAS.
Sammanfattningsvis har arbetstagaren stor mojlighet att frigora sig fran ett
anstallningsavtal under fOrutsattning att det ror sig om en tillsvidare-
anstallning. Ar den aktuella anstallningen en tidsbegransad anstallning

foreligger normalt inte den mojligheten.
3.2.5.2 Uppsagning fran arbetsgivarens sida
For arbetsgivaren stéller anstallningsskyddslagen upp mycket hoga krav for

att uppsagning av ett anstallningsavtal skall vara mojlig. Vidare kan avtal

mellan parterna begransa uppsagningsmojligheten. Vart att namna ar ocksa

193 | unning, L., 2002, s. 139.
104 Malmberg, J., 1997, s. 340.
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sadana anstallningar som till sin karaktar &r sadana att de inte kan sagas upp
i vanlig ordning, exempelvis fullmaktstjanster.'%®

Enligt anstéllningsskyddslagen maste uppsagningen vara sakligt grundad for
att vara giltig, 7 8, LAS. Personliga skél eller arbetsbrist anses vara saklig
grund for uppségning.

Det ar arbetsgivarens verkliga bevekelsegrund som utgér utgangspunkt i
bedémningen huruvida uppsagningen &r sakligt grundad. Arbetsgivaren har
bevisbordan for att uppsagningen ar sakligt grundad och maste da ocksa
kunna bevisa att den aberopade grunden féreligger. Nar en arbetsgivare
genomfor en forandring vilken enbart berdr nagon eller nagra arbetstagare
och aberopar arbetsbrist kan det ligga nara till hands att det istallet ror sig
om en uppséagning pa grund av personliga skal. Arbetsdomstolen har i dessa
fall tillampat en lite annorlunda bevisprévning. ” Ju sannolikare det framstar
— pa grundval av den bevisning som avser arbetstagarens pastaende — att en
uppséagning orsakats av annan omstandighet an den som arbetsgivaren har
uppgivit, desto starkare krav bor stallas pa arbetsgivaren att visa att
uppséagningen skulle ha foretagits av foretagsekonomiska skal a&ven om den
ovidkommande omstandigheten inte forelegat.”'® Detta innebar inte att
foretagsekonomiska beslut kan dverprovas utan att domstolen prévar om
arbetsgivarens argumentation framstar som rationell.’” Arbetsdomstolen
har i ett farskt avgorande tagit stéllning till bevisbdrdan nar det géller

108 Arbetsgivaren &beropade arbetsbrist som grund for

fingerad arbetsbrist.
uppsagning av fem arbetstagare. En av arbetstagarna hade tidigare fatt en
erinran pa grund av brott mot foretagets sekretessbestammelser. Fragan var
om det var dessa personliga skéal som lag bakom uppségningen snarare &n
arbetsbristen. Med utgangspunkt i 1976 ars dom skulle domstolens
fragestallning vara huruvida det kvarstod nagon osakerhet kring om
uppsagningen skett om brottet mot sekretessbestdammelserna inte skett.
Istéllet konstaterar bara domstolen att tjansten inte finns kvar och att det inte

finns stéd for antagandet att forédndringarna av arbetstagarens

195 |_unning, L., 2002, s. 151.
106 AD 1976 nr 26.
197 Malmberg, J., 1997, s. 348 f.
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arbetsuppgifter skulle genomférts i syfte att kunna sdga upp honom.
Malmberg drar av detta slutsatsen att principen om delad bevisborda enligt
AD 1976 nr 26 inte langre tillampas.'®

Jag aterkommer senare med problematiken kring gransdragning mellan
personliga skal och arbetsbrist.

For att saklig grund skall foreligga krévs att arbetsgivaren forsoker
omplacera arbetstagaren, 7 §, 2 st, LAS.

Omplaceringen kan sdgas besta i tva delmoment. For det forsta skall
omplaceringen vara skalig. Omplaceringen skall 16sa det bakomliggande
problemet och dessutom ska det trots problemet som foranleder
omplaceringen vara skaligt att arbetsgivaren alaggs en sadan skyldighet. Det
ar inte skaligt att krava att arbetsgivaren skall omplacera en arbetstagare
vars forseelse ar av sadan art att det narmar sig gransen for avsked.

Forutom att omplaceringen ska vara skalig ska den ocksa vara mojlig. Det
kravs att arbetstagaren har de allménna kvalifikationer som krévs for de
aktuella arbetsuppgifter. Viss inlarningstid far dock arbetsgivaren acceptera.
Arbetsgivaren dr daremot inte skyldig att skapa nya arbeten for att klara en
omplacering. Nar det géller uppsdgningar pa grund av arbetsbrist kan
emellertid vissa krav stillas pad arbetsgivaren for att undvika
uppsagningar.''® Detta géller nar befintliga arbetsuppgifter kan laggas pé de
arbetstagare som annars hade blivit 6vertaliga.'*

Arbetsgivaren skall géra en noggrann utredning i omplaceringsfragan for att

anses ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet.**?

Omplaceringsskyldigheten
omfattar emellertid inte andra féretag dven om de ingar i samma koncern.'*?
Begreppet arbetsbrist ar en samlingsrubrik for sadana uppséagningsfall dar
personliga omstandigheter inte utgér grunden foér uppségningen.
Lagstiftaren har utgatt fran att alla uppsagningssituationer kan sorteras in

under antingen personliga skél eller arbetsbrist.

108 AD 2004 nr 52.

109 Malmberg, J., Analys om domen dar AD bekréftar praxis om fingerad arbetsbrist.
10 Glava, M., 2001, s. 307.

1 AD 1983 nr 127.

12 AD 1999 nr 24.

113 AD 1984 nr 141.
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Till kategorin arbetsbrist hanfors inte bara driftssankningar utan ocksa andra
atgarder vilka medfor att arbetstagaren inte kommer att kunna fortsatta med
sina arbetsuppgifter, exempelvis omorganisation eller administrativa
atgarder. Da deltidstjanster behdver utokas till heltidstjanster, andra
deltidstjanster inte star till buds och arbetstagaren inte kan arbeta heltid kan
arbetstagaren sdgas upp pa grund av arbetsbrist. De foreligger inte brist pa
arbete som s&dant utan pé arbete enligt gallande anstéllningsavtal.***
Forutom arbetsbrist &r personliga skél en saklig grund for uppségning.

Vid bedémningen av huruvida en forseelse ar saklig grund for uppsagning
bor fokus ligga pa vilka konsekvenser den far for framtiden snarare an pa
forseelsen som sadan. Viss inverkan far ocksd arbetstagarens
anstallningstid, foretagets storlek, arbetstagarens stallning och om
arbetsgivaren tydligt reagerat pa handelserna. Dessutom maste hansyn tas
till den s& kallade tvdmanadersregeln vilket innebér att nagot av det som
aberopas mot arbetstagaren maste kommit till arbetsgivarens kannedom de
senaste tva manaderna, 7 §, 4 st, LAS.

Exempel pa saklig grund for uppsagning pa grund av personliga skal ar
olovlig utevaro, forsumlighet vid utférande av arbetsuppgifter, arbetsvégran,
forolampningar och krankande beteende mot arbetskamrater, sexuella
trakasserier, olika lojalitetsbrott och brottslig verksamhet.**®

Arbetsgivaren maste kunna visa att de aberopade skalen for uppsagningen

verkligen foreligger.'®

3.2.6 Praxis angaende forandring av anstéllningsvillkor och
anstallningsskydd

Som jag tidigare namnt har arbetsgivaren om ingen 6verenskommelse nas
ingen annat satt att genomdriva O6nskade férandringar &n att saga upp
anstallningsavtalet med avsikt att avsluta anstallningen. Hér foljer en

genomgang av central praxis nar det galler sadan situationer.

14 unning, L., 2002, s. 378.
15| unning, L., 2002, s. 291 ff.
16 Schmidt, F., 1994, s. 191.
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En viktig utgangspunkt for hanteringen av  omreglering av
anstallningsvillkor och anstéllningsskydd ar domstolens stallningstagande i
AD 1978 nr 68.

Malet handlar om ett tidningsbud med tva utdelningsdistrikt vilket sades
upp for att sedan erbjudas en tjanst med endast ett utdelningsdistrikt, men
tidningsbudet godtog inte erbjudandet.

For det forsta slar domstolen fast att allt for ingripande forandringar i
anstallningsvillkoren inte kan genomforas med stod i arbetsledningsrétten. |
det aktuella fallet skulle dels tidningsbudet fa forandrade arbetsuppgifter,
dels en halvering av I6nen.

Arbetsgivaren dr foljaktligen hanvisad till att sdga upp anstallningsavtalet
for att mot arbetstagarens vilja genomfora forandringen. Arbetsgivarsidan
menade att det var frdga om uppsagning for omreglering varpa
anstallningsskyddslagen inte ar tillamplig. Domstolen slog emellertid fast
att det rorde sig om en uppséagning for anstallningens upphdrande och att
bestammelserna om saklig grund i 7 § LAS géllde.

Tidningsbudet lastades i och for sig inte for den otillfredstallande
situationen. De tva utdelningsdistriken var for mycket for ett tidningsbud.
Arbetsdomstolen ansag emellertid att tidningsbudet hade svart att hinna med
distributionen inom foreskriven tid och att detta drabbade foretaget.
Arbetsgivaren skulle om mojligt vidtagit mindre ingripande atgarder for att
avhjalpa problemet. For det forsta hade arbetsgivaren erbjudit ett mindre
distrikt vilket inte accepterades av arbetstagaren. En annan atgard kunde
vara att andra distriktsindelningen for att minska nagot av de tva distrikten.
For att genomfora forandringar i distriktsindelningen krévs en uppgorelse
med arbetstagarorganisationen. Det borde legat i arbetstagarorganisationens
intresse att lagga fram forslag om sadana atgarder nar det ror amnen dar
arbetsgivaren inte ensam kan fatta beslut. Avdelningen hade haft situationen
klar for sig och haft mojlighet att komma med férslag om é&ndrad
distriktsindelning. Arbetstagarsidan hade inte heller i sin talan i malet haft
utgangspunkten att arbetsgivaren borde ha é&ndrat distriktsindelning.
Domstolen konstaterade att arbetsgivaren vidtagit tillrackliga atgarder for

att uppséagningen skulle ha saklig grund.
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Sammanfattningsvis kan ségas att en uppségning vilken leder till
anstéllningens avslutande omfattas av anstéllningsskyddslagen. Det spelar
ingen roll att arbetsgivarens bakomliggande motiv dr en omreglering av
anstéllningsvillkor. Nar situationen ar sadan att anstallningen faktiskt kan
komma att upphora skall reglerna i anstallningsskyddslagen tillampas.

Ett annat centralt réttsfall & AD 1978 nr 161 vilket handlar om effekten av
erbjudande av annan tjanst med avseende pa saklig grund.

Rattsfallet handlar om en bilforséljare vars forsaljningsresultat patagligt
forsamrats. Arbetsgivaren sade upp forsaljaren pa grund av personliga skél,
varpa arbetstagarorganisationen vackte talan och yrkade uppséagningen
ogiltig samt skadestand.

Arbetsgivaren menade inte att forsaljaren egentligen misskott sig utan
grundade sin talan pa att forséljningsresultaten var alltfor daliga. Foretaget
hade gett uthildning och radgivning samt utokat forsaljningsutrymmet
genom att forflytta en annan forsdljare. Forsaljningen har anda inte
forbéattrats. Arbetsgivaren menar att forsaljaren allmént sett &r olamplig for
tjansten och att foretaget forlorar pengar pa forsaljaren.

Forsaljaren har blivit erbjuden fem andra tjanster inom foretaget vilka denne
inte godtagit. Eftersom forsaljarens provision for narvarande ar lag pa grund
av det daligt forséljningsresultatet skulle 16nen bli hogre om han
accepterade nagon av dessa tjanster.

Arbetstagarorganisationen menar att 16nen inte kan ségas bli battre eftersom
det ar en tillfallig svacka i forsaljningen pa grund av dalig konjunktur.
Arbetsgivaren har inte gett nagot sarskilt stod eller sarskild utbildning till
den aktuella forséljaren. Forflyttningen av forséljare har inte heller paverkat
forséljningsutrymmet namnvart. Vidare har arbetsgivaren inte tagit hansyn
till att forsdljaren pa grund av den lagre forsédljningen ocksa belastar
kostnadsstallen i 1&gre grad, exempelvis den centrala administrationen. Om
berakningen gors med hansyn till dessa faktorer gar forsaljaren med vinst.

I domskalen papekar domstolen att arbetsgivaren inte gjort géllande att
omplaceringen skulle vara mojlig inom det aktuella anstallningsavtalet.
Déarfor kan omplaceringen ske enbart genom uppségning och erbjudande om

ny tjanst. Enligt reglerna om uppségning kréavs att saklig grund foreligger.
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Vid bedémningen om saklig grund foreldg tog domstolen hansyn till 7 §, 2
st. LAS, vilken anger att arbetsgivaren skall forsoka bereda arbetstagaren
annat arbete hos sig for att kravet pa saklig grund skall vara uppfyllt.
Fristallning skall vara en yttersta atgard nar alla andra méjligheter att I6sa
problemet uttdmts. Om arbetstagaren inte godtar erbjudandet om arbete far
arbetsgivaren istéllet saga upp arbetstagaren och tillampa reglerna om saklig
grund. Om den erbjudna tjansten &r objektivt likvardig maste det fa
betydelse vid bedomningen om de aberopade omstandigheterna fyller kravet
for saklig grund. Arbetsgivaren avser da inte att fristilla arbetstagaren utan
att omplacera denne till annat arbete.

Lagstiftaren har inte for avsikt att ge ett langtgaende befattningsskydd utan
istallet en trygghet for anstdllningen som sadan. Anstallningsskyddet
inverkar anda pa befattningsskyddet men i bedémningen av om saklig grund
foreligger far erbjudandet om ny anstallning sarskild betydelse.

Domstolen beddmde det inte troligt att forsaljarens resultat skulle forbattras
namnvart. Den ansdg att verksamheten medforde direkta ekonomiska
forluster for foretaget vilket innebér att dettas intresse att genomféra
forandringar maste ses som mycket starkt.

Forséljaren har visserligen ett intresse att behalla ett arbete denna haft i 20
ar men de erbjudna tjansterna ar objektivt sett likvardiga med tjansten som
forséljare, darfér var bolaget berattigat att krdva att forséljaren lamnar sin
anstéllning och ta nagon av de tjanster som erbjods honom. Eftersom han
vagrade anta nagon av anstéllningarna foreldg saklig grund for uppsagning.
En viktig fragestallning nar det galler alla uppsagningar fran arbetsgivarens
sida ar pa vilken grund uppséagningen sker. Den réattstekniska definitionen av
arbetsbrist begreppet gor gransdragningen svar. Denna svarighet
behandlades ingaende av Arbetsdomstolen i rattsfallen AD 1993 nr
61(Thornfallet) och AD 1994 nr 122 (VVS-fallet) vilka ocksa rorde
omreglering.

Bakgrunden till rattsfallet AD 1993 nr 61 (Thornfallet) &r foljande: Ett antal
TV-tekniker har tjanstebil som anstallningsforman. Arbetsgivaren anser att
bilférmanen medfor en allt for hog kostnad och erbjuder TV-teknikerna en

engangssumma och indragen bilforman. Vissa arbetstagare godtar
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erbjudandet. Andra arbetstagare ségs upp fran sina anstéllningar och blir
erbjudna ny anstallning, samma tjanst men utan bilféormanen. Den i
sammanhanget intressanta grunden for skadestandsyrkandet fran SEF
(Svenska Elektrikerforbundet) sida ar att uppsagningen skett pa grund av
personliga skal. Férbundet menar att uppsagningen skett med anledning av
att TV-elektrikerna inte gatt med pa avtalsandringen. Om de accepterat de
nya anstallningsvillkoren hade de aldrig blivit uppsagda, darfor forelag inte
arbetsbrist.

Domstolen slar emellertid fast att eftersom uppségningarna inte ror den
enskilde arbetstagaren personligen ska uppségningarna anses vara pa grund
av arbetsbrist. Arbetsbrist betyder inte, trots uttryckssattet, att det inte finns
arbete att utfora hos arbetsgivaren.

SEF hade dven gjort gallande att uppsagningarna inte skulle vara sakligt
grundade eftersom de inte medforde den kostnadsminskning som bolaget
avsett.

Domstolen konstaterar att den inte i detta fall har nagon anledning att gora
avsteg fran principen att domstolen inte skall prova arbetsgivarens
foretagsekonomiska dvervaganden.

Eftersom uppsagningarna skall prévas enligt reglerna om uppsagning pa
grund av arbetsbrist aktualiseras ocksa bestammelserna om turordning och
ateranstallning.

I AD 1994 nr 122 stalldes domstolen infor ett lite mer komplicerat problem.
Bakgrunden var att en VVS-ingengor (hérefter kallad K) hade anstallts av
ett bolag for att utféra konventionella VVS-konstruktioner. Bolaget kande
till att K hade begransad erfarenhet av konventionella VVVS-konstruktioner
men goda erfarenhet av VVS-konstruktioner for vattenkraftverk. Efter en tid
borjade bolaget fa uppdrag avseende VVS-konstruktioner for vattenkraft-
verk och K fick dessa uppdrag. K satt i en bra forhandlingsposition da
bolaget var beroende av hans kunskaper och under de fem ar uppdragen for
vattenkraftverk kom in hojde K sin I6n fran 10 500 kr/manad till 19 000
kr/manad genom individuella l6neforhandlingar. Nar dessa uppdrag helt
upphorde fick K aterigen arbeta med konventionella VVS-konstruktioner. K

hade fortfarande begransad erfarenhet av detta arbete. Bolaget ansag att den
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aktuella verksamheten inte kunde béra den I6n K numera uppbar. Bolaget
lade fram ett forslag om I6nesankning fran 19 000 kr/ manad till 15 500
kr/manad vilket K inte antog. K sades till slut upp fran sin anstallning pa
grund av arbetsbrist.

SIF (Svenska Industritjanstemannaférbundet) véckte talan mot bolaget. SIF
anforde att grunden for uppségningen var personliga skal och att saklig
grund inte foreldg. Domstolen hade att ta stallning till om bakgrunden till
uppsagningen var arbetsbrist eller personliga skal.

For det forsta utgor varje uppsagning fran arbetsgivarens sida som beror pa
nagot annat dan forhallanden hanforliga till arbetstagaren personligen en
uppsagning pa grund av arbetsbrist. Diskussionen domstolen for ror
definitionen av sadana personliga skal.

Nér diskussionen knyts till det aktuella fallet ser uppdelningen ut som foljer.
”Om grunden for arbetsgivarens uppfattning ar att foretagsekonomiska
Overvaganden leder till att verksamheten inte kan béra den aktuella 16nen, ar
det i princip inte frdga om ett forhallande som é&r att hanfora till arbets-
tagaren personligen. Ar grunden for arbetsgivarens uppfattning istallet att
verksamheten visserligen kan bdra den aktuella 16nen i och for sig, men att
arbetstagaren enligt arbetsgivarens mening inte presterar en arbetsinsats som
svarar mot hans I6n, ar det daremot i princip fraga om ett sadant till arbets-
tagarens person hanforligt férhallande.”**’

| det fallet att verksamheten inte kan bara lonen, det vill s&ga att det inte ror
sig om forhallande hanforliga till arbetstagarens person kan problemet
avhjalpas med andra atgarder. Om avhjalpandet maste ske genom att
arbetstagare sags upp ar arbetsgivaren skyldig att tillampa turordnings-
reglerna, 22 § LAS.

Nar verksamheten i sig bar sig men arbetstagarens I6n star inte i paritet med
arbetsinsatsen maste atgarder riktas mot den aktuella arbetstagaren.
Antingen maste arbetstagarens prestation forbattras eller I6nen dndras. Om
parterna inte genom en Overenskommelse kan losa problemet &r det

naturligtvis nédvandigt att uppségningen riktas mot just denne arbetstagare.

U7 AD 1994 nr 122.
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Skalet till att bolaget ville na en 6verenskommelse om I6nesankning for K
var att hans arbetsprestation inte svarade mot I6nen. Bolaget pastod inte att
de skulle ha svarigheter att sysselsatta honom eller debitera kunderna i
forhallande till hans 16n i det fall han hade haft erforderliga erfarenheter och
darmed skickligheten roérande arbete med konventionella VVS-
anlaggningar. Foljaktligen var grunden for uppségningen forhallanden
hanforliga till \VV personligen.

Avslutningsvis kan namnas att domstolen fann dven att det inte forelag
saklig grund da bolaget redan vid anstallningen varit medveten om den
bristande erfarenheten av konventionella VVS-anlaggningar. V fick inte
heller mojlighet att upparbeta erfarenhet pa omradet da han under fem ar
arbetade med VVS-konstruktioner for vattenkraftverk. Bolaget var skyldig
att tala att arbetsprestationen inte motsvarade l6nen.

Om den Onskade omregleringen ror en enskild arbetstagares
arbetsskyldighet gor arbetsgivaren troligtvis forst en omplacering och
beroende av responsen kan atgarden provas mot anstallningsskyddslagen.
Med utgangspunkt i Arbetsdomstolens argumentation i AD 1994 nr 122
skulle uppsagningen kategoriseras som en uppsiagning pa grund av

personliga skal.*®

18 Rénnmar, M., 2004, s. 279.
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4 Analys och slutsatser

4.1 Sammanfattning

En stor del av villkoren i ett anstillningsforhallande &r reglerade i
kollektivavtal eller lagstiftning. Det enskilda anstallningsavtalet innebér
manga ganger enbart att anstallningsforhallandet  konstitueras.
Kollektivavtal, branschpraxis och lagstiftning fyller ut det enskilda
anstallningsavtalet. Samtidigt far inte regleringar i det enskilda
anstéallningsavtalet strida mot varken kollektivavtal eller lagstiftning.
Arbetsgivarens arbetsledningsratt ar en sa kallad dold klausul i
anstéllningsavtal. Arbetsledningsratten innebér att arbetsgivaren har ratt att
leda och fordela arbetet. Arbetsgivarens beslut i drenden angdende hur
foretaget organiseras eller skots kan i princip inte 6verprovas vilket innebar
att arbetsledningsratten far en avgorande betydelse for den enskilda
arbetstagarens arbetssituation. Arbetsgivaren kan emellertid inte i kraft av
sin arbetsledningsrétt tvinga arbetstagare att utfora arbete som ligger utanfor
dessas arbetsskyldighet.

For att tydligt askadliggora arbetsskyldighetens omfattning kan den delas
upp 1 primdr arbetsskyldighet och  arbetsskyldighet  inom
omplaceringsrétten. Den primara arbetsskyldigheten ar vad som foljer av
anstallningsavtalet i sig. En central fraga ar att faststdlla innehallet i det
enskilda anstallningsavtalet.

Arbetsskyldighet inom omplaceringsratten innebér att arbetsgivaren i kraft
av arbetsledningsratten kan omplacera en arbetstagare till andra
arbetsuppgifter under andra anstallningsvillkor &n vad som fdljer av den
enskilda anstéllningsavtalet. Omplaceringsratten begransas av 29-29-
principen vilken i korthet innebar att omplaceringar enbart & mgjliga inom
omradet for gallande kollektivavtal. Vidare maste vissa sarskilt ingripande
omplaceringar motiveras av sakliga skal enligt den sa kallade

bastubadarprincipen.
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For arbetstagaren tycks det vara relativt svart att fa en klar bild av under
vilka villkor hon/han faktiskt arbetar, &n mindre under vilka villkor hon/han
kan komma att arbeta. En reglering i anstéllningsskyddslagen har till uppgift
att underlatta for arbetstagaren att fa en klarare bild av sin
anstéllningssituation. Enligt 6a § LAS 4&r arbetsgivaren skyldig att ge
arbetstagaren  viss  skriftlig information om anstallningsvillkor.
Bestammelsen harror fran ett EG-direktiv och implementeringen kan
kritiseras. Den svenska lagtexten har en mer begransad lydelse an direktivet
samtidigt som EG-domstolen slagit fast att direktivet snarare skall tolkas
extensivt. Regleringen ar av typen dispositiv med EG-sparr vilket innebar
att parterna genom kollektivavtal kan komma Overens om nagot annat sa
lange hansyn tas till miniminivan i direktivet.

Né&r arbetsgivaren vill genomféra fordndringar vilka inte & mdjliga inom
ramen for det gallande anstallningsavtalet maste parterna komma Gverens
om nya villkor. Forandringar av anstéallningsvillkor sker oftast genom
kollektivavtal da det ar ekonomiskt effektivt jamfort med enskilda
forhandlingar med varje arbetstagare.

Manga ganger ar arbetsgivaren emellertid hanvisad att forhandla med den
enskilde arbetstagaren da det exempelvis ror omplaceringar.

Det ideala ar naturligtvis att parterna kommer 6verens om villkor vilka bada
ar nojda med. Om emellertid parterna inte kommer 6verens finns ingen
annan metod att gd vidare an att avtalet sdgs upp av endera parten.
Arbetstagaren ar fri att sdga upp avtalet vilket innebér att anstallningen
upphor efter avtalad uppsagningstid. Arbetsgivaren kan enbart séga upp en
arbetstagare om saklig grund foreligger. Arbetsgivaren far hanvisa till
arbetsbrist som saklig grund vilket innebéra att regler om turordning och
ateranstallning tillampas. Det har dock i praxis visat sig att gransdragningen

mellan arbetsbrist och personliga skal i omregleringssituationer varit svar.
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4.2 Medlemskap och aktivitet i
arbetstagarorganisationer

Bakgrunden till manga av mina slutsatser ar den nya bild av fackliga
organisationer, medlemskap och aktivitet vilken aterspeglas i under-
sOkningar och rapporter.

Vid en internationell jamforelse har Sverige mycket hog organisationsgrad,
ca 80 % (SCB, Politiska resurser och aktiviteter 1992-2001). | manga andra
lander har organisationsgraden sjunkit dramatiskt fran en redan lag niva. Ett
undantag ar Finland dar lontagare i storre omfattning an tidigare &r
medlemmar i fackliga organisationer. | Danmark har organisationsgraden
legat stabil sedan 1980 talet. I Sverige har den daremot varierat vasentligt
men sedan 1993 varit konstant sjunkande.**°

Foljande uppgifter ar hamtade ur en undersokning gjord av Statistiska
Centralbyrdn, SCB.?® Statistiken galler anstallda personer som normalt
arbetar minst 16 timmar per vecka. Procenttalet anger nuldget, 2000/01.
Inom parantes anger férandringen jamfort med 1992/93 i procentenheter.

Samtliga anstéllda

Har for- | Ovriga Summa Passiva Summa
troende- aktiva aktiva medlemmar | medlemmar
uppdrag medlemmar | medlemmar

Samtliga
anstallda 9,3 (-1,6) 1,6 (-1,2) 10,8 (-2,8) [69,0(-2,1) |798(-4,9)

16-24 r 18(-1,3) |02(-04) |20(18) 51,1 (-13,1) | 53,2 (-14,9)

25344  [67(-07) [15(-11) [82(-18) |648(66) |730(84)

35-44 &r 111(-15) |17(-11) |128(-26) |689(-34) |81,7(-59)

45-54 &r 115(-40) |21(-16) |135(56) |740(+34) |87.6(-22)

55-65 &r 112(-1,7) |15(-19) |127(-36) |77.0(+14) |89,6(-2,1)

Tabellen visar en tydlig trend nér det galler organisationsgrad. Arbetstagare
ar i allt lagre grad medlemmar i fackliga organisationer. De aktiva
medlemmarna blir ocksa farre. Sarskilt i de yngre aldersgrupperna har

organisationsgraden minskat drastiskt. Det syns tydligast i aldersgruppen

119 yon Otter, C., Ute och inne i svenskt arbetsliv, s. 346.
120 politiska resurser och aktiviteter 1992-2001, SCB, kapitel 4, tabell 4.1.
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16-24 &r dar andelen medlemmar sjunkit med néstan 15 % sedan 1992. Ar
2001 var bara lite drygt hélften av arbetstagarna medlemmar i en facklig
organisation.

Foljande tabell visar medlemskap och aktivitet i fackliga organisationer
fordelat pa kon.

Ko6n och alder

Har for- | Ovriga Summa Passiva Summa
troende- aktiva aktiva medlemmar | medlemmar
uppdrag medlemmar | medlemmar

Man

Samtliga

16-84 Ar 10,3 (-1,5) |1,3(-1,4) 11,6 (-2,9) |653(-2,4) |76,9(-54)

16248  |17(-1,7) |00(-02) [17(-1,9) [592(-39) |608(-59)

25-44 &r 96(-13) |13(-15 |109(-28) |618(-63) |727(-91)

45-64 &r 132(-28) |15(-19) |147(-48) |712(+24) |859(-2,4)

Kvinnor

Samtliga
16-84 ar 8,3 (-1,8) 1,9(-1,0 10,2(-2,7) [ 72,7(-1,5) |829(-4,2)

16-244r | 20(-09) |04(-06) |24(-16) |418(-238 |44,2(-254)

25-444r  |82(08) [19(07) |101(-15) |723(32) |824(-48)

45648 |95(38) |22(15 [117(53) |79.0(+38) |90,7(-15)

Trots att aldersgrupperna ar lite olika (jmf. Tabell 1) kan vi nog konstatera
att en stor del av den minskade andelen medlemmar bestar i att kvinnor i
mycket mindre omfattning ar medlemmar i fackliga organisationer. Lagg
marke till minskningen i medlemskap bland kvinnor i aldersgrupp 16- 24 ar.
Pa knappt 10 ar har andelen medlemmar sjunkit med 25 procentenheter.
Bland méannen ar forandringen inte alls sa dramatisk.

Min avsikt med statistiken ar inte att forklara varfér den ser ut som den gor
utan att anvénda den nér jag drar slutsatser kring mina 6vriga resultat.
Denna statistik vacker dock manga tankegangar kring vad orsaken kan

ténkas vara.

4.3 Analys

Jag har i denna uppsats forsokt att inte inta vare sig ett arbetsgivar- eller

arbetstagarperspektivet utan istallet fokusera pa olika problem vilka kan
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berora bada parter. Det kommer i analysen ocksa vackas fragor av intresse
ur fackligt perspektiv.

De olika problemomradena behandlas forst var for sig och jag ar medveten
om att perspektivet skiftar i viss man. Det kommer nog att bitvis framsta
som allt for enkelsparigt eller generellt men min avsikt ar att sarskilt
framhalla just vissa problem vilka utkristalliserat sig under arbetets gang.
Avslutningsvis sammanfattar jag slutsatserna och ger nagra personliga

reflexioner vilka bitvis ar av politisk karaktar.
4.3.1 Inledning

Arbetsgivaren har relativt stora mojligheter att organisera och styra sin
verksamhet. En utgangspunkt i praxis ar att arbetsgivarens beslut angaende
foretagets organisation eller foretagsekonomiska 6vervéganden inte ska
Overprovas av domstolen.

Arbetstagarna ar manga ganger den viktigaste tillgangen for foretaget och
det ar vasentligt att arbetsgivaren kan utnyttja arbetskraften pa basta maéjliga
sétt och disponeras mest effektivt. Det finns emellertid en grans for i vilken
grad arbetskraften kan omdisponeras. Den viktigaste begransningen ar den
sa kallade 29-29-principen vilken satter gransen for arbetstagarens
arbetsskyldighet. Vilka effekter 29-29-principen far beror pa vilken
branschen ar och hur manga olika kollektivavtal som forekommer inom
foretaget. Generellt kan man séga att det pa arbetsplatser vilka domineras av
arbetare, exempelvis industri, verkstad och vissa delar av vardsektorn, &r
mojligheterna stora for arbetsgivaren att disponera arbetskraften relativt
fritt. Det bor dock ndmnas att de foreligger foérhandlingsplikt vid
forandringar pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren har emellertid ofta mojlighet
att genomdriva sina 6nskemal. Det férekommer att kollektivavtalet anger att
arbetsgivaren behoOver arbetstagarorganisationens medgivande for att
genomfora vissa forandringar men i avsaknad av sadant ger lagstiftningen
arbetsgivaren sista ordet.

Nar en arbetsgivare stélls infor en situation dar exempelvis vissa formaner
blivit alltfor kostsamma eller den aktuella organisationen inte &r

tillfredsstallande kan det emellertid vara svart att agera pa ett effektivt satt.
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De atgarder som &r nodvandiga eller atminstone énskvarda kan vara nara
knutna till arbetstagaren och dennes anstallningsskydd.

For arbetstagarens del ar det viktigt att kunna ta ansvar for sin situation,
bevaka sina intressen och vidta riktiga atgarder i olika handelser. Det &r av
yttersta vikt att arbetstagaren faktiskt vet vilka villkor som galler och vilken
status dessa har.

Starka arbetstagarorganisationer dar ”néstan alla” & medlemmar och vilka
har aktiva lokalavdelningar hade gjort att de problem jag stott pa kanske inte
var sa allvarliga. En narvarande arbetstagarorganisation som aktivt bevakar
och standigt arbetar med den enskilda arbetstagarens anstallningssituation
har varit ett stod for manga arbetstagare genom aren.

Arbetsmarknaden har emellertid forandrats mycket de senaste 10-15 aren
och inte minst med avseende pa fackligt arbete. Utifran den presenterade
statistiken i kapitel 4.2 konstaterar jag att arbetstagarorganisationerna gar en
osaker framtid till motes. Organisationsgraden i Sverige ar fortfarande hog i
ett internationellt perspektiv men trenden maste anses vara alarmerande.
Den svenska arbetsratten bygger i hog grad pa att arbetsmarknadens parter
har en aktiv och ansvarstagande roll. Forandringarna i organisationsgrad
maste fa konsekvenser i det fackliga arbetet, i lagstiftningen och i synen pa
arbetsmarknaden. Nar det géller de problem jag behandlat i denna uppsats

menar jag att ovan redovisad utveckling torde spela stor roll for framtiden.

4.3.2 Anstallningsvillkoren och arbetsskyldigheten

For att fa en klar bild av forutsattningarna for en anstallning ar det viktigt att
forsta vilken normhierarki som foreligger. Anstéllningsavtal som avtalstyp
praglas av att det finns en rad réattskallor vilka dels satter granser for vad
som kan avtalas, dels fyller ut anstallningsavtalet ndr inget annat &r
Overenskommet. For arbetsgivaren ar kollektivavtal ar ett effektivt satt att
reglera  anstéllningsvillkor,  samtidigt  har  arbetstagarna  vid
kollektivavtalsforhandlingar en starkare position &n nar en enskild anstélld

forhandlar. Det ar uppenbart vilka fordelar kollektivavtalet har och det har
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historiskt sett varit en mycket framgangsrik metod for reglering av
arbetsmarknaden.

Kollektivavtal dr i manga delar tydliga och lattillgangliga for arbetstagaren.
Ett kollektivavtal maste vara skriftligt for att vara giltigt, vilket minskar
risken for svartolkade bestammelser och for att tvister uppstar.

Den arbetsréttsliga lagstiftningen ar relativt komplicerad, med dess olika
karaktarer. Tvingande, semi-dispositiv och dispositiv lag férekommer utan
nagon sarskild atskillnad.

En annan viktig rattskalla inom arbetsratten ar praxis. Arbetsdomstolen slog
redan under 1930-talet fast att arbetsgivarens arbetsledningsratt ar en allman
rattsgrundsats. Arbetsledningsrétten fick darmed en mycket stark position
vilken rader i avsaknad av tydliga avtalade begransningar. De foreligger
dock vissa sa kallade tysta forbehall vilka begransar arbetsledningsratten,
exempelvis arbetets farlighet.

I det enskilda anstdllningsavtalet konstitueras sjalva anstallningen.
Anstéllningsavtalet kan ocksa innehalla sarskilda villkor sa lange de inte
strider mot tvingande lag eller tillampligt kollektivavtal. 1
anstallningsavtalet konkretiseras ofta vilka arbetsuppgifter anstéliningen
avser och vilken arbetsplatsen ar. Jag aterkommer med kommentarer kring
den informationsplikt som aligger arbetsgivaren enligt 6 a § LAS.
Arbetstagaren ar naturligtvis skyldig att fullgora det arbete som féljer av det
individuella anstéllningsavtalet. Det &r ofta okomplicerat att avgora vad
denna priméra arbetsskyldighet innebér.

Arbetstagaren har &ven en vidare arbetsskyldighet vilken foljer av
arbetsgivarens omplaceringsbefogenhet. 29/29-principen &r en allméan
rattsgrundsats och anses folja av kollektivavtal som en dold klausul.
Principen innebar att arbetsskyldigheten begrénsas till arbete under gallande
kollektivavtal. Dessutom skall arbetet ha naturlig samband med
arbetsgivarens verksamhet. Arbetstagaren &ar skyldig att utnyttja sin hela
kompetens och inte bara den kompetens som anvéands i den nuvarande
befattningen.

Arbetsledningsratten  begransas  vidare av  den sa  kallade

bastubadarprincipen. Principen innebéar att det stalls sarskilda krav for att
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arbetsgivaren ska kunna vidta omplaceringar i kraft av arbetsledningsratten
om de &r hanforliga till arbetstagaren personligen och &r sérskilt ingripande.
Det kravs att godtagbara skal foreligger nar en sadan omplaceringsatgérd
vidtas. Det ar svart att fa en klar bild av vad godtagbara skél & men nagra
punkter kan anda ge viss vagledning. Det &r inte utifran arbetstagarens
utgangspunkt atgarden ska vara sarskilt ingripande utan den bedémningen
skall ske pa objektiva grunder. Om omplaceringen medfor vasentligt
minskat ansvar eller l&gre 16n (Overtidsersattning m.m.) &r den tillrackligt
ingripande for en rattslig prévning om godtagbara skal foreligger.
Godtagbara skal kan inte vara sadant som strider mot lag eller goda seder,
sdsom att en arbetstagare utnyttjat sin yttrandefrinet. En lang tids
sjukskrivning kan d&remot vara godtagbara skal for omplacering.
Bastubadarprincipen ar en tvastegsprévning. Forst tar domstolen stéllning
till huruvida omplaceringen &ar foéranledd av nagot hos arbetstagaren
personligen och om den &r sarskilt ingripande. Om detta ar fallet provar
domstolen om atgarden vidtogs av godtagbara skal.

Det torde vara svart for en arbetstagare att fa en klar bild av rattslaget och
pa ett effektivt satt bevaka sina rattigheter. Aven for arbetsgivaren kan det
vara svart att forutse eventuella féljder av sitt agerande.
Arbetsledningsratten som sadan &r en allman rattsgrundsats vilken i sig ar
svar att definiera. Bastubadarprincipen, vilken &r en viktig begransning for
arbetsledningsratten bygger pa praxis och dessutom pa relativt svartillampad
sadan. Om dessa regler inte finns konkretiserade i det tillampade
kollektivavtalet ar det mycket svart for en enskild arbetstagare att fa en klar
bild av vilka villkor som géller.

Informationsdirektivet vilket implementerats i svensk lag genom 6a § LAS
har som syfte att arbetstagaren skall fa information om radande
anstallningsvillkor. Den bakomliggande orsaken till direktivet var de manga
olika typer av anstillningar vilka figurerar pd den gemensamma
arbetsmarknaden.

I doktrinen har kritik riktats mot hur Sverige har implementerat direktivets

regler. Den svenska lagstiftningen tycks vara alltfor sndv angaende vilka
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anstallningsvillkor regleringen avser. EG-domstolen har slagit fast att
direktivet skall tolkas extensivt for att fa avsedd effekt.

EG-domstolen stéller generellt hdga krav pa implementering av EG-rétten
nar det géller tydlighet och tillganglighet. Vidare krévs att medborgarna kan
utkrava sina rattigheter utan allt for stora svarigheter.

Jag menar att det ar svart for arbetstagare i Sverige att inse omfattningen av
arbetsskyldigheten. Bade arbetsledningsratten som allméan rattsgrundsats
och de begransningar som foreligger sasom bastubadarprincipen kan
existera utan nagon sarskild reglering trots att de maste anses vara mycket
vasentliga villkor for en anstéllning.

Informationsdirektivet skulle eventuellt kunna leda till stérre tydlighet nar
det galler anstallningsvillkor i vid beméarkelse men da kravs naturligtvis att
direktivet for det forsta ar implementerat pa ett riktigt satt men ocksa att

syftet far genomslag i den svenska arbetsratten.
4.3.3 Personliga skal eller arbetsbrist

Forutom att det &r viktigt for bade arbetstagare och arbetsgivare att ha god
insikt och forstaelse om anstallningsvillkoren ar det angelaget att kunna
agera pa ett riktigt satt i olika handelser. | vissa situationer tycks det vara
mycket svart att exempelvis dra gransen mellan personliga skal och
arbetsbrist, en bedémning vilkens betydelse knappast kan underskattas.

Né&r arbetsgivaren sager upp anstéllningsavtal i syfte att avsluta
anstallningen tycks det sjalvklart att anstallningsskyddslagens regler maste
tillampas. Lagstiftningen staller inte sarskilt hdga krav for att kunna séga
upp personal i allmanhet pa grund av arbetsbrist, men turordningsreglerna
22 § LAS hindrar arbetsgivaren att rikta en uppsagning pa grund av
arbetsbrist mot en speciell arbetstagare. En sadan uppsagning skall i stallet
klassificeras som en uppsagning pa grund av personliga skal.
Gransdragningen mellan de bada fallen foreligger vid forsta anblick som
tamligen enkel. Alla uppsagningar som inte foranleds av nagot hos
arbetstagaren personligen hor till kategorin uppsagning pa grund av
arbetsbrist. Det har emellertid visat sig att det kan vara utomordentligt svart

att dra gransen mellan de bada fallen samtidigt som det inte nog kan
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understrykas hur avgorande bedémningen d&r. Teoretiskt tycks det
genomforbart att folja de riktlinjer praxis ger pa omradet. Arbetsdomstolen
har slagit fast att om en arbetstagare exempelvis blir uppsagd pa grund av
att tjansten inte ar nog lonsam ar det en uppsagning pa grund av arbetsbrist.
Om tjansten emellertid vore lénsam om nagon annan som gjorde en battre
arbetsinsats innehade denne, vore uppséagningen grundad pa personliga skal.
| den praktiken torde det vara mycket svart for bade arbetsgivare och
arbetstagare att bedéma situationen, och vidta korrekta atgarder.

Ett annat fall & om arbetsgivaren vill fordndra en eller ett antal tjanster till
heltidstjanster, det vill sdga deltidstjanster omvandlas till heltidstjanster.
Arbetstagare som inte godtar att ga upp till heltid kan latt hamna i en
svarbeddmd situation. Om arbetstagaren blir uppsagd pa grund av att den
tjansten inte langre finns och inte godtar erbjudande om en heltidstjanst ar
det en korrekt uppsagning pa grund av arbetsbrist. Ar det daremot s& att
arbetstagaren blir uppsagd pa grund av att denne végrar ga upp till heltid
handlar det istallet om personliga sk&l. Omstandigheter runt omkring kan
naturligtvis peka pa att det handlar om det ena eller andra. Om
uppsagningen enbart drabbar en tjanst och arbetsgivaren varit medveten om
att arbetstagaren absolut inte kan arbeta heltid tyder det kanske pa att det
handlar om personliga skal. Utgangspunkten ar emellertid att arbetsgivaren
ar fri att organisera sin verksamhet. Det tycks i vissa fall vara en harfin

grans mellan arbetsbrist och personliga skal.***
4.3.4 Omreglering av villkor

En av huvudfragorna i denna uppsats ar omreglering av anstallningsvillkor.
De slutsatser jag presenterat i tidigare kapitel bidrar ocksa till den
problematik jag menar foreligger gallande omregleringar. Att ha en klar bild
av det radande avtalsforhallandet och pa vilket satt anstallningsskyddslagen
kan tillampas pa situationen ar en nodvandigt for att kunna forutse vilka
atgarder motparten eventuellt behéver eller kan vidta.

Avsikten med en uppséagning &r inte alltid att anstéliningen skall upphora.

Arbetsgivaren eller arbetstagaren sager upp avtalet eftersom parterna inte
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kan na en ny 6verenskommelse om villkor vilken bada kan acceptera. En sa
kallad “uppségning for omreglering” &r ointressant eftersom den inte har
nagra som helst rattsverkningar. Anstallningsavtal kan enbart sigas upp
enligt reglerna i anstallningsskyddslagen.

Att ett anstallningsavtal sdgs upp till upphdrande ar en dramatisk handelse, i
synnerhet  for  arbetstagaren men  dven  for  arbetsgivaren.
Anstallningsskyddslagen  var aldrig avsedd att anvdndas for
omregleringsfallen men har blivit den enda I6sningen och reglerna &r inte
sérskilt lampade att l6sa omregleringsproblem. Det kan vara ondédigt
byrakratiskt, komplicerat och traumatiskt att aktualisera hela anstéllnings-
skyddslagens regelkomplex nér det egentligen inte rér sig om arbetsgivarens

onskan att avsluta anstallningsforhallandet.

4.3.5 Sammanfattning av slutsatser

Jag har nagra helt personliga reflexioner i anknytning till de slutsatser jag
redovisat ovan. Synpunkter av politisk karaktar &r ofta inte fullstandigt
konsekventa vilket ocksa kan vara fallet har.

Om de olika problem jag redogjort for ovan ses i ett ssmmanhang anser jag
att de enskilda problemen forstarker varandra. Arbetstagarens utgangslage
riskerar bygga pa relativt dalig insikt om géallande anstéllningsvillkor. En
komplicerad normhierarki och otydligt reglerade men viktiga element i
anstallningsforhallandet kan goéra arbetstagaren oséker och i varsta fall
foranleda olampliga reaktioner och ageranden fran arbetstagarens sida. Bade
arbetsgivare och arbetstagare har svart att med sakerhet bedéma vilka
atgarder som kravs for att forandra arbetssituationen eller organisationen.

En annan ordning nar det galler omreglering, dar villkoren separerats fran
anstallningsforhallandet skulle kunna bidraga till att parterna fick en mer
jamlik stéllning. Parterna fick mojlighet att forhandla utan att anstéliningen
som sadan paverkades. Tanken bygger pa att vissa villkor kan sagas upp och
omforhandlas. Skillnaden &r inte sa stor som den forst kan verka. Den part

som far g med pa villkor denne inte ar sarskilt nojd med, har &nda bara

121 Eventuellt berdrs situationen av det s& kallade deltidsdirektivet (97/81/EG) 5.2.
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utvagen att antingen ndja sig eller saga upp anstéllningsavtalet som sadant
till upphorande. Det kravs emellertid att den ena parten har mojlighet att
fatta ett avgérande beslut om positionerna ar lasta.

En allman asikt &r att arbetstagarens stéllning ar svagare i forhallande till
arbetsgivaren och att arbetsgivaren skulle utnyttja arbetstagarens behov av
att behalla jobbet. De villkor jag diskuterar har &r reglerade i det enskilda
anstallningsavtalet. De mest centrala anstallningsvillkoren ligger i
kollektivavtal vilket innebdr att arbetstagaren inte I0per stor risk att bli
otillborligt utnyttjad. Eftersom arbetstagaren har ett starkt skydd genom
kollektivavtalen menar jag att det inte ar orimligt att inféra en nagot storre
mojlighet for arbetsgivaren att som en sista utvdg ensidigt andra vissa
anstallningsvillkor. Denna metod bygger naturligtvis pa att arbetsgivaren ar
bunden av ett kollektivavtal och att det tydligt framgar vilka villkor parterna
kan s&ga upp” och forhandla om separat.

Nedgangen i organisationsgrad tycks vara relativt saker och mycket tyder pa
att den i framtiden kommer ligga vasentligt lagre an idag. Dessutom &r
andelen fackligt aktiva lagre an tidigare och trenden verkar vara fortsatt
nedatgaende.

Om organisationsgraden fortsatter sjunka och allt fler arbetstagare véljer att
std som enskild part i forhallande till arbetsgivaren borde arbetsratten
utformas pa ett tydligare och enklare satt. Bade arbetstagare och
arbetsgivare tjanar pa att undvika konflikter, undvika onddig byrakrati och
ha en klar bild av villkoren for anstallningsforhallandet.

Den svenska modellen med kollektivavtal har fungerat bra och lett till goda
arbetsvillkor och grunden till kollektivavtalens existens &r starka
arbetstagarorganisationer. Det ar troligt att kollektivavtalens position
forsvagas om arbetstagarna i allt 1agre grad organiserar sig.
Arbetstagarorganisationerna kommer naturligtvis att paverkas starkt av den
vikande medlemsgraden och det minskande intresset att arbeta med arbets-
relaterade fragor inom ramen for deras organisation. Oavsett vad den
bakomliggande orsaken till nedgdngen i organisationsgraden ar maste

legitimiteten hos arbetstagarorganisationerna som inflytelserik makthavare
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pa arbetsmarknaden ifragasattas om de inte langre representerar det stora
antalet arbetstagare.

En svag arbetstagarorganisation vilken fatt mindre inflytande pa
arbetsmarknaden kommer att vara eller atminstone ses som ett stort steg
tillbaka for arbetstagarnas trygghet och rattigheter. Maktbalansen mellan
arbetstagare och arbetsgivare kommer att forandras. Individualismen verkar
vara pa frammarsch dven pa arbetsmarknaden och allt fler arbetstagare ser
inte langre nagon stor fordel med att organisera sig kollektivt. Jag anser
emellertid att arbetstagare med béttre insikt om sin situation, i ett tydligare
regelsystem och med battre mojlighet att sjalvstandigt fatta riktiga beslut,
har en god position i forhallande till arbetsgivaren. Det behover inte
nodvandigtvis vara sa att arbetsgivaren blir Overlagsen. Den enskilde
arbetstagaren kanske kan bli starkare nar regelsystemet anpassas till mer
sjalvstandiga arbetstagare. Det vore i vilket fall orimligt att lagstiftaren inte
tar hénsyn till den allt lagre organisationsgraden. Om lagstiftningen inte
anpassas till nya forutséattningar dar allt fler arbetstagare inte &r medlemmar
i arbetstagarorganisation, far dessa utomstaende arbetstagare en svag
position gentemot arbetsgivaren.

De fackliga organisationerna har naturligtvis en stor uppgift i att forsoka
vanda trenden genom att bli mer attraktiva for arbetstagarna da deras
maktposition legitimeras av en hog organisationsgrad. Det maste ses som
alarmerande att s3 manga anser att det inte finns nagon anledning att ens
vara medlem, trots att arbetsratten till stor del bygger pa starka
arbetstagarorganisationer.

Jag anser emellertid att de fackliga organisationernas medlemsantal skall
grundas pa egna meriter, inte pa att en arbetstagare ar osaker pa sin position
eller pa sina rattigheter. Det gar inte att tvinga manniskor till medlemskap
och jag menar att lagstiftaren skall respektera utvecklingen och vidta
lampliga atgarder i denna nya situation. Kanske kommer den enskilde
arbetstagaren bli mer aktiv, dven fackligt, om var och en far stérre méjlighet

att ta ansvar for sin situation.
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