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Sammanfattning

Foreningsratten &r en av de grundldggande manskliga rattigheterna och en av dess
viktigaste funktioner &r ratten till kollektiva forhandlingar. Den svenska
lagstiftningen kring forenings- och forhandlingsratt finner vi i MBL fran 1976. |
MBL 11 § stadgas det som for arbetsgivaren motsatsvis blir en

forhandlingsskyldighet gentemot fackforeningar det finns kollektivavtal med.

Syftet med denna uppsats ar att utreda hur den primara foérhandlingsskyldigheten
ser ut for arbetsgivare i Sverige. Fokus ligger pa de sanktioner som finns for att
inte primarférhandla innan viktigare forandring och huvudfragan ar: Varfor valjer
arbetsgivare att inte primarforhandla? Fragestéllningen foregas av fragorna vad
som innebar viktigare fordndring och vad som utgor synnerliga skél for att inte
forhandla. For att reda ut fragestallningarna ges forst en teoretisk genomgang av
lagstiftning och forarbeten. Darefter presenteras rattsfall fran arbetsdomstolen for
att ge en bild av rattslaget. Genom att granska tre utvalda omraden, redogdrs hur
arbetsgivarens forhandlingsskyldighet har vuxit fram och forandrats sen MBL

tillkom, samt hur MBL ska tillampas inom dessa omraden.

Redogorelsens slutsats visar att lagstiftaren och rattspraxis har en nagot otydlig
bild av vad som avser viktigare forandring. Arbetsdomstolen har gjort en mer
generell beddmning dar de har fast avgorandet vid beslutets karaktér och vilken
betydelse beslutet har fatt for de anstallda. Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet
har darmed blivit mer omfattande. Frdgan & om arbetsgivaren &r medveten om
detta.

Nyckelord: Primdr forhandlingsskyldighet, medbestdmmandelagen, arbetsgivare,

sanktion, arbetsratt.



Abstract

The freedom of association is one of the fundamental human rights and one of the
most important functions of it is the right to collective bargaining. We find the
Swedish legislation on freedom of association and collective bargaining in the
Employment (co-determination in the workplace) Act from 1976. According to
section 11 of the Employment (co-determination in the workplace) Act the
employer is obliged to negotiate with the union with which he has a collective

agreement with.

The purpose of this paper is to elaborate on how the primary obligation to
negotiate affects Swedish employers. The essay will focus on the sanctions that
exist for not negotiating before making important changes in the organisation and
the main question is: Why do employers choose not to initiate primary
negotiations? The main question is preceded by the questions of what the
definition of important changes is and what constitutes extraordinary reasons for
not negotiating accordingly to section 11 of the Employment (co-determination in
the workplace) Act. To be able to elaborate on these questions there will be given
a theoretical view of the laws and regulations that is developed. And to give the
essay a dimension of how the framework works more practically there will be a
examination of a selected number of cases from the Swedish Labour Court on the

subject.

The conclusion shows that the legislation and case law may not give an exclusive
image of what constitutes the concept of important change. The Labour Court has
made a more general assessment where they have focused on the significance of
the decision for the employees. The employer's bargaining obligation has
therefore become more extensive over the years. The question is whether an

employer IS aware of this.
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1. Inledning

1.1 Amne | Bakgrund

Efter en era av industrialisering borjade 1870 det moderna sattet att ansluta sig
och verka for fackféreningsrorelsen. Darefter har utvecklingen gatt framat till den
lagstiftning och skyddade rattigheter som idag finns, bade nationellt sett men &ven
inom EU. Internationellt sett borjade arbetet med att forbéattra arbetstagares villkor
tidigt, men det avstannade och fordrdjdes i och med forsta vérldskrigets utbrott.
Nar kriget tog slut och fredstraktat slots bildades Internationella
arbetsorganisationen (ILO) ar 1919, som fick till uppgift att framja arbetstagarnas
intressen och deras villkor. ILO har darefter antagit konventioner rérande
manskliga rattigheter dar en av de grundldggande rattigheterna handlar om

foreningsfriheten. *

| Sverige antogs ar 1976 lagen om medbestammande i arbetslivet (MBL) som
stadgar arbetstagares rétt till foreningsfrinet och medinflytande i en arbetsgivares
verksamhet. Forutom MBL skyddas den positiva foreningsratten &ven av
regeringsformen (2 kap. 1 och 17 88) Foreningsrétten definieras i 7 § MBL som
en ratt for arbetsgivare och arbetstagare att tillhGra en arbetsgivar- eller
arbetstagarorganisation, att utnyttja medlemskapet och att verka for
organisationen eller for att en sadan bildas. Enligt 8 § andra stycket MBL kan en
krankning av foreningsratten leda till skadestdnd bade for arbetsgivar- och

arbetstagarorganisationen om det innebér ett intrang i dess verksamhet.

| foreningsratten &ar ratten till medbestdmmande och fdérhandlingar med
arbetsgivaren en viktig del. Medbestdammandet for arbetstagarna sker i den
svenska lagstiftningen genom en allmin och en forstarkt forhandlingsratt for
arbetstagarna och deras organisationer samt motsatsvis genom en

forhandlingsskyldighet for arbetsgivarna.? Den primara férhandlingsskyldigheten

! Herzfeld Olsson 2003, s.47f.
210-13 §§ MBL.



behandlas i 11 § MBL och innebdr att en arbetsgivare &r skyldig att kalla till
forhandlingar innan beslut tas om viktigare forandring i arbetsgivarens
verksamhet. Denna ratt som pakommer arbetstagarsidan ar forbehallen
organisationer som arbetsgivaren star i kollektivavtalsbundet forhallande med.

Uppsatsens amne diskuterades fram i samband med kursen som foranledde
uppsatsskrivandet. Intresset for att lara oss mer om arbetsgivarens skyldigheter
nar det géller forhandlingar blev tydligt efter de praktiska moment som kursen
inneholl. Aven tidigare fordjupningar rérande foreningsfrihet samt det
uppmarksammade faktum att foreningstillhérigheten i Sverige &r sjunkande®
utgjorde bakgrund till varfor amnet ansags intressant att utforska mer.

1.2  Syfte | Fragestallning

Syftet med denna uppsats &r att ge en bild av vad arbetsgivarens primara
forhandlingsskyldighet innebér enligt 11 § MBL. Det vi &mnar utreda & om de
sanktioner som foljer av lagbrott mot foérhandlingsskyldigheten verkligen
avskracker arbetsgivare fran att i fortsattningen underlata att kalla till primara
forhandlingar. For att besvara var huvudfraga har vi darmed &ven satt upp tva
stodfragor for att ge en klarare bild av vad begreppet viktigare forandring innebar
samt vad som kan anses vara synnerliga skal for att inte behdva forhandla.
Uppsatsens syfte &r &ven att forsoka bilda en uppfattning hos l&saren hur
rattslaget kring arbetsgivares forhandlingsskyldighet bedéms genom att réttsfall

rorande tre olika typer av forandringar presenteras och redogors for.

Vara huvudsakliga fragestallningar ar
darmed:
» Hur beddms begreppet “viktigare fordndring” i foljande tre kategorier av
beslut: tillsattandet av chefer, ekonomiska beslut, driftsinskrankningar?

» Vad innebér synnerliga skal (enligt andra stycket 11 § MBL)?

% www.arbetsmarknaden.se.
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1.3 Avgransningar

Uppsatsen kommer att fokusera pa att forklara inneborden och tillampningen av
11 § MBL. For att forsta det nara samband som 11 § har med 12 § MBL kommer
det att behandlas kort men inte utvecklas mer djupgaende. Uppsatsen kommer inte
att behandla tillampningen och betydelsen av 13 8, vilken &r motsvarigheten till
11 § for de arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren inte &r
kollektivavtalsbunden gentemot. Uppsatsen kommer Kortfattat behandla den
arbetsrattsliga EU-ratten. Det kommer inte redogdras for de paragrafer inom den
svenska  arbetsratten som inte angar  arbetsgivarens primara
forhandlingsskyldighet. For att forsta sambandet till informationsskyldigheten for
arbetsgivaren till organisationer till vilka denne har kollektivavtal med, tas 19 8
upp kortfattat. Nar det géller synnerliga skal har vi valt att begransa oss till att
endast ga igenom och analysera 11 § andra stycket MBL och inte behandla 2 §
MBL.

Nar det galler rattsfallsanalysen har vi valt ut 13 avgjorda domar fran
arbetsdomstolen. Det finns en uppsjo av fall som rér 11 § MBL, varfor vi funnit
det nédvandigt att begransa oss till ett mindre antal fall. Vi valde att gora det
genom att valja tre typer av beslut som &r vanligt forekommande i alla typer av
foretag, namligen: tillsattandet av  chefer, ekonomiska beslut och
driftsinskrankningar. Vi har valt ut réttsfall bade fran tidsperioden direkt efter att
MBL tillkom men aven fall fran senare artal for att fa en bild av utvecklingen av
rattspraxis fram till idag. Den priméra forhandlingsskyldigheten enligt 11 § MBL
ar tillamplig bade pa offentlig och privat sektor. Enstaka fall i vart
rattspraxiskapitel kommer att réra den offentliga sektorn, vi kommer daremot inte
ga in pa skillnaderna mellan offentlig och privat sektor i Gvrigt.

Avgransningarna ar gjorda for att uppsatsen ska kunna fokusera pa att svara pa de
valda fragestallningarna. De gjorda avgransningarna har aven varit nodvandiga
med tanke pa uppsatsens tankta omfattning och tidsram. Darmed har endast den

information som beror uppsatsens syfte inkluderats.



1.4 Metod | material

Metoden for uppsatsen har utgatt ifran traditionell juridisk, s.k. rattsdogmatisk
metod. Den rattsdogmatiska metoden tar utgangspunkt i befintliga rattskéllor och
amnar faststalla gallande rétt (de lege lata) och dess innehdll.* Materialet bestar
darmed av svensk forfattningstext och dess forarbeten. Raéttsvetenskaplig
litteratur, doktrin, som i sig saknar auktoritativ betydelse ska enligt Lehrberg inte
underskattas.> Eftersom doktrinen ar utfardad av experter anses doktrinen som
rattsvetenskapliga verk, vilket kan bidra med vagledande I6sningar pa
problemen.® Relevant doktrin p& omrédet har darmed anvants i uppsatsen. Inom
rattsdogmatiken soks dven svar pa hur den gallande ratten fungerar praktiskt.” |
denna uppsats anvands ett antal utvalda rattsfall fran arbetsdomstolen for att
belysa hur géllande ratt behandlats i rattspraxis. Réttsfall visar hur en regel ska
forstas i vissa fall och arbetsdomstolen kan darmed tolkas med den information

och diskussion som inhamtats fran doktrinen.®

Eftersom lagtext &r den primadra rattskallan i svensk rétt har vi mot bakgrund till
detta valt att tolka dessa, da det & den rattskalla som prioriteras hogst i

rattskalleordningen.® Enligt EG-domstolens praxis ska Sverige som medlemsstat
tillampa EU:s lagar och principer, da EG-ratten har foretrade framfor nationella

lagar och regler. Kort sagt stdr EU-ratten 6ver svensk nationell ratt.*° Ett direktiv
ar bindande med avseende pa det resultat som ska uppnas, men Overlater at de
nationella myndigheterna att bestaimma form och tillvagagangssatt for

genomforandet.*!

For att kunna besvara fragestéallningen rorande incitamenten for arbetsgivaren att
inte bryta mot den primara forhandlingsskyldigheten har vi valt att analysera vilka

skadestandsbelopp arbetsdomstolen démt ut.

* Lehrberg 2010, 5.167.

> Lehrberg 2010, 5.169.

® Samuelsson & Melander 2003, 5.48.

" Lehrberg 2010, 5.168.

& Samuelsson & Melander 2003, s.51.

% Samuelsson & Melander 2003, 5.31.
19 Hettne & Otken Eriksson 2005, s.111
1 Hettne & Otken Eriksson 2005, 5.100
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1.5 Uppsatsens fortsatta disposition

Uppsatsens fortsatta disposition kommer att bestd av kapitel 2 som beskriver
arbetsgivarens arbetsledningsratt. Dar kommer § 32-befogenheterna, 29/29-
principen och arbetstagares lydnadsplikt att behandlas mer ingaende. | kapitel 3
beskrivs den allmanna férhandlingsratten och informationsskyldigheten redogors.
Har behandlas dven den primara forhandlingsskyldigheten utifran forarbeten och
doktrin. | kapitel 4 har réattspraxis fran arbetsdomstolen studerats. Kapitlet
presenterar 13 fall indelade i fyra &mnen, dér tre av dem ror beslut som tvistats om
I domstolen. Det fjarde &mnet ror synnerliga skal for arbetsgivaren att slippa
primarforhandla. Kapitel 5 utgor analys av de fragestéallningar som stélldes upp i
bérjan av uppsatsen. Diskussion fors kring hur forarbeten och rattspraxis ska

tolkas och vad det ger for verkningar.

11



2. Arbetsgivarens
arbetsledningsratt

Har presenteras definitionen av och bakgrunden till arbetsgivarens
arbetsledningsratt samt vad den har for betydelse i anstallningsforhallandet.

Vidare redogors for begreppet arbetstagares lydnadsplikt.

2.1 Allméant

Arbetsledning avser det direkta forhallandet mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren.? Under forutsattning att inget specifikt har avtalats p& omrédet, ar
den grundldggande principen att arbetsgivaren har arbetsledningsratt. Det innebér
att arbetsgivaren ensidigt kan fatta beslut rérande verksamheten och fordela
arbetet vid arbetsorganisation, omplacering av arbetstagare inom ramen av
arbetsskyldigheten, arbetsmetoder och produktionssdatt samt arbetstidens
forlaggning.® S& lange det kan anses som god sed pd arbetsmarknaden &r den
rattsliga utgangspunkten att arbetsgivaren ensidigt kan bestamma t.ex. inriktning
och omfattning av foretagets produktion eller hur arbetsuppgifterna ska fordelas
mellan de anstéllda. Till arbetsledningsrattens omrade kan darfér fragor om vem
som ska utfora arbetet, vilket arbete som ska utféras, samt var, nar och hur det ska

utforas, harledas.'*

Redan 1906 nar  SAF® och  LO ingick &verenskommelsen
Decemberkompromissen, tilldelades arbetsgivaren rétten att fritt leda och fordela
arbetet.’® Arbetsdomstolen fastslog i borjan av 1930-talet att arbetsgivarens
arbetsledningsratt ska betraktas som allman rattsgrundsats och géller dven utan

stod i kollektivavtal.'” Decemberkompromissen hade foljande lydelse:

2 Glava 2011, s.59.

13 Rénnmar, 2004, s.43.

' Glava 2011, s.671.

15 SAF heter, efter att ha gatt samman med Sveriges Industriforbund, numera Svenskt Naringsliv.
18 Kallstrom & Malmberg 2006, 5.187.

7 Kallstrom & Malmberg 2006, 5.187.
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”Med iakttagande av avtalets bestdmmelse i évrigt &ger arbetsgivare ratt att leda och
fordela arbetet, att fritt antaga och avskeda arbetare samt att anvanda arbetare, oavsett om
dessa dro organiserade eller ej. Foreningsratten skall & omse sidor lamnas okrankt. Anse
arbetare, att avskedande agt rum under omstandigheter som kunna tolkas sdsom angrepp pé
foreningsratten, dga de innan andra atgarder vidtagas, genom sin organisation pakalla
undersékningar for vinnande av rattelse.”*®

2.1.1 8§ 32-befogenheterna

Aven andra termer anvands for att beskriva omradet for arbetsgivarens ensidiga
beslutanderatt, tex. arbetsgivarprerogativ. och § 32-befogenheterna.'®
Ovanstaende bestammelse fanns sedan tidigare i SAF:s stadgar som § 23 men
kom, efter avtalet med LO, att kallas § 32-befogenheterna, dvs. arbetsgivarens ratt
att fritt leda och fordela arbetet samt fritt anstélla och avskeda arbetstagare. LO
sdg bestammelsen som ett nederlag, men i utbyte fick SAF inte kranka
foreningsratten.? | dag utgér § 32-befogenheterna béde en allman rattsgrundsats
och en s.k. dold klausul i kollektivavtalet, och galler generellt i alla

anstallningsforhallanden.?*

2.1.2 29/29-principen och arbetstagarens lydnadsplikt

Det klassiska malet AD 1929 nr 29 kom att bli viktig som en bekraftelse pa denna
arbetsledningsrétt och for att arbetstagarens arbetsskyldighet klargjordes. Den s.k.
29/29-principen innebédr en arbetsskyldighet for arbetstagaren och utgor en
grundlaggande lydnadsplikt i anstallningen. Principen innebdr att arbetstagaren
maste folja arbetsgivarens order och utfora allt saddant arbete som omfattas av
arbetsgivarens verksamhet och som faller inom arbetstagarens kvalifikationer.??
Lydnadsplikten for en arbetstagare ar langtgaende. Brott mot lydnadsplikten utgor
arbetsvagran, som kan leda till sanktioner sasom skadestdnd och andra
disciplinatgarder. Det kan till och med utgéra grund for uppsagning eller avsked,
da arbetsvagran anses som ett allvarligt asidosattande av arbetsgivarens
forpliktelser i anstéallningen.?® Har ingen tvist uppkommit mellan arbetstagaren

och kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation, har arbetstagaren en

18 Glava 2011, .35

9 Kallstrom & Malmberg 2006, 5.187.

20 Rénnmar 2004, s.45.

2L Rénnmar 2004, s.45; Fahlbeck 1989, 5.98.
22 Rénnmar 2004, s.159.

¥ Rénnmar 2004, s.49.
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skyldighet att félja arbetsgivarens order till dess tvisten ar 16st.>* Arbetsgivarens
beslutanderatt ar ensidig och arbetsgivaren har ingen skyldighet att motivera ett
arbetsledningsbeslut eller iaktta sérskild uppségningstid eller motsvarande innan
atgarden genomfors.”® Arbetsgivaren kan med andra ord stalla hdga krav pé att
arbetstagaren ska lyda, under forutsattning att arbetet inte medfér en fara for liv

eller halsa eller strider mot lag eller god sed p& arbetsmarknaden.?®

Den arbetsrattsliga regleringen som tradde i kraft dérefter kan anses som en
begransning av arbetsgivarprerogativet i stort. Mot slutet av 1930-talet
forandrades i viss man det traditionella maktforhallandet. LO och SAF traffade ett
huvudavtal ar 1938, det s.k. Saltsjobadsavtalet, med tydliga inskrankningar i
arbetsledningsratten. Tillsammans utsdg parterna Arbetsmarknadsnamnden, som
skulle hantera fragor av betydelse for arbetsmarknaden, bl.a. fragor om
uppséagning och avsked, och samhallsfarliga konflikter. Arbetsgivaren blev nu
skyldig att varsla facket innan en uppsigning. Aven hansyn till anstallningstid,
forsorjningsplikt samt arbetsplatsens verkliga behov av arbetskraft, skulle tas i
beaktande av arbetsgivaren. For LO var detta avtal en stor framgang och anses

som en forsta form av anstaliningsskydd for arbetstagare.?’

Aven om arbetsledningsritten kan ses som arbetsgivarens ensidiga makt pa
arbetsplatsen, finns vissa begransningar pa hur beslut far ga till, samt normer och
regleringar for hur denna makt far anvandas. Forhandlingsratten ar en typ av
inskrankning pa arbetsgivarens arbetsledningsratt, vilket de foljande kapitlen

kommer att ta upp.

?4 34 § andra stycket MBL.

% Kallstrom & Malmberg 2006, 5.188.

%6 Ronnmar 2004, 5.137 ff.; Kallstrom 2008, 5.230.

2 Kallstrom & Malmberg 2006, 5.17; Nycander 2008, s.74ff.
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3. Forhandlingsratt

| denna del kommer reglerna om forhandlingsratt att redogoras for. Forst
presenteras forhandlingsréatten i internationella sammanhang och den allménna
forhandlingsratten enligt 10 8 MBL. Darefter behandlas arbetsgivarens primara

forhandlingsskyldighet enligt 11 § mer ingaende.

3.1 Allmant

Forhandlingsratten ar en grundldggande mansklig rattighet och skyddet for den &r
omfattande. Bevis for det aterfinns i EU:s stadga dels i artikel 27 — arbetstagarens
ratt till information och samrad, samt genom artikel 28 — grundlaggande sociala
rattigheter for arbetstagare.”® Europeiska sociala stadgan, som Sverige ratificerade
1998, stadgar i sin artikel 6 rattigheten till kollektiva forhandlingar.?® Den sociala
stadgan ar ett dokument som undertecknats av medlemmar i Europaradet. Det &r
en motsvarighet till Europakonventionen nér det galler det sociala och
ekonomiska omradet.®® Aven ILO har tva konventioner som stadgar arbetsgivares
och arbetstagares réattigheter till forhandlingar, konventionerna 98 “Right to
organise and collective bargaining convention” och 154 “Collective bargaining
convention”.®* Huvudsyftet med konventionen 98, som ratificerades i Sverige ar
1950, var att reglera organisationsratten i forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare samt att fastsld principen om forhandlingsratt. Den senare,
konvention 154, dar en komplettering och handlar om framjandet av kollektiva

forhandlingar.®

3.1.1 Allman férhandlingsratt

Den allménna forhandlingsratten har en central roll i det arbetsrattsliga
regelsystemet. Forhandlingsratten for arbetstagare innebdar motsatsvis en

%8 Nystrom 2011, 5.88; Seth 2009, 5.209.
% Europeisk social stadga 1998, s.9.

% Herzfeld Olsson 2003, s.74.

31 Seth 2009, 5.209.

%2 50U 1994:141, 5.39ff.
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forhandlingsskyldighet for arbetsgivare vilken dar omfattande, da den kan anses
vara ett medel for att reglera olika typer av fragor som kan uppsta i arbetsgivarens
hela verksamhet.*® Férutsattningen att férhandlingsratten ska bli tillamplig ar
enligt 1 8§ MBL, att forhandlingsfragan ror forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare”. Den galler utan inskrankning, dvs. bade i privat som offentlig
tjanst och utan undantag for arbetstagare med en foretagsledande stalining.3* Den
primara funktionen med allman forhandlingsratt, ar att fa till stand
kollektivavtalsforhandlingar och kollektivavtal, dar fragor kring loner och
anstallningsvillkor, men dven foretags- och arbetsledningsfragor kan aktualiseras.
Det kan verka obetydligt sa lange parterna ar 6verens, men en “dalig” forhandling
kan resultera i kostsamma effekter, som skadestand och en missad

preskriptionsfrist.*®

| 10 8 MBL regleras den allmanna forhandlingsratten som utgor en skyldighet for
arbetsgivare, arbetstagarorganisationer och fackliga organisationer. Enskilda
arbetstagare kan inte aberopa forhandlingsratt enligt denna paragraf, utan endast
arbetstagarorganisationen ~ har  denna  ratt  till  forhandling.  Alla
arbetstagarorganisationer som har minst en medlem pa arbetsplatsen kan aberopa
allman forhandling, och har ratt till forhandling med arbetsgivaren i alla fragor
som ror forhallandet mellan arbetsgivaren och medlem i organisationen.
Forutsattningen &r att det foreligger eller har forelegat ett anstallningsforhallande
hos arbetsgivaren.*® Syftet med forhandlingsreglerna ar att parterna under fredliga
former ska kunna traffa overenskommelser, och reglera sina tvistefrgor i
kollektivavtal. Det finns emellertid ingen skyldighet fér parterna att sluta avtal,
och det finns inte nagot krav pa att det foreligger ett kollektivavtalsférhallande for

att det ska foreligga en forhandlingsratt.*’

Som vi redan redogjort finns olika typer av forhandlingar och dessa kan foras pa
olika nivaer, lokalt och centralt.®® Det blir darmed viktigt att se till vilket

% Glavé 2011, 5.98.

% Adlercreutz & Mulder 2007, s.53.
% AD 1983 nr 63, 5.397f.

% Andersson et al 2013, s.30.

37 Andersson et al 2013, s.31.

%14 8§ MBL.
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regelsystem som ska foljas. Enligt huvudavtalet ska samverkans- och
tvisteforhandlingar forst lyftas upp pa lokal niva och om parterna inte kan enas
dar kan de lyftas till central niva for att na en losning. Pa den centrala nivan &r det
forbundet/arbetstagarorganisationen och en arbetsgivarorganisation som tar over
forhandlingen fran de lokala parterna. Det ar viktigt att lokal part snabbt meddelar
arbetsgivaren om man tanker begara central forhandling, samt att central part

pakallar central forhandling innan det preskriberas.*

3.1.2 Informationsskyldighet och dess forhallande till
forhandlingsskyldigheten

I 15 § samt 18-20 8 § MBL behandlas arbetsgivarens informationsskyldighet.
Planerar ett foretag betydande foréndringar i verksamheten har arbetstagarna
genom sina organisationer ratt till information, samrad och férhandlingar.*’
Skyldigheten att lamna fullstandig information i en aktuell fraga, finns dven i
forarbetena. Syftet ar att motpart lattare ska kunna ta stallning och komma med
egna forslag och initiativ till olika atgarder.*" Eftersom bestammelserna i 15 §

MBL &r tvingande kan de inte inskrankas genom avtal.*?

Vanligtvis & muntlig
information tillracklig i samband med en férhandling, men i vissa fall finns aven
en skyldighet att ha ett skriftligt underlag for att det ska anses som att forfarandet
har varit korrekt.*® Arbetsgivarens informationsskyldighet stadgas aven i 19 § som
innebar att 16pande information ska ges till arbetstagarorganisationen till vilken
det finns kollektivavtal med. Arbetstagarorganisationen har rétt att bli underrattad
om hur verksamheten utvecklas och kring riktlinjerna for personalpolitiken.**
Skillnaden fran 15 §, dar information ska ges vid forhandlingssituationer, &r att
information enligt 19 § ska ges fortlépande.* Dock kompletterades MBL &r 2005
med 19 a §, da Europaparlamentets och radets direktiv 2002/14/EG inférdes som
en allman ram for information och samrad med arbetstagare i Europeiska

gemenskapen.* | direktivet faststalls gemensamma minimikrav p& nationella

¥ Kallstrom & Malmberg 2006, 5.57.

15§, 18-20 § § MBL.

*! Holke, Olauson, s.150; Prop. 1975/76:105, 5.488 och 532.
*2 Holke & Olauson 2012, s.154.

3 AD 1980 nr 163, 5.1024.

* Holke & Olauson 2012, s.156.

4 Andersson et al 2013, s.42.

* Holke & Olauson 2012, s.167.
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bestammelser om skydd av arbetstagarnas rétt till information och samrad om det
ekonomiska laget och sysselsattningssituation pa arbetsplatsen. For en
arbetsgivare innebdr 19 a § en informationsskyldighet &ven om denne inte &r
bunden av ndgot kollektivavtal alls och ska fortlopande halla
arbetstagarorganisationer som har medlemmar som &r arbetstagare hos sig

underrattade.*’

3.2 Primar forhandlingsskyldighet

Den priméra férhandlingsskyldigheten regleras i 11-13 88 MBL och innebér att
arbetsgivaren ar skyldig att inleda forhandlingar innan beslut om viktigare
forandring tas. Fragor som hanfors hit & de som historiskt betecknats som § 32-
fragor med betoning péa arbets- och foretagsledning, som inte blivit reglerade i

1.8 Forhandlingsskyldigheten beror p& om

lagstiftning eller genom avta
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal eller ej. 11 § MBL géller endast mellan
parter som &r bundna av kollektivavtal, dock ska reglerna tillampas &ven nér

tillfalligt avtalslost tillstand rader *°

Enligt 11 8 ska arbetsgivaren alltid férhandla med den arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken det finns ett kollektivavtal innan foretaget fattar beslut
géllande viktigare forandringar av arbetsgivarens verksamhet. Genom att begrénsa
rekvisitet till att handla om viktigare fordndringar har lagstiftaren avgransat till att
galla atgarder som med hansyn till dess omfattning och verkningar for de
anstallda &r av sérskilt intresse for dem.”® Aven vid andrade arbets- och
anstallningsforhallanden for arbetstagarna som tillhor arbetstagarorganisationen
ska forhandling ske. Det forsta innebar ett verksamhetsfall och det senare
arbetstagarfall. Om arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal med flera
arbetstagarorganisationer ar denne skyldig att primarfoérhandla med samtliga av
dem, &ven om de olika avtalen avser samma typ av arbete. Det kravs dock att

" Nystrém 2011, 5.239f.
*® Glavé 2011, 5.750.

* Westergren 2004, s.15.
%0 Edstrém 1994, 5.139.
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organisationen har medlemmar hos arbetsgivaren for att den primara

forhandlingsskyldigheten ska foreligga.™

I och med 11 § och 12 § MBL tacks foretagslednings- och arbetsledningsomradet
upp. Om en arbetsgivare inte tar initiativ till forhandling enligt 11 §, har
arbetstagarorganisationerna méjlighet att kalla till férhandling enligt 12 §.°
Skillnaden mellan de tva paragraferna ar att 11 § &r reserverad for “viktigare”
forandringar. For de férandringar som inte tolkas in under begreppet har fackliga

organisationer som &r kollektivavtalsbundna med arbetsgivaren réatt att kalla till
forhandling enligt 12 § MBL.*

3.2.1 Verksamhetsfallet — Arbetstagarfallet

Forhandlingsskyldigheten enligt 11 § MBL innefattar tva typer av beslut som
ligger inom arbetsgivarens arbetsledningsréatt. Det rér beslut som innebar viktigare
forandring av arbetsgivarens verksamhet, och beslut som innebéar viktigare

forandring av arbets- eller anstallningsférhallanden for arbetstagare.>

Forhandlingsskyldigheten i verksamhetsfallet ror framst vissa
foretagsledningsfragor som ar “beslut om viktigare foréandring av
verksamheten.” Forhandlingsskyldigheten galler endast mot den organisation
som blir berérd av beslutet. Undantaget &r om det rér uppséagningar pa grund av
arbetsbrist eller dvergéng enligt 6 b § LAS.>® | forarbetena till MBL beskrivs att
tanken varit att fragor som ror verksamheten dven angar arbetstagarna. For fragor
som anses vara av mindre betydelse for verksamheten i stort har det ansetts att
forhandlingsskyldigheten bor gélla endast mot den eller de organisationer som
foretrader arbetstagare som direkt berors. Lagtextens formulering har haft for
avsikt att innefatta alla de fragor som ror arbetsgivarens verksamhet i stort och

som ar av betydelse for arbetstagarna. Det har dock inte varit menat att galla for

%! Holke & Olauson 2012, s.106.
*2 Glava 2011, 5.750.

5 Andersson et al 2013, s.39.

% Glava 2011, s.751.

% Bylund & Viklund 2010, 5.266.
*® Bylund & Viklund 2010, 5.266.
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hela verksamheten som arbetsgivaren bedriver. Enligt praxis fran arbetsdomstolen

har det ansetts tillrackligt att ett driftsstalle ingar i arbetsgivarens verksamhet.®’

Arbetsgivaren har som sagt dven primar forhandlingsskyldighet nér det galler
viktigare ~ forandring av  forhallanden  som  ror  arbets-  eller
anstallningsforhallandena for arbetstagarna.®® Denna skyldighet av mer individuell
karaktar, siktar in sig pa de beslut som i stort saknar betydelse for verksamheten
men som anda beror arbetstagarna pa ett satt som gor att de borde vilja ha
mojlighet att forhandla. | arbetstagarfallet behover arbetsgivaren endast forhandla
med den/ de organisation-(er) som har medlemmar som berdrs. Arbetsdomstolen
har inte dragit en tydlig grans mellan de tva beslutskategorierna, vilket innebar att
det i de flesta fall saknar betydelse om forhandlingsskyldigheten ror
verksamhetsfall eller arbetstagarfall. 1 bada fallen maste man ytterst bedoma

vilken betydelse beslutet har fér arbetstagarna i foretaget. Skillnaden blir med

vem arbetsgivaren ska forhandla.

3.2.2 Viktigare forandring

Fragan om vad en viktigare forandring innebar kan delas upp i vad som utgor en
forandring och vad som &r en viktigare forandring.®® Utgangspunkten har varit att
viktigare forandringar i en arbetsgivares verksamhet som helhet har ansetts rora
forhallandet mellan arbetsgivaren och varje enskild arbetstagare. | forarbetena till
MBL kan utlésas att: ”Avsikten &r att den priméara forhandlingsskyldigheten skall
omfatta alla fragor i arbetsgivarens verksamhet som har den omfattningen och
innebdrden for arbetstagarna, att man typiskt sett bor rédkna med att en facklig
organisation vill f& tillfalle till forhandling...”.®* Arbetsdomstolen héanvisar ofta
till citat ur propositionen och dar betoningen ofta ligger pa att en facklig
organisation typiskt sett far antas vilja forhandla i frdgan. Bedémningen ska goras

utifran objektiva grunder och arbetsdomstolen har uttalat att det inte ska ha nagon

> AD 1979 nr 51.

%8 Andersson et al 2013, 5.37.

% Holke & Olauson 2012, 5.106.
% Glava 2011, 5.753.

%1 prop. 1975/76:105, 5.351.
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betydelse att arbetstagarorganisationen i enskilt fall anser att det forelegat starkt

forhandlingsintresse fran deras sida.®

Né&r det galler begreppet “viktigare forandring” har arbetsgivarna velat ha en
snavare tolkning an vad de fackliga organisationerna vitsordat. Viktigare
forandring av verksamheten ar av arbetsdomstolen relativt brett definierat.>® |
forarbetena till lagen finns dock lite sndvare tolkningar. Vi kan finna att:
“utvidgning, omlaggning eller nedlaggning eller inskrankning av driften eller
overlatelse eller upplatelse av rorelser” ingar i definitionen, vidare beskrivs att
“Nyanlaggningar, storre investeringsbeslut i 6vrigt, fragor om lokalisering av
foretaget eller av delar av rérelsen faller in under forhandlingsskyldigheten. 7®*
Awven sédana fragor som i vanliga fall ligger inom arbetsledningsomradet kan i
vissa fall anses vara viktigare forandring: “Fragor (...) sdsom mera langsiktiga
beslut om arbetstagarorganisation, valet av arbetsuppgifter och arbetsmetoder,
planering och inrattande av arbetslokaler, arbetstidens férlaggning,
personalpolitiska fragor av nagon omfattning sasom rekryteringsprinciper,
utbildningsfragor, bostadsfragor och sociala fragor i ovrigt kan ibland ha den
omfattningen och betydelsen att de skall anses galla en viktigare férandring av

arbetsgivarens verksamhet ”.%°

| arbetsrattskommitténs betankande fran 1994 uttalades det att uttrycket viktigare
forandring kan i rattspraxis utlasas som att det fangar in de beslut som till sin
omfattning och verkan har betydelse for de anstéllda. Detta &ven om beslutet inte
leder till "nagon yttre, faktisk eller méatbar forandring”. Det betyder att dven
beslut som inte ger nagra verkningar annat &n att det finns nedskrivet och som inte
kan verkstallas kan komma att omfattas av 11-14 §§ MBL.%®

62 Glava 2011, 5.753.

% Andersson et al 2013, s.36.
® Prop. 1975/76:105 5.353.
% Prop. 1975/76:105, 5.353.
% SOU 1994:141, 5.195ff.
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3.2.4 Forhandlingens tidsramar

Vad som i lagen menas med att arbetsgivaren ska forhandla innan beslut fattas har
i rattspraxis fokuserat pa vilken tidpunkt arbetsgivaren senast maste borja
forhandla for att inte begé brott mot den priméra forhandlingsskyldigheten.®” Den
grundlaggande tanken é&r att facket ska bli delaktiga i ett tidigt stadium, for att det
ska réra sig om medinflytande och inte bara information.®® Den allmanna
utgangspunkten har formulerats sa att forhandling ska upptas i sa pass god tid att
den blir en naturlig och effektiv del i arbetsgivarens beslutsprocess.®® Om man
kan konstatera att arbetsgivaren bundit upp sig (d&ven om det bara ar preliminért)
vid en standpunkt innan forhandlingar inleds eller om denne gor det under

forhandlingens gang ses det som ett brott mot férhandlingsskyldigheten.™

Forhandling ska enligt andra stycket 16 § MBL hallas inom tva veckor efter att
part kallat, om inget annat enats mellan parterna. Vidare beskrivs i tredje stycket
att forhandling ska bedrivas skyndsamt och om part begar det ska det foras
protokoll 6ver forhandlingen. Forhandling anses avslutad enligt tredje stycket,
samma paragraf: ”[N]ar part som fullgjort sin forhandlingsskyldighet har givit
motparten skriftligt besked om att han frantrader forhandlingen.” Tidpunkt for
avslutad forhandling, som parterna ska vara eniga om, brukar oftast bestdmmas
till dagen for forhandlingen eller nar protokollet ar justerat av bada parter. Om
parterna inte kan enas om avslut for férhandlingen, kan part som &r
forhandlingsskyldig skriftligen ge motpart besked om att han/hon avslutat

forhandlingen for sin del.™

Bestdmmelserna i 11 § innebdr forutom en skyldighet att ta initiativ till
forhandling, &ven en skyldighet till att det genomfors. Férutom att installa sig till
forhandling, inneb&r det dven en skyldighet att klart ange och motivera sin
standpunkt i fraga samt att lyssna till motpartens uppgifter och argumentation for
dennes standpunkt.”” Enligt arbetsdomstolen har arbetsgivaren bevisbordan att

§7 Edstrom 1994, s.141.
% Bylund & Viklund 2010, 5.271.
% Edstrom 1994, s.141.
" Bylund & Viklund 2010, 5.214.

"' Bylund & Viklund 2010, 5.277.
"2 Prop. 1975/76:105, 5.362.
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pavisa att skyldigheterna enligt 11 § ar fullgjorda om en tvist om handelseforlopp

sker.” Betydelsen av denna bevisborda fir anses vara att arbetsgivaren har en
mojlighet att sékra bevisning.

3.2.5 Synnerliga skal

Forarbetena ger inte nagra narmare beskrivning pa nar synnerliga skal kan
tillampas, men huvudregeln ar att en arbetsgivare inte far fatta beslut innan
forhandlingen ar avslutad. Forhandlingen behdver inte leda till att parterna ar
overens men den maste vara slutford innan arbetsgivaren tar sitt beslut. Det finns
undantag, da arbetsgivaren kan fatta beslut innan forhandlingsskyldigheten anses
fullgjord. Detta finns reglerat i andra stycket 11 8 MBL och bendmns synnerliga
skal dar exempel & om sakerheten pa arbetsplatsen aventyras, om beslutet ar
nodvandigt for viktiga samhallsfunktioner eller om det finns risk for betydande
ekonomisk skada och det inte beror pd arbetsgivaren.” Man ska dock halla isar att
det handlar om ett undantag till regeln om att férhandla innan beslut och inte en

méjlighet till att underlata férhandling i sig.”

En forutsattning for att kunna aberopa synnerliga skal ar att det rader nagot
forhallande som arbetsgivaren inte kan rada éver eller kunnat forutse, exempelvis
ar tidsnoéd (om arbetsgivaren sjalv foranlett den) inte ett skél att skjuta upp
forhandlingen.”® Av forarbetena kan det utlasas att synnerliga skal ska tolkas
restriktivt. Det ska endast kunna anvéandas i tvangssituationer da beslut maste
fattas omedelbart. Situationen ska dessutom inte rimligtvis kunnat forutses av
arbetsgivaren. Vid centrala forhandlingar har arbetsgivaren en stérre mojlighet att
utnyttja undantagsregeln.”” Om arbetsgivaren utnyttjar undantagsregeln sker detta
dels under skadestandsansvar och ska om sa behovs, kunna bevisa att
undantagsregeln har forelegat.”® Bestammelser om att arbetsgivaren méste planera
sin verksamhet sa att forhandlingar med arbetstagarsidan kan fullgoras utan

“ Bylund & Viklund 2010, s.276.
" Bylund & Viklund 2010, 5.275.
> Glav4 2011, 5.772.

"® Andersson et al 2013, s.36f.
7'SOU 1994:141, s. 210 ff.

"8 Fahlbeck 1989, s174f.
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tidsnod &terfinns i forarbetena.” Daremot &r inte arbetsgivaren skyldig att
asidosatta sina forpliktelser enligt lag eller foreldggande fran myndigheter.
Aligger det arbetsgivaren att inom en viss tid vidta en &tgard enligt lag eller
forelaggande, maste atgarden fullgdras oavsett den primara

forhandlingsskyldigheten.®

3.3 Sanktioner

Innan MBL tillkom ar 1976 fanns ingen lagstiftning gallande direkta sanktioner
mot part som vagrade férhandla. Arbetsrattskommitténs betdnkande (1975) angav
att avsaknaden av lagregler for sanktioner gjorde att arbetstagarsidan saknade
rattslig  garanterad  mgjlighet  till  medbestimmande pa arbets- och
foretagsledningsomradet. Kommittén medgav att forhandlingsskyldigheten skulle
bli for omfattande for arbetsgivaren om den gjordes allman och darmed angavs
begransningen till att den endast skulle galla mot Kkollektivavtalsslutna
organisationer. Det angavs dven att det endast skulle galla de fragor som ror
forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare emellan vilka det finns avtal.®*
Da den primara forhandlingsskyldigheten &r en skyldighet och inte en rattighet for
arbetsgivaren finns det sanktioner om denne bryter mot sin skyldighet enligt 11 8.
Sanktionen for arbetsgivaren om denne underlater att forhandla eller om

forhandlingarna inleds for sent &r allmant skadestand.®

Utgangspunkten for sanktionsreglerna har i forarbetena varit att det inte ska léna
sig for en arbetsgivare att asidosatta arbetstagarnas intressen for sina egna. |
motiven framgar det dven att lagstiftaren inte godtar att ndgon av parterna forhalar
forhandlingsprocessen. Foreligger det att nagon av parterna medvetet eller
omedvetet har forhalat processen medfér detta att parten alaggs ett skadestand.®
Om inte forhandlingsskyldigheten fullgors, innebar det ett brott mot MBL och den
frantradande parten kan darmed bli skadestandsskyldig enligt 54-558§ MBL.*

Forarbetena till lagen uttrycker dven att det allmanna skadestandet ar den

" Prop. 1975/76:105, 5.222.

8 prop. 1975/76:10, 5.222f, 358f.
81 50U 1975:1 s. 281-283.

8 Glavé 2011, 5.777.

8 Prop. 1975/76:105, 5.363.

8 Andersson et al 2013, s.31.
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viktigaste sanktionen vid brott mot lag eller avtal och att skadestandsbeloppen

borde vara kannbara for arbetsgivaren.®

Vid utméatande av skadestand for avtalsbrott, goér arbetsdomstolen en
helhetsbedémning av sakforhallandena i det enskilda fallet, t.ex. att lagbrottet
bottnar i ett missforstand eller oaktsamhet fran arbetstagarsidan. Forutom att
skadan bedoms utifran ett ekonomiskt perspektiv, far aven hansyn tas till
omsténdigheter av annan dn rent ekonomisk betydelse, t.ex. att en forening
riskerar att forlora prestige och darmed formaga att tillvarata medlemmarnas
intresse genom att motpart inte respekterar avtalet.®® Hur de ekonomiska
forutsattningarna ser ut pa foretagen paverkar inte skadestandsbeloppet, vilket gor
att mindre foretag med samre ekonomi ar mer utsatta och drabbas i regel ocksa
hdrdare &n storre foretag.’” Daremot kan domstolen ta hansyn till
omstandigheterna och  sdnka skadestandet eller helt befria  fran
ersattningsskyldigheten beroende pa hur den uppkomna skadan ar i forhallande till

arbetstagarorganisationers intresse av beslutet samt kollektivavtalets omfattning.®

8 Prop. 1975/76:105, 5.302.
8 Sigeman 2010, 5.99f.

8 Fahlbeck 1989, 5.178f.
860§ 1 st. MBL.
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4. Rattspraxis

| detta kapitel kommer praxis fran arbetsdomstolen att presenteras i olika
kategorier uppdelade efter vad rattsfragan handlat om.

4.1 Tillsattning av chefer

Det star inget i forarbetena om faststallande av grans mellan 11 § och 12 § MBL

nar det kommer till chefstillsattningar.%® Det skulle kunna tolkas, med tanke pa
avsaknaden av chefstillsattningar som exempel, att det inte varit avsikten att de

ska omfattas av den primara férhandlingsskyldigheten.*

Nér det géller tillsattande av chefer har fallet AD 1979 nr 118 blivit av betydelse i
den aktuella rattsfragan. | domen fastslogs att forhandlingsskyldighet enligt 11 §
MBL foreligger vid tillsattandet av en hogre chef (sasom en VD). Diskussionen i
malet handlade till stor del om vad forarbetena tagit upp for exempel for viktigare
forandringar i verksamheten dar arbetsgivarparten papekade att tillsittning av
chefer inte ndmns och darmed inte bor omfattas av skyldigheten att
primarforhandla. Arbetsdomstolen ansag dock att ett beslut om tillsattande av
hdgre chef har betydelse for foretagets fortsatta verksamhet och darmed for de
anstallda och deras fackliga organisationer samt att statsmakternas intentioner
varit att forhandlingsskyldighet ska foreligga. Domstolen ansag inte att 11 § skulle
tolkas sa att den uteslét tolkning for att primarforhandling vid tillsattande av chef
bor erbjudas av arbetsgivaren, utan att paragrafen boér ses som avsedd att

%1 Arbetsdomstolen menade vidare att

vidareutvecklas for rattstillampningen.
rattslaget vid tillfallet for handelsen var oklart och att arbetsgivaren darmed maste
anses haft visst fog for sitt antagande att forhandlingsskyldighet inte forelag.

Skadestandet blev darmed jamkat till noll kronor.”

% Prop. 1975/76:105, 5.330.
% AD 1979 nr 180, .680.
%L AD 1979 nr 118, 5.682.
% AD 1979 nr 118, 5.685.
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Fragan uppkom dven strax efter det tidigare namnda fallet da arbetsdomstolen
avgjorde tva fall i borjan pa 1980-talet. I AD 1980 nr 72 gallde tvistefragan delvis
detsamma som i AD 1979 nr 118. Arbetstagarorganisationen yrkade i fallet att
bytet av person pa VD-rollen utgjorde en viktigare férandring av verksamheten i
sig. Rattsfragan gallde alltsd bara personbytet pa VD-posten och inga
organisatoriska forandringar i évrigt. Domstolen patalade i domskéalen for domen
att 11 § MBL kan tolkas pa tva olika satt. Det forsta synsattet menar att det &r
beslut som galler ’sadant yttre, faktiskt eller méatbart ingrepp i organisationen

93 och ror alltsd

eller arbetsformerna som har stérre betydelse for de anstallda
sjdlva ordalydelsen av det forsta stycket. Det andra tolkningssattet utgar fran
omfattningen och effekterna och om de “har sadan betydelse for de anstéllda att
deras fackliga organisationer skulle antas vilja férhandla i fragan”.** Domstolen
menade diarmed &ven att beslut som aterkommer fran gang till annan i
huvudsakligen samma form och omfattning faller utanfor
forhandlingsskyldigheten. Arbetsdomstolen antog den senare modellen for
tolkning och i AD 1980 nr 72 innebar det att det i fallet forelag
forhandlingsskyldighet vid tillsattandet av en VD. Skadestandsyrkandet avslogs

aven i detta fall och jamkades till noll kronor®

AD 1981 nr 8 rorde dven det tvist om tillsittandet av en VD. | det aktuella fallet
diskuterades om en VD ska anses tillhora foretagsledningsomradet eller om denne
endast ska anses foretrada bolaget och darmed representerar aktiedgarna men inte
har nagot att géra med forhallandet till de anstillda. Tvisten rérde om bolaget
brutit mot 11 och 12 8§ i MBL da de fattade beslut om att tillsatta en VD utan att
primérférhandla med de fackliga organisationerna de hade kollektivavtal med.
Arbetstagarsidan begérde arbetsgivarparterna bestred yrkandena och anférde att
tillsattandet av VD inte omfattades av MBL, p.g.a. sambandet med
bestdmmelserna i styrelserepresentationslagen och aktiebolagslagen samt att
fragan inte 1ag inom forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Arbetsgivarparten forsokte dven havda faktumet att arbetstagarsidan har tillracklig

ratt till forhandling genom deras rétt att ha foretrddare for lokala fackliga

% AD 1980 nr 72, 5.457.
% AD 1980 nr 72, s.457.
% AD 1980 nr 72 s.469.

27



organisationer som deltar i styrelsearbetet genom styrelserepresentationslagen.
Arbetsdomstolen anforde dock att styrelserepresentationslagen ska tillampas
parallellt med medbestdmmandelagen samt att styrelserepresentationslagen
darmed inte ska innebara inskrankning av MBL.% Arbetsdomstolen ansdg att
bolaget brutit mot MBL:s regler om forhandling nar de utsdg den verkstéllande
direktéren men avslog arbetstagarparternas yrkande om skadestand och bada sidor

fick st& for sina egna rattegdngskostnader.®”’

Enligt arbetsdomstolen kan det inte ifragasattas att valet av verkstallande direktor
ar av stor betydelse for de anstéllda, detta p.g.a. att personen i sig kan ha direkt
inverkan pa verksamheten och utvecklingen pa foretaget, vilket aven tagits upp i
den tidigare namnda domen 1980 nr 72.%  Arbetsdomstolen ansdg att bolaget
brutit mot reglerna i MBL om forhandling nar de utsdg den verkstallande
direktoren. Domstolen papekade dock att bolagets beslut om att utse den nya
VD:n fattats innan tidigare ndmnda fall var avgjort, och att réttslaget darmed vid
den tidpunkten fick anses vara oklart. Omstéandigheterna gjorde att inget allméant

skadestand utgick.*

| det senare fallet AD 2009 nr 32, hade ett byggbolag anstallt en 16neingenjor
utan att priméarférhandla med facket. Rollen som I6neingenjor innefattade
arbetsuppgifter med ackordsforhandlingar med lokal facklig organisation och
bemanningsplanering av yrkesarbetarna i bolaget. Organisatoriskt innehade
I6neingenjoren stéllning under personalchefen som var en del av regionchefens
stab. | fallet anforde arbetstagarparten att den anstéllda l6neingenjoren haft en
stéllning dar han upplevts inneha en chefsstallning och foretrdda bolaget mot
personalen. Arbetsdomstolen domde att personbytet pa tjansten inte utgjort
viktigare ~ fordndring av  verksamheten  eller —av  arbets- eller
anstallningsforhallandena for arbetstagarna. Nar arbetsdomstolen provat fragan
om chefsposition gick de vidare och bedémde huruvida bolaget haft skyldighet att

primarférhandla d&ven om I6neingenjoren inte ansetts ha en chefsposition. Aven

% AD 1981 nr 8, 5.138.
" AD 1981 nr 8, 5.140.
% AD 1981 nr 8, 5.137.
% AD 1981 nr 8, 5.140.
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dar slogs forbundets talan ner, trots att domstolen erkénde att I6neingenjorens roll
otvivelaktigt haft betydelse for arbetarna i foretaget och kunnat paverka deras

arbetssituation genom sina arbetsuppgifter.'®

I AD 2009 nr 32 citerades ett tidigare fall fran arbetsdomstolen, AD 1991 nr 128,
dar uttalandet 16d:

”Nér det géller beslut om inréttande och tillsattning av olika befattningar i en arbetsgivares
verksamhet kan det enligt arbetsdomstolens mening inte komma i fraga att anse att
forhandlingsskyldigheten  enligt  den  &beropande  bestammelsen i 11 §
medbestammandelagen skulle stracka sig s langt att den omfattar dven beslut avseende
befattningar som inte inrymmer nagon form av chefskap eller formanskap Gver andra
arbetstagare hos arbetsgivaren.”'%!

Arbetsdomstolen menade att en arbetstagares satt att utfora vissa arbetsuppgifter
som tillnor en viss befattning i och for sig kan vara av vasentlig betydelse for
andra arbetstagare, men att detta inte endast kunde utgora tillrackligt skal for att
en arbetsgivare ska anses skyldig att primarférhandla innan en sadan befattning
inrattas eller tillsatts.'® 1 AD 2009 nr 32 vidareutvecklade arbetsdomstolen sin
tidigare uttalade tolkning av 11 § d&r de uttalade att beddmningen av om
arbetstagarorganisationen vill férhandla ska ske pa objektiva grunder. Darmed
menade domstolen att det inte skulle tas ndgon hansyn till omstandigheten att en
organisation i enskilt fall framfort &sikten att de velat forhandla.'®® AD:s
beddmning i fallet var att bolaget inte var férhandlingsskyldigt enligt 11 § MBL

och forbundets yrkande om allmént skadestand avslogs.**

4.2 Ekonomiska beslut

Forutom tillsattning av chefer har dven fragor och beslut om budget varit det som
dragit till sig storst uppmarksamhet nér det galler férhandlingsskyldigheten enligt
11 § MBL.'®

I AD 1979 nr 149 provades bland annat om ett bolag gjort sig skyldiga till brott
mot 11 8§ MBL genom att inte forhandla innan beslut togs om budget for

100 AD 2009 nr 32, 5.313.
100 AD 1991 nr 128, 5.787.
102 AD 1991 nr 128, 5.787.
103 AD 2009 nr 32, 5.313.
104 AD 2009 nr 32, 5.314.
105 SOU 1994:141, 5.151f.
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nastkommande ar. Domstolen medgav att uttrycket budget kan ha manga olika
betydelser, och darfor presenterades en forklaring till vad de ansag utgéra
budgetbeslut. ”Budgeten avser en arsperiod och faststélls ar for ar fore varje
budgetars borjan.”*® | férarbetena till MBL finns budgetbeslut inte med i
upprakningen av de situationer som raknas till forhandlingsskyldighet enligt 11
§.1% Det betyder dock inte att ett sidant beslut darmed inte omfattas av
forhandlingsskyldigheten. Domstolen menade att budgetbeslut sasom det i malet
var fraga om har betydelsefull och styrande verkan pa verksamheten i foretaget.
Vidare patalades att aven om informationsskyldigheten enligt 19 § delvis
tillgodoser det intresset ger det ingen garanti for ratt till inflytande innan
handlingsprogram, s&som en budget innebar, fastslas.'® Bolaget ansdgs av
domstolen varit skyldiga till primara forhandlingar och principiellt forelag en
skadestandsskyldighet p.g.a. detta. Domstolen bestamde dock att da denna fraga
inte provats och forarbetena inte ndmner budget i sin upprékning av viktigare

forandringar, inget skadestand skulle utga till forbundet. %

Aven i ett senare fall, AD 1981 nr 125, bedémdes frdgan om budgeteringar &r
beslut som innebér viktigare forandring. Fallet rorde en kommun som satt upp en
langsiktig  verksamhetsplanering i form av en rullande femarsplan.
Arbetsgivarparten havdade i malet att det inte forelegat nagon
forhandlingsskyldighet dels for att det bor ansetts vara oskaligt betungande, dels
for att det skulle strida mot den politiska demokratin. Arbetsdomstolen slog ner
invandningarna och anférde att det inte ska ges ndgon avvikande innebord for den
politiska sektorn nér det galler den utstréckta forhandlingsskyldigheten och att de
darmed haft skyldighet att forhandla.*® Bedémningen av skadestandet blev dock
att det, precis som i manga tidigare fall inte skulle utgad nagot skadestand. Det
hanvisades till att man tidigare inte utdomt skadestand da betydande svarighet

forelegat nar det géller att faststalla lagreglernas inneb6rd samt till

106 AD 1979 nr 149, 5.891.
97 prop. 1975/76:105.

108 AD 1979 nr 149, 5.892f.
109 AD 1979 nr 149, 5.893.
10 AD 1981 nr 125, 5.718.
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rattsosakerheten vid tidpunkten. Organisationerna ansags darmed vara tappande

part i processuell mening och bada parter fick sté sina rattegangskostnader.**

Aven andra ekonomiska beslut kan utgora sddant som en arbetstagarorganisation
vill férhandla om. I AD 1993 nr 180 démdes Malmé kommun for att ha handlat
fel da denne inte kallat till forhandling innan deras aktieinnehav i ett energibolag
saldes. Det ansags vara en viktigare forandring av arbets- eller
anstallningsforhallandena for de anstallda i kommunen da delar av dem arbetade
med uppdrag fran energibolaget i fraga. Skadestandet som démdes ut uppgick till
300 000 kr (motsvarande 387 560 kr &r 2012 d& underlatenheten att forhandla
bedomdes som allvarlig med tanke pa betydelsen som affaren haft for
kommunen.™® Domstolen pekade dven pa att kommunen vid flera tillfallen dven

efter offentliggdrandet av férséljningen vagrat férhandla med forbundet.™*

4.3  Driftinskrankning

Definitionen av driftinskrankning finns i propositionen 1973:129, och beskrivs
enligt foljande: ”Med driftsinskrankning avses i lagen bade sadana fall da en
arbetsgivare helt avvecklar sin verksamhet, d.v.s. lagger ned driften och 6vriga
fall av personalinskrankningar pd grund av arbetsbrist.”*> Féljande rattsfall
kommer ta upp hur arbetsgivarens forhandlingsskyldighet ser ut vid

driftinskrankning.

I malet AD 2003 nr 40 provades huruvida forhandlingsskyldighet enligt 11 §
MBL infor ett beslut om driftsinskrankning hade asidosatts. Bolaget, Britannia
Airways, hade inte tagit nagot initiativ till forhandling med pilotféreningen innan
beslut tillkdnnagavs. Det faktum att det reella beslutet hade fattats av ett utlandskt
moderbolag kom sarskilt att aktualiseras i malet. Arbetsdomstolen anforde att

arbetsgivarparterna hade asidosatt sin forhandlingsskyldighet enligt 11 § i

11 AD 1981 nr 125, 5.720.
12 \\ww.ekonomifakta.se.
113 AD 1993 nr 180, 5.1238.
114 AD 1993 nr 180, 5.1238.
115 prop, 1973:129, 5.289.
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samband med driftsinskrankningen och utdomde det allmanna skadestandet till
100 000 kronor (motsvarande 112 971 kr 2012%6) 1%

Forhandlingsskyldigheten galler enskild arbetsgivare, vare sig denne &r en enskild
person, ett bolag, en forening eller annan fristdende réttslig enhet. Dock foreligger
ingen forhandlingsskyldighet for foretagsagare, dven om det i realiteten &r dessa
som fattar verksamhetsbeslut.**® Enligt MBL kan ett moderbolag aldrig bli direkt
forhandlingsskyldigt vare sig i forhallande till de anstéllda i ett dotterbolag eller
till deras fackliga organisationer, men inom koncernforhallanden har fackliga
organisationer i dotterbolag en forhandlingsrétt vad galler beslut i moderbolaget
som beror det foretag dar medlemmarna ar anstallda.''® Dotterforetaget kan inte
kringga sina skyldigheter enligt MBL genom att invanda att det reella beslutet
fattas pd annat hall.'® Detta innebar att en koncernledning inte kan fatta beslut
som direkt medfor uppsagningar i ett dotterbolag, innan 6verlaggningar kan anses
som avslutade i det berdrda bolaget. Det medfor ett direkt ansvar for
moderbolaget, sa att dotterbolaget far tillfalle att forhandla och pa sa satt uppfylla
sin forhandlingsskyldighet. Gors ingen sadan beredskap innebéra det i slutdndan
att  dotterbolaget  drabbas av  sanktioner.”®  Detta  innebar att
forhandlingsskyldigheten enligt 11 § MBL galler dven arbetsgivare for berorda
anstéllda, och saknar betydelse huruvida beslutsfattandet, med hénsyn till de

ekonomiska omstandigheterna, ligger hos det egna bolaget, moderbolaget eller i

foretag inom koncernen.*??

Ett senare fall, AD 2007 nr 98, gallde ett bolag med tolv sdgverk som gjorde en
driftsinskrankning, med anledning av minskad tillgdng pa timmer. Beslutet
innebar att 35 arbetstagare sades upp, efter att bolaget slutfort forhandlingarna
med Skogs- och Tréfacket. Tvistefragan gallde huruvida bolaget ocksa hade en

forhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL &ven med den lokala Sif-klubben, innan

16 \www.ekonomifakta.se.

17 AD 2003 nr 40, 5.316.

118 Holke & Olauson 2012, 5.113.

19 50U 1975:1, 5.774; Prop. 1975/76:105, 5.353.
120 prop. 1975/76:75 5.353f.

121 Holke & Olauson 2012, 5.113.

122 AD 2003 nr 40, 5.315.
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beslutet om driftinskrankning fattades. Vid tillfallet hade Sif inga medlemmar hos
det aktuella sagverket. Det var aven tvistigt om bolaget faktiskt hade forhandlat
med Sif innan beslutet fattades. Arbetsdomstolen konstaterade i det aktuella fallet
att uttrycket viktigare forandring av verksamheten inte ska sattas i relation till
bolagets hela verksamhet i landet, utan till arbetsplatsen dar driftsinskrankningen
skedde. Beslutet att sdga upp arbetstagarna utgjorde en driftsinskrankning som
berdrde de anstallda pa ett sadant satt att samtliga fackliga organisationer borde ha
fatt tillfalle att forhandla. Bolaget hade med andra ord en forhandlingsskyldighet
gentemot den avtalsbarande organisationen, innan beslut om driftsinskrankningen,
och det allmanna skadestandet utgick till 50 000 kronor (motsvarande 54 089 kr ar
2012123)_124

| det aktuella fallet hade bolaget — om det faktiskt var sa att arbetstagarsidan inte
hade nagot intresse av att forhandla — atminstone kunnat géra en anmarkning i
protokollet att bolaget inbjod till diskussion angaende driftsinskrankningen.
Nagon sadan anméarkning gjordes inte, och nagra bevis pa att bolaget forsokt fa till
stand en forhandling i sakfrdgan framkom inte heller senare. Arbetsdomstolen
ansag darfor att bolaget hade asidosatt sin forhandlingsskyldighet enligt 11 §
MBL.'® Det aktuella fallet illustrerar tydligt att en storre driftsinskrankning anses
utgdra en viktigare forandring for ett stort foretag som helhet. Aven om den bara
avser vissa arbetstagare vid en viss driftenhet pa foretagets anlaggningar som
kommer att beréras av en uppsdgning, ses ett asidosattande av reglerna om
forhandlingsskyldigheten i 11 § MBL, som allvarligt.'”® Arbetsdomstolens
mening ar att en arbetsgivare som pastar att facket inte ar intresserade av att
forhandla, maste kunna styrka detta, exempelvis genom anteckningar i

protokoll.*’

| ett senare fall, AD 2008 nr 3 belyses att en arbetsgivare inte har fullgjort sin
forhandlingsskyldighet forrén den centrala forhandlingen kan anses som avslutad,

123 \sww.ekonomifakta.se.
124 AD 2007 nr 98, 5.592.
125 AD 2007 nr 98, 5.592.
126 AD 2007 nr 98, 5.592.
127 AD 2007 nr 98, 5.592.
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och att det ar efter denna tidpunkt som en arbetsgivare kan fatta sitt beslut.*®

Fragan i malet var om ett teknikforetag hade brutit mot 11 § MBL, genom att fatta
beslut om driftinskrankning innan initiativ togs till priméarférhandlingar. Besluten
hade foregatts av forhandlingar men fragan var om de inletts for sent, samt om
bolaget brutit mot foérhandlingsskyldigheten genom att inte ha realférhandlat och
avbrutit de lokala och centrala forhandlingarna for tidigt. Vid fyra tillfallen
kallade bolaget till lokala forhandlingar och nedlaggningsfragan kom att
behandlas. Pa fackklubbarnas begaran efterfragades mer omfattande underlag men

de fick aldrig ta del av nagot sadant.**°

Arbetsdomstolens mening var att det inte rdckte med att bolaget hade lamnat viss
information till de Iontagarkonsulter som bolaget ansdg som en lank mellan
bolaget och fackklubbarna, utan hade fortfarande en skyldighet att ge information
och underlag direkt till de berorda fackliga organisationerna. Dock gjorde
arbetsdomstolen beddémningen att det inte kunde anses att bolaget borde ha inlett
forhandlingarna tidigare &n skett, eftersom det inte gick att dra slutsatsen att
forbundet hade kunnat paverka bolagets beslut i tidigare skede. Bolaget ansags
darmed inte ha inlett primarfoérhandlingarna for sent. Arbetsdomstolens beslut
innebar att forbundens talan om brott mot 11 8 MBL bifolls och bolaget blev
forpliktigat att utge allmant skadestand pa 75 000 kronor (motsvarande 78 632 ar
2012"% till forbunden pd grund av att bolaget inte fullgjort sin

forhandlingsskyldighet lokalt.**

4.4  Synnerliga skal

Ett fall dar synnerliga skal forelag ar AD 1979 nr 19, dar en tvist uppstod mellan
Svenska Facklérarforbundet och Arbetarnas Bildningsforbunds lokalavdelning i
Goteborg (som vidare benamns ABF) och som stod for svenskundervisningen pa
Volvo-Torslandaverken. Den huvudsakliga tvistefragan var om det forelag

skadestandsansvar for ABF, da de fattat och verkstallt beslut rérande dndrade tider

128 AD 2008 nr 3, 5.62.
129 AD 2008 nr 3 5.65.
130 \www.ekonomifakta.se.
131 AD 2008 nr 3, s.67.

34


http://www.ekonomifakta.se/
http://www.ekonomifakta.se/

for svenskundervisning innan forhandlingsskyldigheten var fullgjord enligt 11 §

forsta stycket MBL gentemot facklararférbundet.**

| fallet fanns en tidigare dverenskommelse déar foretagsledningen vid Volvo samt
fackklubben vid Volvo-Torslanda gemensamt fattat beslut om att ldgga om
svenskundervisningen for foretaget efter arsskiftet. Eftersom man inte kunde enas
angaende de aktuella férandringarna vid de primara férhandlingarna pa lokal niva,
utgjorde det en Overhéngande risk att ABF skulle forlora uppdraget att utfora
svenskundervisningen vid Volvo-Torslandaverken, om inte en omedelbar
forandring genomfordes avseende arbetstiderna enligt det &ndrade tidsschemat.
Med denna bakgrund ans&g arbetsdomstolen att det foreldg synnerliga skal.'*®
Omstandigheterna gjorde att de lokala forhandlingarna blev nagot utdragna, dar
bade facklararférbundet och ABF var skyldiga till. Arbetsdomstolen mening var
att ABF inte kunde klandras for att denna situation uppstod, och det inte fanns
anledning att avvakta med ett beslut utan att det skulle fa allvarliga konsekvenser
for foretaget.’* Yrkandet om skadestand for brott mot 11 § MBL avslogs och
facklararforbundet blev skyldigt att ersatta ABF for rattegadngskostnader med 8
627 kronor.™* Daremot ansdg arbetsdomstolen att ABF gjort sig skyldig till
forhandlingsvéagran, da de avbojde facklararforbundets begdaran om forhandling.
Hénsyn togs till omstandigheterna, dar det varken kunde goras antaganden som
kunde hanforas till nagra nackdelar for facklararforbundet eller att det allmént sett

inneburit en bristande vilja fran ABF:s sida. Darmed blev det allmanna

skadestandet inte hogre &n 2000 kronor.**®

| ett senare fall AD 1980 nr 134, ansdgs ett bolag ha asidosatt sin primara
forhandlingsskyldighet genom att inte forhandla med arbetstagarorganisationen
fore beslut att forandra en arbetstagares arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen ansag
att bolaget inte haft synnerliga skal att underldta primarforhandling.®” Enligt

arbetsdomstolens uppfattning gor utredningen i malet gallande att bolaget aldrig

132 AD 1979 nr 19.

133 AD 1979 nr 19, 5.172f.
13 AD 1979 nr 19, s. 173.
1% AD 1979 nr 19, 5.175.
1% AD 1979 nr 19, 5.174.
137 AD 1980 nr 134.
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haft for avsikt att lata (arbetsledaren) ateruppta arbetet med kundkontakterna.
Darmed kan beslutet inte, sasom arbetsgivarsidan pastadde, sdgas ha varit
tillfalligt. Arbetsdomstolen ansag vidare att beslutet, &ven med utgangspunkt fran
arbetsgivarsidans uppgifter att kundkontakterna utgjorde omkring 50 procent av
arbetsuppgifterna, inneburit en viktigare forandring av arbetsforhallandena.
Arbetsgivarparterna gjorde & andra sidan gallande att bolaget haft synnerliga skal
for sitt beslut att genast skilja arbetsledaren fran kundkontakterna, da bolaget
ansag att det redan fran anstillningens start fanns samarbetsproblem med
aterkommande konflikter med bolagets kunder. Vad bolaget slutligen lagger
arbetsledaren till last ar att han vid telefonsamtal fran Irak med bolaget framfort
kritik mot saval bolaget som kunden. Det stred mot bolagets instruktioner, da det
fanns en risk for telefonavlyssning i arablanderna.™*® Arbetsdomstolen ansdg dock
att bolaget var skadestandsskyldig enligt 11 § forsta stycket andra meningen MBL
for att inte pakallat primara forhandlingar med den lokala fackliga organisationen.
Ett skadestand pa 5 000 kronor (motsvarande 15 708 kr &r 2012"*%) utdémdes.**

| AD 1996 nr 146 var tvistefragan om SAS, fore sitt beslut av att kdpa 35 nya
flygplan, hade forhandlat med tre pilotforeningar. | forst hand hévdade
arbetsgivarparten att det inte funnits nagot att forhandla om. Arbetsgivarparterna
aberopade darefter 11 § andra stycket och gjorde géllande att synnerliga skal
foranlett att SAS fick verkstélla beslut innan forhandlingsskyldigheten fullgjorts.
Enligt lagen finns vissa krav pa hur en framstallning om forhandling ska se ut.***
Parterna kan komma &verens om forenklade rutiner for forhandlingsarbetets
genomforande. Arbetsdomstolen ansag i det aktuella fallet att arbetsgivarparterna
inte kunnat bevisa att parterna hade traffat en dverenskommelse om férenklade
rutiner. Slutsatsen blev darmed att SAS hade brutit mot 11 § MBL genom att inte
ha genomfort forhandling med pilotféreningarna innan bolaget beslutade att kopa

de nya flygplanen samt vilken utrustning flygplanen skulle férses med.*?

138 AD 1980 nr 134, 5.851.
139 \www.ekonomifakta.se.
140 AD 1980 nr 134, 5.852.
141 Sjgeman 2010, 5.121.

142 AD 1996 nr 146, 5.1178.
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Vidare ansags situationen som sadan att de intensiva affarsforhandlingarna med
flera andra bolag hade forsvarat omstandigheterna for SAS att kunna paverka
utvecklingen av dessa forhandlingar. Enligt SAS var det nédvandigt att snabbt
kunna avsluta affarsférhandlingarna, for att forhindra att beslut eventuellt skulle
lacka ut, som i sin tur kunde ledda till prisokning av flygplanen och i slutdndan en
dyrare affar. Enligt arbetsdomstolen var denna underlatenhet att férhandla med
pilotféreningarna egendomlig, eftersom andra arbetstagarorganisationer (foér
kabin- och markpersonal) hade varit delaktiga i tidigt skede. Arbetsdomstolen
ansag darmed att det inte foreldg synnerliga skal for att besluta om
flygplansinvesteringen innan forhandlingsskyldigheten hade fullgjorts. Allmant
skadestand utdésmdes med 200 000 kr (motsvarande 245 455 kr &r 2012*4) till var

och en av arbetstagarorganisationerna.***

143 \mww.ekonomifakta.se.
144 AD 1996 nr 146, 5.1179.
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5. Analys

Uttrycket som den grekiska filosofen Herkleitoss en gang myntade: “Det enda
som &r konstant ar forandring ~ géaller otvivelaktigt for dagens organisationer.
Med citatet i atanke ar det minst sagt viktigt for arbetsgivare att urskilja de
situationer da forandringarna ar sa pass stora att de forvantas férhandla innan
beslut fattas. Som vi tidigare uppméarksammat &r det inte alltid 1&tt att veta for

arbetsgivare nar denna skyldighet foreligger.

5.1  Skal till att vissa arbetsgivare inte primarforhandlar

Arbetsgivaren dr enligt 11 8 MBL endast forhandlingsskyldig mot de
arbetstagarorganisationer denne har kollektivavtal med. Vid forhandlingar dar
parterna dr oense har arbetsgivaren i slutdndan ratt att besluta i
forhandlingsfragan. Det gor att termen >medbestaimmande” &r aningen
missvisande da det till slut ligger pa arbetsgivaren att besluta. Det handlar snarare
om en rétt till “medinflytande™ i vissa fragor. Detta gor att arbetsgivaren endast
har en skyldighet att kalla till forhandling for att, sd att séga, lyssna pa vad
arbetstagarorganisationen har att framfora. Skulle arbetsgivaren efter forhandling
anse att organisationens asikter inte ar varda att ta i beaktning behover
arbetsgivaren  alltsd  inte géra det. Vi har tidigare  uttryckt
forhandlingsskyldigheten som en inskrankning i arbetsgivarens fria
arbetsledningsratt. Da vi studerat forarbetena och rattspraxis pa omradet staller vi

oss fragande till hur stor denna inskrankning verkligen ar.

En fraga som vi valt att undersoka ar: varfor underlater sig vissa arbetsgivare att
primarforhandla? Vi tror delvis att det kan bero pa okunskap hos arbetsgivaren,
men efter att ha studerat rattsfallen i det foregdende kapitlet tror vi dven att det
kan ligga en ovilja hos arbetsgivare som inte primarférhandlar innan viktigare
beslut. Det blir for dem en avvagning mellan de sanktioner som kan utga nar man
inte forhandlar innan kontra tiden och modan det krdvs for att kalla till och

genomfora forhandlingar.
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Rekvisitet viktigare foréandring” har i forarbetena och arbetsrattskommitténs
betankanden utretts och diskuterats genomgaende. De tre omraden av beslut vi
valt att redogora for har alla behandlats ett flertal ganger i rattspraxis. Vad som ar
intressant ar att forarbetena till MBL gor en upprakning éver de fall som ansags
utgora viktigare forandring dar listan gjordes lang och omfattande. Det réknas
bl.a. att inskrankning av verksamheten anses vara en typ av viktigare forandring.
Beslut om tillsdttande av chefer eller budgetbeslut finns daremot inte med i listan
over beslut i forarbetena. Aven om de beslutskategorier som raknas upp i
forarbetena inte &r menade att vara uteslutande, &r det véart att uppmérksamma det
faktum att lagstiftaren inte valt att ha med det som exempel trots att det ar ett

vanligt beslut inom de flesta foretag.

Efter att ha studerat vara tre utvalda omraden av beslut i vart rattspraxisavsnitt,
har vi fatt lite mer tankar kring varfor arbetsgivare i manga fall inte forhandlat
innan storre beslut fattats i organisationen. Tillsattning av chefer i foretag dr nagot
som ar av naturliga skal relativt vanligt forekommande. | tre av de fall vi tagit
upp, dar fragan gallde tillsattning av VD, vilka alla avgjordes inom en kort
tidsram, blev tidigare domar prejudicerande och darmed utslagen. Raéttslaget
under denna tid far sagas varit under konstruktion da MBL tillkommit bara ett par
ar tidigare och dessa fall var de forsta rérande just den rattsfrdgan. Det har dven
visat sig vara forklaring till att inga skadestand domdes ut i fallen trots att det
klargjordes att arbetsgivaren haft forhandlingsskyldighet i samtliga fall. En
forklaring till att arbetsgivare inte primérférhandlar kan darmed vara det faktum,

som i dessa fall, att kunskapen inte finns om nar man maste primarforhandla.

Idag &r rattslaget mer tydligt ndr det géller tillsattning av verkstéllande direktorer
(och darmed dven kanske jamforliga befattningar) vilket kan vara en forklaring till
varfor det inte varit lika latt att hitta AD fall som avgjorts pa senare tid for denna
fraga. AD 2009 nr 32 rorde I6neingenjoren med ett visst personalansvar. Vi stéller
oss fragande till varfor domstolen anser att en befattning med sa pass stort
inflytande Over arbetstagarforhallandena inte behover forhandlas om innan
tillsattande. Sjélvklart anser vi det viktigare att forhandling sker nar det galler
hogre uppsatta chefer da de har mojlighet att paverka foretaget i storre

utstrdckning och dessutom har befogenheter Gver befattningar som inte anses
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inneha chefsstatus. Vad vi antyder ar att domstolens beslut, innebdr att de inte
anser att tillsattning av en loneingenjor har en direkt paverkan pa anstalldas

anstallningsforhallanden.

Driftinskrankning &ar otvivelaktigt ett beslut som innebar viktigare forandring,
bade enligt forarbetena och domstolens rattspraxis. Darmed bor arbetsgivare vara
inforstadda med det faktum att de behdver primarforhandla innan dessa beslut tas.
Men hur ser denna forstaelse ut i praktiken? I AD 2007, som rorde ett sagverk,
fastslogs att viktigare forandring inte ska sattas i relation till foretagets hela
verksamhet utan avgransas till den aktuella arbetsplatsen. Fragan ar alltsd om
driftsinskrankningen varit av sadan grad att det berort de anstillda. Att en
avgransning blev aktuell kan anses lite onddigt da det i forarbetena sagts att dven
beslut som inte har ndgon maétbar eller faktisk paverkan ger skal till att forhandla
innan beslut. Det kan dven papekas att forarbetena aven pavisar att arbetsgivaren
bor infor ett beslut fundera pa om arbetstagarorganisationen skulle vilja fa en

chans till medbestdmmande innan.

| rattspraxis som tas upp i kapitel 4 rorande driftsinskrankningar, har det inte varit
helt tydligt for arbetsgivaren hur denne ska forhalla sig till
forhandlingsskyldigheten. Forutom det fall som rérde avgransning for driftsenhet,
har vi aven tagit upp det fall som rort koncernforhallanden. Nar det ror
dotterbolag som ingar i en koncern kan det vara bli svart for arbetsgivaren att
forsta vilka beslut pa vilka nivaer som behéver forhandlas om och vem som ska
hélla i forhandlingarna. Darmed kan vi se svarigheten i att flera parter ar berorda
av ett sadant forfarande och att forhandlingsfragan darmed prioriteras bort pa

grund av okunskapen.

I AD 2003 nr 40 utgick ett skadestand pa 100 000 kr, vilket vi stéller oss fragande
till om det verkligen &r ett belopp som ar kannbart for en sa pass stor arbetsgivare
och om det paverkar foretaget att i framtiden vara mer mana om att
primarforhandla. Enligt forarbetena ska skadestandet ha ett preventivt syfte, vilket
blir motsagelsefullt da nivaerna for fackligt skadestand ligger ungefar pa samma
niva inom alla delar av arbetslivet, vare sig inom offentlig eller privat, saval som

stor eller liten verksamhet. Skadestandsbedomningen blir nagot missvisande,
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eftersom proportionellt slar en stor summa mot ett litet féretag mycket hardare an
en multinationell koncern. Om det blir stora skadestand for ett litet foretag kan det

bli fraga om foretagets Gverlevnad.

Ytterst ar det arbetsdomstolen som avgor ratten till skadestand och hur stort
skadestandet ska vara. Domarna ger vagledning for vilka tillfallen som
skadestandsreglerna kan tillampas och for vilka nivaer som skadestandet ligger
pa. Arbetsdomstolen gor en avvagning av sin beddmning om det ar en oviktig
eller viktig fraga, som far avgora skadestandsbeloppet vilket kan variera allt fran
noll till flera 100 000-tals kronor. Eftersom domarna i arbetsdomstolen tjanstgor
som riktlinjer, blir det viktigt att facket driver sina drenden for att dels markera att
det har skett en felaktighet, dels fa arbetsgivaren att inte aterupprepa den.
Eftersom arbetsgivaren har den slutgiltiga makten, kan facket endast begéra
skadestand. Vi tror daremot att skadestandet i sig har ett mer symboliskt varde &n

att det blir sa kannbart for arbetsgivaren.

De hogt satta kraven for undantagsregelns tillamplighet, anser vi &r bra eftersom
det annars latt skulle kunna bli att syftet med regeln tanjs ut och leda till att den
anvands till tveksamma situationer nar det inte foreligger synnerliga skal.
Eftersom beslutsprocessen alltid ska foregas av lopande information, som ska
ligga som grund till mer inblick i foretaget, kan arbetsgivaren inte dberopa
synnerliga skal for att senare underlata forhandling. Undantagsregeln inskréanker
inte pd forhandlingsskyldigheten, utan ger bara ratt till att avvakta med ett beslut
eller atgard. Forarbetena ger inte en detaljerad beskrivning om vilka
tillampningsomraden som ska omfattas av ”synnerliga skél”, utan namner endast
att det ska rora sig om rena undantagsfall” och ska endast tolkas restriktivt.
Arbetsdomstolen har dock fast avgorandet vid beslutets karaktar och vilken
betydelse beslutet har fatt for de anstdllda. Daremot kan vi tycka att det
skadestand som har utgatt vid fall dar det inte har forelegat synnerliga skal, inte

har varit i proportion till att vara i avskrackande syfte.

Nagot vi ansett vara intressant vid studerandet av rattspraxis ar att det har
forekommit att domstolen domt till karandens fordel utan att nagot skadestand

domts ut. Det medfor att domstolen ansett att kdranden varit tappande part i
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»processuell  mening” och parterna  har darmed fatt betala sina
rattegangskostnader. Det blir som ett litet slag pa fingrarna for arbetsgivaren utan
att det for den skull blivit kdnnbart for denne. Vi tror att domstolens beslut att inte
doma ut skadestdnd i sadana fall kan ha medfort att domstolen &ven i senare
bedémningar varit forsiktig med att utdéma skadestand &ven i fall dér det tydligt
skett ett Gvertramp fran arbetsgivarens sida. Om skadestanden jamkas och
arbetsgivaren dessutom bara behdver betala sina egna rattegangskostnader, anser
vi inte att det prejudicerar for arbetsgivare att det kommer svida att gora avsteg
fran den primara forhandlingsskyldigheten. Tvartom kan det l6na sig for
arbetsgivare att valja att inte forhandla da det kan bli billigare att betala ett
skadestand till fackforbundet an att ta beslut som ger mer langvarande verkan i

foretaget.

5.2 Avslutande kommentarer

Vid starten av uppsatsskrivandet var vi Overtygade om att vi skulle finna
slutsatsen att arbetstagare har en stark réatt till férhandlingar genom 11 § i MBL.
Efter att ha analyserat forarbetena och framforallt praxis fran domstolen ar vi dock
inte sa dvertygade. Vi anser att domstolen varit alldeles for forsiktig i sina domar
mot arbetsgivare da de skadestand som domts ut inte kan anses som sarskilt
kdnnbara i forhallande till organisationernas ekonomiska forutsattningar. Med
tanke pa detta kan det vara sa att arbetsgivare tar risken att inte kalla till
forhandling dels for att de ser att det finns satt att forklara varfor forhandling inte
skett, och dels for att det kan vara vart risken da sanktionerna inte ar tillrackligt
kdnnbara. Vi tror dock att forhandlingsbenagenheten aven kan bero pd hur
forhallandet mellan arbetsgivaren och den kollektivavtalsslutna organisationen ser
ut. DA organisationsgraden for facktillnorighet sedan ett tag tillbaka varit
sjunkande finns risken att syftet med 11 § urvattnas och arbetsgivare far storre
mojlighet att kora sitt eget race utan att beakta inflytande fran
arbetstagarorganisationer. A andra sidan har ju MBL redan kallats for tut-lagen”
av just anledningen att man ser det som att arbetsgivaren bara behdver tuta innan

han kor Over arbetstagarna.

Vi anser att det kan ligga manga orsaker bakom underlatenheten att

primarforhandla. Det kan vara sa att arbetsgivare idag blivit battre pa att
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informera enligt 19 § MBL, efter att EU-direktivet om ”utvidgad ratt till
information for arbetstagarorganisationer” infordes. Det skulle kunna innebéra att
arbetsgivare och fackforbund har battre kommunikation i ett tidigare stadium och
att férhandlingar darmed inte alltid &r nédvéndiga. Som vi ser det borde det ligga i
arbetsgivarens intresse att skapa god arbetsmiljé och klimat pa foretaget, dar goda
forhandlingar ligger till grund. Vi tror att om arbetsgivaren underlater att
forhandla, skapas en inlasningseffekt, som resulterar bade i samre relationer och i
forhandlingar langre fram. Eftersom goda relationer efterstravas kanske det a
andra sidan leder till att man blundar fér mer &n vad man borde gora. Speciellt nar
man har vetskapen av att det ar besvarligt att bedriva tvister som bade tar tid och
energi. Vad vi tror att det skulle leda till, &r en tendens att facken inte driver alla
de tvister de borde, trots att arbetsgivaren bryter mot avtal och lagar i stor
utstrackning. Kanske &r detta en anledning varfor vissa arbetsgivare inte

primarférhandlar.

Slutligen kan vi konstatera att den standigt foranderliga arbetsmarknaden paverkar
foretagens affarsmetoder, darmed kan det vara svart for en arbetsgivare att veta
vilka situationer som ska forhandlas om. Darfor tror vi att det ar béttre att
forhandla en gang for mycket an en gang for lite. Eftersom arbetsdomstolen
bedomer varje enskilt fall ar det svart att sdga hur framtida fall kommer att
avgoras, speciellt dd  skadestandsbesluten a4 nagot  missvisande.
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