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Sammanfattning

Nir dr arbetsgivaren skyldig att primérforhandla enligt 11§ MBL? Forekommer det
nagra undantag fran den primédra forhandlingsskyldigheten samt nér anses den primira
forhandlingsskyldigheten vara uppfylld? Syftet med detta arbete har varit att besvara
ovanstaende fragor. Fragestillningarna har varit vigledande i detta arbete eftersom att
lagtexten &r tamligen odetaljerad pa dessa punkter och arbetsgivaren har en lagbunden
skyldighet att pa eget initiativ primérforhandla enligt 11§ MBL vid viktigare
fordndringar av dennes verksamhet samt vid viktigare fOridndringar i arbetstagares
arbets- eller anstillningsforhallanden. For att kunna besvara fragestillningarna har en
rittsdogmatisk forskningsmetod anvints didr det bland annat har studerats 15 olika
rdttsfall inom omradet for att forsoka bringa klarhet i fragorna. Arbetet har avgrénsats
mot att innefatta enbart arbetsgivarens primira férhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL
samt andra paragrafer som kan hénforas till 11§ MBL.

Resultatet av arbetet kan i somliga fragestillningar vara aningen otydligt fran bade
lagstiftaren och rittspraxis, i synnerhet gillande fragestdllningen om nidr den primira
forhandlingsskyldigheten anses vara uppfylld. Trots generella uttalanden fran bade
lagstiftaren och rittspraxis kan det konstateras att arbetsgivaren #r skyldig att
primérforhandla enligt 11§ MBL viktigare fall som innefattar dennes verksamhet med
undantag for fragor som angédr arbetsgivarens personliga forehavanden. Vad giller
uppskov konstateras att kravet for att fa fatta beslut innan primérférhandlingar halls dr
relativt hogt stillda och arbetsgivaren maste kunna pavisa exakt vart den eventuella
skadan kommer att uppsta. Kraven kan dock forbises om arbetsgivaren riskerar att
verksamheten pa nagot sitt kan forfalla om inte ett snabbt beslut fattas innan de primira
forhandlingarna ska hallas.

Nyckelord: arbetsritt, primédr forhandlingsskyldighet, viktigare foréndringar av
verksamheten, forandringar av arbets- eller anstillningsforhallanden samt uppskov.



Abstract

When is the employer obliged to primary negotiate under § 11 MBL? Are there any
exceptions to the primary duty to negotiate and when is the primary bargaining
obligation considered to be fulfilled? The aim of this thesis has been to answer these
questions above. These questions have guided this work because the text in the law is
fairly indefinite on these points, and the employer has an obligation to initiate primary
negotiating according to law regarding questions about important changes in its
operations, and to changes in employees' work or employment conditions. A dogmatic
research method has been used in order to answer these questions correctly. There have
been used 15 different cases in the area in order to clarify the issues. The work has been
limited to include only the employer's primary bargaining obligation and other sections
pertaining to § 11 MBL in one way or another.

The results of the thesis have shown that the answers vary from case to case and can
sometimes be a little unclear from the legislative and case law. It is particularly difficult
to get an answer when it comes to the question about when the primary bargaining
obligation is considered to be fulfilled. Despite general statements from both the
legislature and case law, it is clear that the employer is obligated to primary negotiate in
virtually all cases involving his activities with the exception of matters concerning the
employer's personal affairs. In cases of exemption from the primary bargaining
obligation it can be noted that the requirements are relatively high, and the employer
must be able to show exactly where the possible harm will occur. The requirements can
be overlooked if an immediate decision is required in order to save the employer’s
business from severe damage.
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1. Inledning

Idén till denna c-uppsats uppkom i samband med kursen “Arbetsrdtt JOOOIN
varterminen 2011 vid Lulea Tekniska Universitet. Idén vidareutvecklades med hjélp av
var handledare Pir Sundén. Intresset for det valda &mnesomradet har fran var sida varit
stort. Varfor valet foll pa att utreda arbetsgivarens priméara forhandlingsskyldighet beror
till stor del pa ett nyligen avgjort mal i arbetsdomstolen, AD 2012:2 ”Krafto vind”. 1
rittsfallet har det uppstatt en tvist angaende om arbetsgivaren hade uppfyllt sin
forhandlingsskyldighet eller inte. Tvisten fick oss att reflektera kring nér arbetsgivarens
primira forhandlingsskyldighet 4r uppfylld enligt medbestimmandelagen' och denna
fraga utgor en stor del av arbetet. Detta vickte dven funderingar om nér den primira
forhandlingsskyldigheten foreligger samt vem arbetsgivaren i dessa fall ska forhandla
med. Nir den fOrsta litteratursdkningen var genomford uppkom ytterligare en relevant
fragestdllning, namligen om det forekommer nagra undantag fran den primira
forhandlingsskyldigheten i 11§ MBL?

1.1 Syfte och fragestillningar

Uppsatsens syfte dr att klarldgga nédr arbetsgivaren har primér forhandlingsskyldighet
enligt 11§ MBL. Nedanstdende fragestillningar har anvints for att utreda uppsatsens

syfte:

» Nir har arbetsgivaren primir forhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL samt med vem
eller vilka?

» Har arbetsgivaren en skyldighet att primérforhandla med fackforeningar utan
kollektivavtal?

» Nir anses den priméra forhandlingsskyldigheten vara uppfylld enligt MBL?

> Finns det nagot undantag fran den primédra forhandlingsskyldigheten och i sa fall
nér?

> Vilka sanktioner och pafoljder blir tillimpliga om det visar sig att den primira
forhandlingsskyldigheten inte uppfylls?

! Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet



1.2 Metod

Litteratursokningen har skett via Lulea Tekniska Universitets databas Lucia ddr sokord
som forhandlingsskyldighet, medbestammandelagen och arbetsritt anvints. I uppsatsen
kommer det dven att anvindas forarbeten for att fa en forstaelse for hur lagstiftaren
tankte vid lagens tillkomst, praxis for att se det verkliga resultatet av lagstiftningen,
samt for att kunna tolka lagstiftningen pa ett korrekt tillvigagangssitt anvindes dven
relevant litteratur. Samtliga rittskéllor har haft ett betydande virde for uppsatsen, men
pa grund av att MBL idr relativ oprecis i dess skriftliga utformning gillande
exemplifieringar for den primira forhandlingsskyldigen, har rittsfall och doktrin varit
viktiga byggstenar. Uppsatsen har formats av oss bada men en uppdelning har gjorts
enligt foljande: kapitel 2, 2.1, 2.2, 3.5, 4, 4.2, samt 6 har Elin ansvarat for. Kapitel 3,
3.1, 3.2, 34.1, 4.1, 4.3, 5.1, 7 samt abstract ansvarar Johan for. Ovriga kapitel har
skrivits gemensamt.

1.3 Avgransningar

Arbetet kommer inte att behandla den arbetsrittsliga EU-riitten pa ett djupgaende siitt.
Paragrafer inom den svenska arbetsritten som inte angar arbetsgivarens primira
forhandlingsskyldighet kommer det inte heller att redogoras for. Ovanstaende
avgransningar har gjorts for att tydliggora fragestillningarna i arbetet och darmed
underlitta for ldsaren.



2. Historisk inledning

Under 1900-talets borjan var det mycket ovanligt att den svenska lagstiftaren gjorde
dndringar inom den centrala arbetsritten. Arbetsgivarna kunde i princip fatta samtliga
beslut pa egen hand eftersom arbetstagarna inte hade nagonting att sidga till om och den
enda gangen som lagstiftaren valde att agera var om ett arbete riskerade arbetstagarens
hilsa. En fordndring inom nyss nimnda omrade skedde dock internationellt under denna
tidsepok och fordndringarna som tillkom berodde frimst pa ett okat missndje bland
arbetstagarna. Arbetstagarna krivde under manifestationer ett storre inflytande pa den
lokala arbetsplatsen samt pa arbetsmarknaden. Det drojde inte linge innan de
internationella influenserna spred sig till Sverige. Omkring ar 1870 borjade
fackforeningar att uppsta och under en ldngre tidsperiod innefattade
fackforeningsrorelsen endast arbetstagare. Fackforeningsrorelsen nadde stora
framgangar under den senare delen av ar 1880 da de forsta riksomfattande
fackforbunden tillkom. Under ar 1890 anvindes kollektivavtal som en regleringsform i
en allt storre omfattning och ar 1898 bildades en topporganisation for arbetstagarsidan,
vilken &r kallad Landstingsorganisationen, LO.?

Fyra ar senare bildades arbetsgivarnas motsvarighet till LO, vilken &r kallad Svenska
arbetsgivarforeningen, SAF. Det bor tilliggas att foreningen idag heter Svenskt
Niringsliv. Anledningen till att organisationerna bildades var frimst for att beméta
arbetstagarsidans organisationsstrivande. De nya organisationerna bidrog till att det
senare under det nya seklets forsta ar kom att tréffas flera riksomfattande kollektivavtal.
Tanken att arbetsmarknadens villkor skulle beslutas gemensamt fick ett erkénnande
forst ar 1906 genom en lag som mojliggjorde medling vid arbetstvister. Under samma ar
fick arbetstagarsidan sina rittigheter till att vara organiserade i forbund genom
decemberkompromissen. Arbetsgivarna fick i kompromiss till detta rétten att leda och
fordela arbetet pa arbetsplatsen, vilket var en uppgorelse mellan LO och SAF pa central
niva. Denna tidsepok anses vara borjan pa arbetsrittens kollektiva skede. Samverkan
dgde rum genom gemensamma Overenskommelser, men trots detta visade det sig att
motsittningarna var starka.’ Det hir var borjan pa en period dir det skedde en rad
fordndringar inom den kollektiva arbetsritten. Det tvistades linge angaende
kollektivavtalens rittsliga stdllning inom den svenska arbetsritten och ar 1928
reglerades for forsta gangen kollektivavtalet i lag. Det fastslogs bland annat att det
forelag fredsplikt mellan parter som innehade ett bindande kollektivavtal.* Under mitten
av 1930-talet infordes lag 11 september 1936 om forenings- och forhandlingsritt,
framdver benimnd FFL. Sammanfattningsvis innebar den nya lagstiftningen att parterna
inte pa nagot sitt fick krinka foreningsritten genom att exempelvis motsitta sig fran att
nya foreningar bildades och dérmed fick férhandlingar inom den svenska arbetsrétten
ett behovligt uppsving.” Forhandlingsriitten reglerades i andra kapitlet i FFL och dess
forhandlingsregler var inte sanktionerade likt lagregler i allmiinhet.’ Axel Adlercreutz,
professor i juridik vid Lunds Universitet, anser att davarande regleringar medforde att

2 Glava Mats, Arbetsriitten, Studentlitteratur AB 2011, andra upplagan, ISBN 978-91-44-03369-3, s. 34
3Glava M, a.a.s. 34

* Sigeman Tore, Arbetsriitten, Norstedts juridik AB 2010, femte upplagan, ISBN 978-91-39-20517-3, s. 111ff
> Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 6

% Schmidt Folke, Kollektiv arbetsriitt, P.A. Norstedt & Soners Forlag 1969, femte upplagan, tredje tryckningen,
s.180ff



den starkaste parten generellt sett alltid fick sin vilja igenom eftersom att den svagare
parten hade svart att ingripa mot eventuella avtalsbrott.” Forhandlingarna holls som
huvudregel mellan arbetsgivare och lokala fackforeningar och om parterna inte var
overens kunde fackforeningen pakalla ytterliggare forhandlingar pa central niva. I FFL
konstaterades dven att den forhandlingsskyldige parten ska vara aktiv vid
forhandlingssammantridden, dirmed ansags forhandlingsskyldigheten inte vara fullgjord
i de fall dir den forhandlingsskyldige parten enbart infann sig utan att fora
forhandlingen framat.® Det tidiga 1900-talets stora aktorer inom det svenska arbetslivet,
SAF och LO, hade under det nya seklets borjan intagit ett mer passivt synsitt till hur
lagstiftningen skulle se ut angaende arbetsforhallanden pa arbetsmarknaden.
Organisationerna enades forst ar 1938 nir Saltsjobadsavtalet undertecknades och avtalet
anses vara en av de viktigare milstolparna inom den svenska arbetsritten. Avtalet
innefattade bestimmelser om bland annat en inskriankning av stridsatgirder, eftersom att
de var kostsamma ur en ekonomisk synvinkel for bada parter. I och med avtalet atog sig
organisationerna ett ansvar att inte missbruka stridsatgérder, det hér var en forpliktelse
som forvintades avstyra att statliga atgirder forekom pa arbetsmarknaden. I slutet av
1960-talet och i borjan av 1970-talet genomfordes omfattande forédndringar inom den
svenska arbetsritten. Under denna tidsperiod var det vanligt férekommande inom
gruvindustrin i Norrbotten att arbeten lades ner pa ett tillvigagangssitt som inte var
lagenligt. Arbetsnedliggningen medforde didrmed ett stort missndje, framforallt hos
arbetstagarna. Detta missndje ledde i sin tur till flertalet reformer inom den svenska
arbetsritten.” Ett flertal lagar inforlivades inom omradet under socialdemokraternas
ledning, déribland antogs MBL samt den forsta lagen om anst'aillningsskyddm framdver
bendmnd LAS. I forarbetena till MBL anges att inférandet av en lagstiftning som okade
chansen till att foretagsdemokrati var pa sin plats. Det fanns dock en oenighet om vad
lagstiftningen skulle innehélla fran arbetsgivar- och arbetstagarsidan.''

Sammanfattningsvis kan det konstateras att denna oenighet bidrog till en dkad debatt
om lagens tilltinkta innehall och att kompromisser blev 16sningen i somliga fall.'?
Inférandet av MBL medforde att den fackliga rorelsen fick ett allt storre inflytande pa
arbetsmarknaden. Fackforeningarna fick tack vare fordndringarna en hogre status pa
arbetsplatserna och darmed kunde dessa organisationer forhandla med arbetsgivaren pa
ett mer jamstéllt sdtt for att na fler tillfredsstdllande losningar for sina medlemmar.
Arbetsgivarnas mojligheter att styra arbetsmarknaden blev i och med dessa reformer allt
snidvare. Det bor dock papekas att arbetsgivaren i och med dessa lagéndringar bibeholl
makten att leda och fordela arbetet pa arbetsplatsen. Makten blev dock pa grund av
medbestdimmandelagens inforande mer begrinsad 4n tidigare. 1

" Adlercreutz Axel, Kollektivavtalet — Studier over dess tillkomsthistoria, C W K Gleerup 1954, Akademisk
avhandling, s. 390

¥ Schmidt Folke, a.a. s. 180ff

o Sigeman T, a.a. s. 16ff

' Lag (1974:12) om anstillningsskydd

"' Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 9

"2 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 9

13 Sigeman T, a.a. s. 111ff



3. Medbestimmandelagens tillimpningsomrade

Reformerna medférde dven att kollektivavtal mellan fackforeningar och arbetsgivare
fick en allt storre roll pa arbetsplatsen. I kollektivavtalen regleras bland annat 16ner och
arbetstagarformaner och efter att parterna har ingatt ett kollektivavtal foreligger en
fredsplikt mellan dem. Ett kollektivavtal kan tréffas pa olika nivaer i enlighet med 32§
MBL. I lagen stadgas inte vilket innehall ett kollektivavtal ska ha, ddremot anger
lagstiftaren ett 6nskemal om att sadana avtal ska triaffas. Avtal av denna karaktéir ska
inte arbetsgivaren enskilt faststilla och de innefattar bland annat ingdende och
upphorande av anstidllningsavtal, ledning och fordelning av arbetet samt verksamhetens
bedrivande i 6vrigt. Befogenheter och ansvar fordelas genom kollektivavtal mellan
arbetsgivare och arbetstagare och kollektivavtal forvintas att trdffas ndr och om det
efterfragas av arbetstagarsidan. Ett kollektivavtals innehall utgor vad respektive parter
anser dr av betydelse pa arbetsplatsen, men de maste dock vid ingaendet av
kollektivavtalet halla sig inom ramen for tvingande lag.'* En av den svenska
arbetsrittens grundstenar bygger pa att arbetsgivar- och arbetstagarsidan i forsta hand
forsoker 16sa uppkomna arbetsmarknadskonflikter genom att inga forhandlingar med
varandra. Lagstiftaren har utifrin denna utgangspunkt inforlivat paragrafer om
forhandligsskyldighet i MBL. I MBL aterfinns bland annat information och regler om
hur forhandlingarna gar tillvdga och det finns dven detaljrika regler om arbetsgivares
skyldighet att péakalla forhandling innan beslutsfattande i vissa typer av flréigor.15
Portalparagrafen i MBL anger dven att lagstiftningen omfattar forhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Denna paragraf innehaller tva vitt skilda fragestillningar,
den forsta som uppkommer &r vilka fragor som kan hénforas till MBL. Fragestéllningen
anses vara av betydelse pa det kollektiva planet. Den andra fragan angar vad begreppen
arbetsgivare och arbetstagare innebdr. Fragan anses vara betydelsefull for att avgora
lagens tillimpningsomrade eftersom att den avgor vilka fragor som kan bli aktuella
inom forhandlingar samt inom kollektivavtalsregleringen. Begreppen arbetstagare
respektive arbetsgivare anses #dven sitta griansen for medbestimmandet pa
arbetsmarknaden. Under inforandet av MBL angavs att i stort sett att samtliga beslut
som berdrde arbetsgivarens verksamhet skulle omfattas av en forhandligsskyldighet.
Lagstiftaren ansag att detta var av stor vikt eftersom att sadana beslut medfor en
paverkan for arbetstagarens situation pa arbetsplatsen. I forarbetena till MBL har
lagstiftaren angett vad lagen ska innefatta, dédribland en anstéllnings ingaende och dess
upphorande, anstdllningens villkor, forhallandet mellan de kollektiva parterna,
foretagets ledning samt arbetsledningen. Foljden av denna uppstillning fran
lagstiftarens sida leder saledes till att fragor som angar arbetsgivarens personliga
ekonomi och dennes personliga forhallanden i Ovrigt hamnar utanfor
medbestimmandelagens glr'ainser.16 MBL kan karaktiriseras som en ramlag och det
innebér att lagen ger riktlinjer, men dr asyftad att utfyllas och konkretiseras genom
annan reglering. 17

14 Sigeman T, a.a. s. 111ff

15 Bylund Bo, Viklund Lars, arbetsriitten i praktiken — en handbok, Norstedts forlag AB 2010, femtonde
upplagan, ISBN: 978-91-1-302320-5, s. 262ff

' Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 324ff

17 Schmidt Folke, Facklig arbetsritt, Norstedts Juridik AB 2008, upplaga 4:7, ISBN 91-39-20095-7, s. 15



3.1 Forhandlingar inom arbetslivet

Inom det arbetsrittsliga omradet forekommer det forhandlingar géillande olika typer av
fragor. Exempel pa forhandlingsfragor dr intressefragor, det vill séga fragor som ror ett
omrade dir en fackforening vill tréiffa ett avtal med arbetsgivaren, dock kan det
konstateras att intressefragorna inte regleras i lag eller kollektivavtal. Om samstimmiga
viljor inte fOreligger mellan arbetsgivaren och arbetstagarorganisationerna kan
intressetvisten inte provas i domstol, ddremot kan det bli aktuellt fér nagon av parterna
att vidta stridsatgirder for att na ett 6nskat resultat.'® Orsaken till att den fackliga parten
strivar efter att fa in ytterliggare tilligg i kollektivavtalet kan variera, men i de flesta fall
beror det pa att nagon del i det befintliga avtalet anses vara for opreciserat eller helt
enkelt saknas."

Rittsfragor dr ytterliggare en forhandlingsfraga och dess innebord ér att en fackforening
och arbetsgivaren har olika uppfattningar om hur innehéllet i en paragraf eller ett
kollektivavtal ska tolkas. Om inte parterna kan 16sa det uppkomna problemet genom
tvisteforhandlingar kan tvisten foras vidare till arbetsdomstolen for ett slutgiltigt
avgorande, dessa tva nyss nimnda forhandlingsfragor regleras i 10§ MBL.*

Vetoforhandlingar dr ocksa ett viktigt inslag inom MBL, i vissa situationer far en
avtalsbarande fackforening bestimmanderitt i betydelsefulla foretagsledningsfragor
genom regler om den fackliga vetoritten. Reglerna inriktar sig pa en situation dér
arbetsgivaren har for avsikt att lata en sjdlvstandig foretagare utfora ett arbete enligt ett
uppdragsavtal, ett avtal om tjénster, istillet for att pa egen hand utfora arbetet med hjilp
av egna arbetstagare. Arbetsgivaren ska enligt 38§ MBL underritta den lokala
fackforeningen som denne &r bunden till genom kollektivavtal innan ett sadant arbete
blir aktuellt. Om arbetsgivaren inte vinder sig till den lokala fackféreningen som denne
ar bunden till aldggs denne ett skadestandsansvar. Efter forhandling enligt 38§ MBL
kan den lokala fackforeningen kridva ytterligare forhandlingar med den centrala
arbetstagarorganisationen. Den berdrda centrala arbetstagarorganisationen har efter
detta befogenhet att 1amna ett forbud, ett sa kallat veto mot den tinkta atgdrden. Ett veto
inldggs om den ténkta atgirden avviker mot lag eller kollektivavtal for arbetet eller om
den annars strider mot vad som &r allmiint accepterat inom branschen. Vetorittens syfte
anses vara att arbetstagarorganisationen ska ha mdjligheten att forhindra att
arbetsgivaren fattar beslut som kan vara till nackdel for de anstillda.?'

Den sista forhandlingsfragan ar arbetsgivarbeslut och dess innebord ir att arbetsgivaren
pakallar forhandling med fackforening for att diskutera viktigare foréndringar av
verksamheten  eller  viktigare  #dndrade  fordndringar av  arbets-  eller
anst'aillningsfbrhéillande,22 vilket regleras i 11§ MBL. Vad som anses vara viktigare
fordndringar av en arbetsgivares verksamhet redogors det for grundliggande under

B Glava M, a.a. s. 99

19 Sigeman T, a.a. s. 76

2 Glava M, a.a. s. 98ff

2 Sigeman T, a.a. s. 124ff
2 Glava M, a.a. s. 98ff



kapitel 3.3. Viktigare fordndringar av arbets- eller anstillningsforhdllande redogors
under kapitel 3.4.



4. Primér forhandlingsskyldighet

Inom den svenska arbetsritten regleras i 11§ MBL en mycket viktig princip angaende
arbetsgivarens forhandlingsskyldighet gentemot fackliga organisationer, denna princip
bendmns den primira forhandlingsskyldigheten. Lagtexten i 11§ MBL innehaller inte
nagon synnerligen detaljerad beskrivning eller exemplifiering av tillimpningsomradet
for den primira forhandlingsskyldigheten. Det enda som lagstiftaren har valt att ange i
lagtexten &r att skyldigheten att priméirforhandla foreligger innan arbetsgivaren fattar ett
beslut i fragor om viktigare fordndringar av verksamheten eller om arbets- eller
anstillningsforhallandena for en anstilld som dr medlem i en kollektivavtalsbdrande
arbetstagarorganisation. Paragrafen stridvar efter att upphédva det som arbetstagarsidan
ansag vara en svag punkt inom #ldre svensk arbetsritt. Forr ansdgs vanligen
arbetstagarens synpunkter som klagomal 6ver verkningarna av tidigare fattade beslut.
Avsikten med den primdra forhandlingsskyldigheten #r att forutséttningarna for
samverkan bor faststéllas i forvig, dven nir det handlar om den dagliga uppdelningen av
arbetet och den pagaende verksamheten. Forhandlingsskyldigheten dr primir vilket
innebdr att arbetsgivaren har en lagbunden skyldighet att pakalla en férhandling med
kollektivavtalsbdrande fackférening innan beslut fattas. Mats Glava, docent i arbetsritt
vid Goteborgs Universitet, anser att 11§ MBL dr en av de paragrafer inom det
arbetsrittsliga omradet som det tvistas mest om. Glava anser att detta beror pa att
paragrafens text har en mycket oklar utformning. Den oklara utformningen medfor att
réttstillimparen har en stor frihet att finna en samhilligt acceptabel kompromiss i tvister
angaende denna pauragraf.23

Glavas resonemang far dven stod av Adlercreutz, vilken delar samma mening om att
paragrafen ir allt for oklar.** Glava anser dven att en kombination av ovan angivna
kompromisser och for generella forarbeten inom detta omrade skapar en osikerhet
bland jurister, eftersom att mojligheterna att forutsiga hur en domstol véljer att tolka en
situation blir tdimligen sma. Detta anser Glava inte enbart dr negativt for den svenska
arbetsritten. Det skapar en mojlighet for savil arbetstagarnas och arbetsgivarnas
foretradare att argumentera utifran lamplighetssynpunkter pa ett sitt som kan liknas vid
den svenska lagstiftningsprocessen. Som tidigare ndmnts dr 11§ MBL en mycket
generellt utformad paragraf, ndgot som i sin tur stiller hoga krav pa de ombud som
foretrider parterna. Ur en arbetsgivarsynpunkt anses arbetsdomstolens tillimpning av
11§ MBL angdende den priméra forhandlingsskyldigheten bidra till att det forekommer
manga tvister angdende denna paragraf. Arbetsgivarna vill frimst att arbetsdomstolen
aterigen skall anvinda sig av en dldre princip som mojliggjorde att skadestand vid
oklara fall kunde jamkas till noll.” Det bér dock poéngteras att det som é&r specifikt for
alla dessa forhandlingar &r att de anvdnds som en resurs for att 16sa arbetsrittstvister
samt for att reglera fackforeningarnas medbestimmande pa aurbetsplatsen.26
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I lagmotiven anges att den 11§ i MBL reglerar vad som kallas den priméra
forhandlingsskyldigheten. Regeln anses vara viktig eftersom att den dr utgdr en del av
grunden for de anstilldas inflytande pa arbetsplatsen. Det kan konstateras att det stélls
krav pa att det finns ett bindande kollektivavtal mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisation for att primérférhandling enligt 11§ MBL skall bli tillimpbar. I
motiven till 11§ MBL framkommer det att avsikten med den priméira
forhandlingsskyldigheten inte dr att forhindra att en rationell och effektiv verksamhet
fattar viktiga beslut. Lagstiftaren har dérfor tagit i beaktning att tillfélliga
omstruktureringar kan ske pa foretaget och lagstiftarens asikt ar darfor att det vid dessa
tillfdllen inte foreligger nagon forhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL. Lagen anses
vara utformad for att kunna anpassas beroende pa vad det &r for foretag och bransch det
ar fragan om och 11§ MBL anses vara utgangspunkten for forhandlingar av detta slag.27
Det framhalls dven i propositionen att den primira forhandlingsskyldigheten enligt 11§
MBL avser att fa forhandlingar med arbetstagarna att bli en normal del av
arbetsgivarens utveckling av beslutet. Vid mer omfattade fragor ska forhandlingar med
kollektivavtalsbdrande arbetstagarorganisation inga i arbetsgivarens uppgifter.
Arbetsgivaren ska i dessa fall ha samlat ihop material till ett beslutsunderlag samt
iordningstilla detta pa ett sitt som gor det mojligt for motparten att ta del av materialet.
Fackforeningen har efter de lokala forhandlingarna dven en méjlighet att begira centrala
forhandlingar, detta dr nagot som arbetsgivaren bor vara medveten om och ta med i sin
berikning. Huvudanledningen till att arbetsgivaren bor ha beaktat detta &r for att sddana
forhandlingar generellt tar lang tid.”®

Departementschefen papekar i sin utredning att det inte &r den primira
forhandlingsskyldighetens syfte att medfora svarigheter for en rationell och produktivt
ordnad verksamhet. Det ska enligt departementschefens tycke finnas utrymme for att
arbetsgivaren kan gora tillfilliga fordndringar for att exempelvis beméta kortvariga
driftstorningar. Departementschefen utvecklar sitt resonemang med att papeka att
tanken bakom den priméra forhandlingsskyldigheten i 11§ MBL ér att arbetsgivaren ska
striva efter enighet med arbetstagarna i fragor som &r av stor betydelse pa arbetsplatsen
for de anstillda. Foljer inte annat av kollektivavtalet mellan parterna ligger beslutsritten
hos arbetsgivaren.”

Arbetsgivaren har inte ndgon lagenlig ritt att utfora den planerade atgérden innan denne
har fullgjort sin forhandlingsskyldighet. Arbetsgivaren ska vilket tidigare ndmnts, om
arbetstagarsidan begir, forhandla med central arbetstagarorganisation. Detta kan
innebira att uppskovsskyldigheten blir en pafrestning for arbetsgivaren och behovs en
atgird genomforas omgaende kan denne helt eller till stor del acceptera 6nskemal fran
arbetstagarsidan.”® Arbetsgivaren alidggs forpliktelser som stricker sig lingre idn dennes
allménna skyldigheter vid forhandling enligt 10§ MBL. I 11 och 12§§ MBL ges en
arbetstagarorganisation som etablerat ett kollektivavtalsforhallande diverse rittigheter.
Exempel pa dessa rittigheter dr 11§ MBL dér det bland annat anges att arbetsgivare har
en primir forhandlingsskyldighet gentemot arbetstagarorganisationen som innehar ett
bindande kollektivavtal. Enligt 11-13§§ MBL lyfts forhandlingsritten frimst upp av den
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lokala arbetstagarorganisationen. Om det finns en lokal arbetstagarorganisation ska
arbetsgivarens forhandlingsskyldighet fullgoras i forsta hand gentemot denna enligt 11-
14§§ MBL.>' Vem eller vilka arbetsgivaren dr skyldig att primirforhandla gentemot
kommer det att redogoras for nedan under kapitel 5.3.

4.1 I vilka situationer har arbetsgivaren primir forhandlingsskyldighet?

Syftet med 11§ MBL ér att arbetstagarna via en fackforening ska kunna paverka beslut
som arbetsgivaren tidigare ur en rittslig synvinkel fritt fatt bestimma over.”? De
situationer dér arbetsgivaren kan gora gillande den slutliga bestimmanderitten i fragor
som angar foretags- eller arbetsledning dr de situationer diar fack har forstirkt
forhandlingsritt. Arbetsgivaren blir dven till fo6ljd av MBL tvungen att utan uppmaning
fran arbetstagarsidan forhandla med lokala kollektivavtalsbirande fackforeningar.
Forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren foreligger vid viktigare foridndringar av
verksamheten, dven kallat verksamhetsfallet. Detsamma giller om arbetsgivaren vill
genomfora viktigare fordndring av arbets- eller anstdllningsforhallandena for en
arbetstagare inom en kollektivavtalsbédrande fackforening, vilket kallas arbetstagarfallet,
enligt 11§ MBL. Det kommer att redogdras nidrmare for dessa fall i kapitel 4.3 samt
kapitel 4.4.

4.2 Samverkansforhandlingar, en del av den primira
forhandlingsskyldigheten

Efter att de fackliga arbetstagarorganisationerna fick ett allt storre inflytande pa
arbetsmarknaden har forhandlingar varit dessa organisationers viktigaste metod for att
fa igenom eftergifter fran arbetsgivarsidan. Lagstiftaren ansag att forhandling var ett bra
tillvigagangssitt for att tillforsdkra arbetstagarsidan en ritt att fa ett visst inflytande i
foretagsledningsfragor. Denna ritt till forhandling har inom den svenska arbetsritten
givits namnet samverkansforhandlingar och professor Adlercreutz anser att
samverkansforhandlingar som har stéd av den primédra forhandlingsskyldigheten i 11§
MBL har blivit det viktigaste verktyget i MBL for att uppna en Okad
foretagsdemokrati.® Samverkansforhandlingar med anknytning till 11§ MBL avser att
parterna ska na en gemensam losning, men om de inte nar enighet har arbetsgivaren ritt
att fatta ett beslut som denne anser dr riktigt. Det ska dock inte forstas att
forhandlingsskyldigheten enligt 11§ MBL enbart foreligger nér arbetsgivaren har ritt att
fatta beslut pa egen hand. I flera foretagslednings- och arbetsledningsbeslut har
arbetsgivaren olika bestimmelser eller kollektivavtalsforeskrifter att tillimpa.
Arbetsgivaren dr dessutom i dessa fall skyldig att primérforhandla om hur reglerna
lampligen bor anvindas. Den primira forhandlingsskyldigheten syftar pa tva fall, i 11§
Ist. 1p. MBL stadgas situationer dir arbetsgivaren har for avsikt att vidta: “viktigare
Jfordndring av sin verksamhet”, vilket dr verksamhetsfallet. I 11§ 1st. 2p. MBL stadgas:
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“viktigare fordndring av arbets- eller anstdllningsforhdllandena for arbetstagaren som
tillhor organisationen”, vilket ir det s kallade arbetstagarfallet.’*

4.3 Verksambhetsfallet

Verksambhetsfallet bestar av fragor som avser arbetsgivarens verksamhet. Huvudsyftet dr
att de fragor som stills och besvaras angar forhallandet mellan arbetsgivare och varje
individuell arbetstagare som ir anstilld under denne. Ar det oklart om en friga ir av
mindre viktig karaktir bor arbetstagaren, enligt departementschefen, striva efter att na
ett svar genom att: “man typiskt sett bor rikna med att en facklig organisation vill fa
tillfille till forhandling”. En forutsittning for initiering 4r att faststillanden avser:
“fordndring”. Utanfor faller ddrmed “beslut och atgdirder av arbetsgivaren som
dterkommer fran gang till annan i huvudsak i samma form och omfattning och som da
behandlas i en inarbetad ordning”.® Det forekommer ingen skyldighet att initiera
forhandling vid ateranskaffning av forbrukade inventarier nidr verksamheten
fortskrider.”” Det ges en omfattande forklaring i propositionen pa fragor dir
verksamhetsfallet aktualiseras. Bland affirsledningsfragor omtalas exempelvis
nyanldggningar, storre investeringsbeslut och fragor om lokalisering av foretaget.
Fragor inom arbetsledningsomradet kan innefatta viktigare fordndringar och till foljd
dérav faller de under 11§ 1st. 1p. MBL. Det kan exempelvis angd: “mera langsiktiga
beslut om arbetsorganisationen, valet av arbetsuppgifter och arbetsmetoder samt
planering och inrdittande av arbetslokaler”. Arbetsdomstolen har i dess praxis
observerat forarbetenas anvisningar och i flera fall har det ansetts att fragan om en
fordndring av verksamheten varit av den storleksordning som asyftas i 11§ MBL.
Arbetsdomstolen har i det sammanhanget faststéllt de anstélldas pelrspektiv.38

Till verksamhetsfallet hor samtliga fragor angaende arbetsgivarens verksamhet i stort,
ett krav som stillts dr dock att fragorna maste vara av betydelse for arbetstagarna.
Skulle en strikt och spraklig tolkning ske av begreppet arbetsgivarens verksamhet,
skulle den troliga konsekvensen bli att utgangspunkten tas i arbetsgivarens totala
verksamhet, detta dr nagot som lagstiftaren har forsokt att undvika vid inforandet av
lagstiftningen.®” Lars Lunning, juris hedersdoktor vid Stockholms universitet, anser att
viss kritik dr befogad angaende att lagstiftaren i motiven till verksamhetsfallet i 11§
MBL inte innefattat en del exempel som kan vara av betydelse. Lunning far i AD
1980:72 stod av arbetsdomstolen som ocksa riktar kritik mot forarbetena i MBL och i
synnerhet kritiseras bristen pa exempel. Foljden av detta blir enligt Lunning att en viss
tvekan skapas bland jurister ndr de ska tolka lagstiftningen i praktiken.40 I motiven
anges att begreppet fordndring dr ordet som lagstiftaren anser vara av storsta vikt.
Vidare anger lagstiftaren att om utgangspunkten endast skulle vara detta begrepp blir
foljden att den priméira forhandlingsskyldigheten i princip skulle foreligga i samtliga fall
ddar nagon fordndring av verksamheten sker oavsett dess storlek. Till foljd av detta
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ansags lagstiftaren vara tvungen att precisera begreppet mer utforligt och inriktade
paragrafens tillimpningsomrade pa viktigare fordndringar av verksamheten. Med
viktigare forandringar av verksamheten innefattas beslut som angar verksamheten i stort
som exempelvis utvidgning av verksamheten, omlidggning, nedldggning, inskrinkning
av driften, upplatelse eller overlatelse av verksamheten."' Vidare ansag kommittén att
arbetsgivarbeslut som har en strategisk, principiell eller en langsiktig tillimpbarhet
ocksa faller in i arbetsgivarens primdra forhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL.
Kommittén utvecklade ovanstaende genom att exemplifiera foljande exempel: "Fragor
som mera ligger pd arbetsledningsomrddet sasom mera langsiktiga beslut om
arbetsorganisationen, valet av arbetsuppgifter och arbetsmetoder, planering och
inrdttande av arbetslokaler, arbetstidens forldggning, personalpolitiska fragor av
ndagon omfatming sasom rekryteringsprinciper, utbildningsfragor, bostadsfragor och
sociala fragor i dvrigt kan ibland ha den omfatmingen och betydelsen att de skall anses
gdlla en viktigare fordndring av arbetsgivarens verksamhet”. 1 vissa fall kan det dock
goras en mer inskrankt omfattning. Om den tinkta atgdrden endast paverkar en
avdelning eller enstaka arbetstagare inom en arbetskategori blir grinsdragningen mellan
verksamhets- och arbetstagarfallets tillimpningsomrade aningen oklart. I dessa fall gors
en bedomning utifran vilken paverkan den tilltinkta arbetsgivaratgirden far for de
berorda arbetstagarna.** T fall som kan hinforas till verksamhetsfallet har alltsa
arbetsgivaren en lagbunden skyldighet att pakalla forhandling med samtliga fackliga
organisationer pa arbetsplatsen som innehar ett bindande kollektivavtal med
arbetsgivaren. Eftersom att fordndringen anses paverka samtliga anstdllda pa
arbetsplasten, vilket i sin tur medfor att arbetstagarorganisationerna i de flesta fall vill
att en forhandling kommer till stand. Lagstiftaren anser dock att undantag fran att
forhandla med samtliga kollektivavtalsbarande fack pa arbetsplatsen foreligger om det
endast dr en mindre del av den totala verksamheten som berors. I detta fall maste
arbetsgivaren endast forhandla med de kollektivavtalsbérande arbetstagarorganisationer
som har medlemmar som paverkas av fordndringen av verksamheten pa ett eller annat
sitt.? Lunning anser att arbetsdomstolen vid fragor som angar den primira
forhandligskyldigheten i praktiken har lagt stor vikt vid 11§ MBL:s allminna syfte.
Lagstiftaren konstaterar i motiven att forhandlingar ska héllas i samtliga fragor som
angar arbetsgivarens verksamhet dir arbetstagarorganisationen normalt sett vill fa en
chans att paverka arbetsgivarens beslut. Eftersom att arbetsdomstolen har valt att
fokusera pa detta blir foljden att paragrafen tolkas pa ett vidstrickt sitt gillande fragor
om viktigare fordndringar av en arbetsgivares verksamhet.**

Eftersom att forarbetena till 11§ MBL inte ansags vara tillrickligt utarbetade fick
arbetsdomstolen i ett tidigt skede utreda vad som anses vara av betydelse for
verksamhetsfallets tolkning. De fick behandla om verksamhetsfallet skulle utga fran en
lokal utgangspunkt eller om hela arbetsgivarens verksamhetsomrade skulle vara
utgangspunkten. I AD 1978:51 fick arbetsdomstolen ta stéllning till detta. I malet hade
arbetsgivaren utan att pakalla primédra fackliga forhandlingar enligt 11§ MBL beslutat
att flytta en tankbil fran en depa till en annan. Pa depan fanns det vid tidpunkten for den
planerade nedskirningen sammanlagt sex anstillda, sammanlagt fanns det 200 anstéllda
pa foretaget i hela Sverige. Nedskidrningen ska enligt arbetsgivaren ha skett utan att
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nagon arbetstagare paverkades av forflyttandet av tankbilen. Flytten av tankbilen
innebar att en tredjedel av depans totala drift minskade. Arbetstagarsidan papekade med
hdnvisning till ovanstaende att utgangspunkten borde vara den lokala depan.
Arbetsgivaren ansag till skillnad fran arbetstagarsidan att utgangspunkten skulle vara
den totala verksamheten och papekade att omplaceringen endast utgjorde en liten del av
den totala verksamheten, ndrmare bestdmt en av 157 tankbilar. Arbetsdomstolen delade
i detta fall arbetstagarsidans standpunkt och ansag att fordndringen utgjorde en stor
paverkan for de anstdllda pa arbetsplatsen. Arbetsdomstolen understrok darfor att
utgangen vid primira forhandlingar skall vara den lokala utgangspunkten. Det bor
aterigen podngteras att arbetsgivaren har forhandligsskyldighet gentemot samtliga
kollektivavtalsbdrande fackforeningar pa arbetsplatsen i fragor som hidnfor sig till
verksamhetsfallet.*’

Ytterliggare ett rittsfall som redogdr nidrmare for verksamhetsfallets grinser dr AD
1979:118. 1 detta rittsfall ansag arbetsdomstolen att en anstédllning av en chefstjénst pa
arbetsplatsen ansags vara en visentlig fordndring av verksamheten. Arbetsdomstolen
ansag att en anstillning av en ny chef maste formodas ha ett stort intresse for
arbetstagarna och att det bor medriknas att arbetstagarorganisationen regelméssigt har
for avsikt att forhandla i sadana fall. Ovanstaende belystes aterigen av arbetsdomstolen i
AD 1995:62. I riittsfallet ansags beslut om anstéllning av en tjanst som kommundirektor
vara en viktig forindring av verksamheten och arbetstagarorganisationen ansags ha ett
intresse av att triffa en Overenskommelse. En mer betydelsefull omstdllning av
verksamheten enligt 11§ MBL behdver inte nodvindigtvis uttryckas i en yttre métbar
atgird i arbetsgivarens verksamhet. Det framgar ocksa att beslut om antagande av en
kostnadsplan i privata foretag, faststidllande om antagande av finansplan fér kommunen
samt beslut om ett sa kallat lease back- avtal ansetts inkluderas av verksamhetsfallet. I
AD 2008:9 konstaterade arbetsdomstolen att ett forhandlingsprotokoll fran en
primérforhandling inte utgor ett bindande kollektivavtal, till skillnad fran vad som anses
vara fallet vid avtals- och tvisteforhandlingar. Avslutningsvis konstaterade
arbetsdomstolen: ”Syftet med § 11-forhandlingar dr att parterna ska nd en uppgorelse i
sak. En sadan enighet fordrar da inte att den manifesteras i kollektivavtalets form, om
inte parterna enas om annat”.

Viktigare fordndringar av verksamheten i 11§ MBL &r ett uttryck som arbetsdomstolen
har tolkat ur en ordagrann utgangspunkt, det vill séga att det gors en bedomning i varje
enskilt fall om fragor som angar sadana fordndringar. Den primira
forhandlingsskyldigheten omfattar samtliga fragor i arbetsgivarens verksamhet dar
denne har rittigheten att pa egen hand fatta beslut. Samtliga beslut inom
foretagslednings- och arbetsledningsomraden faller in under 11 och 12§§ MBL.
Arbetsdomstolen forsokte i mal AD 1980:72 att uppmérksamma vad 11-12§§ MBL
omfattar. Fragan som uppkom var om det forelag primir forhandlingsskyldighet vid
tillsdttandet av en chefstjénst pa hogre niva inom foretaget utan att fordndringar inom
organisationen skulle genomforas. Arbetsdomstolen fick i och med detta mal ta
stillning till om tillsdttandet av chefen ansags vara en foridndring av verksamheten och
om det dirmed forelag forhandligsskyldighet enligt 11§ MBL. Arbetsdomstolen lyfte i
domskilen fram tva olika sitt att se pa situationen och i ett av dem utgick de fran en
synvinkel som inriktade sig pa lagtextens sprak. Utifran detta synsitt kunde de
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konstatera att vid beslut om viktigare foridndringar av verksamheten hos arbetsgivaren,
skall det foras en forhandling om beslutet innebdr ett patagligt eller métbart ingripande i
arbetsgivarens organisation. Det ska sdledes ske en forhandling mellan parterna om
beslutet kommer att ha stor betydelse for de anstidllda pa arbetsplatsen. Det andra
synsittet som arbetsdomstolen beaktade tog avstand fran lagtextens sprak och de valde
istdllet att inrikta sig pa om ett sadant beslut om tillsittande av en ny chef medforde
konsekvenser for arbetstagarna, som kollektivavtalsbiarande fackforeningar har ett
intresse att forhandla om. Vidare tog arbetsdomstolen stéllning till forhallandet mellan
11-12§§ MBL. Med hjdlp av de tva ovanstaende synsitten kom arbetsdomstolen fram
till att tillsdttandet av en ny chef dr av stor vikt for arbetstagarna. Utifran detta fastslog
arbetsdomstolen att primér forhandlingsskyldighet forelag. Arbetstagarorganisationen
kan dock med hjélp av sin vetoritt tvinga arbetsgivaren till uppskov med beslut som
angar verksamhetsfallet tills forhandlingarna har avslutats. Arbetsdomstolen anser att
uttrycket viktigare fordndringar av verksamheten enbart fyller funktionen att urskilja de
beslut dir primidr forhandlingsskyldighet bor foreligga. Om ett beslut inte innefattar
nagra yttre mitbara effekter och ddrmed inte inrymmer en fordndring av verksamheten i
egentlig mening, foreligger inte primdr forhandlingsskyldighet. Det sistnimna
foreligger om beskedets pafoljder for arbetstagarna dr sadana att det i allmidnhet
forekommer ett intresse for den fackliga organisationen att fa mojlighet till
fbrhandling.46

4.4 Arbetstagarfallet

Den andra kategorin av forhandlingar som 11§ MBL omfattar dr det sa kallade
arbetstagarfallet. Begreppet innefattar beslut som angar viktigare foréndringar av
arbetstagarens arbets- eller anstillningsforhallanden. Arbetstagarfallet inriktar sig pa
beslut fran arbetsgivarsidan av individuell karaktir, det vill sdga fall som enbart angar
en anstillds situation pa arbetsplatsen som exempelvis omplacering eller omﬂyttning.47
Arbetsgivaren har i detta fall endast forhandligsskyldighet med den fackforening som
arbetstagaren dr medlem i.** I den allminna motiveringen i propositionen till MBL
framgar det att arbetstagarfallet kan vara av betydelse for individuella arbetstagare. Det
kan vara fraga om permanenta forindringar i de individuella arbetstagarnas
arbetsforhallanden eller omplaceringar av arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen anser att
arbetstagarfallet bor tillimpas pa ett omfattande tillvigagangssitt. Det foreligger en
skyldighet att priméirforhandla, dock inte endast fore en permanent omplacering, det ska
likvél ske en forhandling vid uppsédgning dven om anstédllningen anses bli kortvarig. 1
11§ MBL stadgas att en foridndring av en enda arbetstagares arbetsuppgifter anses vara
en viktigare forindring av arbetsforhallandet. Aven om den individuella arbetstagaren
skulle anse att en fordndring inte dr av viktig betydelse for denne befriar det inte
arbetsgivaren fran sin primira fbrhandlingsskyldighet.49

4 Glava M, a.a. s. 751ff
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ISBN 978-91-39-20539-5, s. 116
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4.4.1 Viktigare forindringar av arbets- eller anstillningsforhallandena

I lagens motiv stadgas att arbetsgivarens primira skyldighet att forhandla med en
arbetstagarorganisation forekommer &dven i fall dir arbetsgivaren dndrar viktiga delar i
ett anstillningsavtal for en individ.” Utgangspunkten i detta fall dr att arbetstagaren har
skyldigheten att pakalla forhandling med kollektivavtalsbdrande arbetstagarorganisation
eftersom att detta dr en fraga som arbetstagarorganisationen normalt sett vill forhandla
om.”' Det var ingen sjdlvklarhet att forhandlingsskyldighet skulle forekomma i
arbetstagarfallet, enligt lagens motiv och kommitténs uttalanden var inte
forhandligsskyldighet vid individuella fall nédvéndig i denna paragraf. Arbetstagarfallet
blev en viktig del av 11§ MBL och det beror pa att lagstiftaren ansag att det var viktigt
att forhandlingsskyldigheten omfattar samtliga beslut hos arbetsgivaren som har
betydelse for de anstillda pa arbetsplatsen.® Till arbetstagarfallet hor dirfor
arbetsgivarbeslut som innebdr foridndringar av den anstdlldes arbets- eller
anstillningsvillkor. I lagens motiv anges dock att forédndringar som endast 4dr av mindre
betydelse for den anstéllde eller som &r av en tillfillig natur inte innefattar nagon primér
forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren. Ett exempel pa ovanstaende &r arbetsuppgifter
som fordndras pa grund av sjukdom pa arbetsplatsen och de anses saledes inte falla in
under den priméra fbrhandlingsskyldigheten.53 I de fall som angéar arbetstagarfallet
anser lagstiftaren att forhandlingsskyldighet foreligger fran arbetstagarsidan gentemot
berdrda arbetstagarorganisationer som innehar bindande kollektivavtal. Till skillnad
fran verksamhetsfallet har arbetsgivaren endast skyldighet i arbetstagarfallet att pakalla
en forhandling med den kollektivavtalsbdrande fackforeningen som den eller de berérda
anstillda dr medlem i. Det finns ddrmed ingen skyldighet fran arbetsgivarens sida att
pakalla priméra forhandlingar med samtliga kollektivavtalsbarande fackforeningar.
Motivet till detta dr att det inte anses nodvindigt att forhandla med de andra fackliga
organisationerna pa arbetsplatsen nir enbart en individ berors av den tinkta 5’1tg'ai1rden.54

Arbetsdomstolen anser att tidsaspekten for en fordndring av anstéllningsforhallanden pa
en arbetsplats kan vara avgorande for om ett fall kan anses anga arbetstagarfallet i 11§
MBL eller inte, dérfor faststdllde de i AD 1978:60 vad som anses gilla. I malet
faststillde arbetsdomstolen att nedldggning av en avdelning pa ett mentalsjukhus dar
landstinget omplacerade sjukvardspersonal fran en avdelning till en annan innefattade
en primir forhandlingsskyldighet fran arbetsgivarens sida, eftersom att omplaceringarna
angick de anstilldas individuella anstillningsforhallanden. Omplaceringarna dgde rum
utan att arbetsgivaren limnade arbetstagarorganisationerna nagon upplysning om hur
lang avdelningens stingningsperiod skulle vara. Arbetsdomstolen ansag att
arbetsgivaren dven har en skyldighet att ange hur lang den patinkta stingningsperioden
kommer att vara. Arbetsdomstolen konstaterade siledes att omplaceringen var en
viktigare fordndring av arbetsforhallandena eftersom att den inte syftade till att ticka ett
arbetskraftsbehov under en kortare tidsperiod. Arbetsdomstolen pavisade att landstinget
var forhandlingsskyldiga vid ett sadant ingrepp och de papekar dven att om en
arbetstagare tillfilligt frantas delar av sina arbetsuppgifter faller detta inte in under
arbetstagarfallet. Arbetsdomstolen belyste dven ovanstdende resonemang i ett senare
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avgorande, niamligen i AD 1979:93. I malet tvistades det om ett tillfdlligt frintagande av
en arbetstagares uppgift att hantera kassan pa arbetsplatsen. Arbetsdomstolen
konstaterade 1 detta fall att det inte utgjorde en viktigare fOridndring av
arbetsforhallandena. Arbetsdomstolen bif6ll darfor inte arbetstagarorganisationens krav
pa forhandling eftersom att arbetstagarens uppgift att hantera kassan endast utgjorde en
liten del av arbetstagarens totala ataganden pa arbetsplatsen. Saledes kan det konstateras
att arbetsgivarens ingrepp 1 den anstilldes arbetsuppgifter eller i dennes
anstillningsavtal kan vara en godkidnd atgird om det foreligger under en kortare
tidsperiod samt om forindringen endast innefattar en mindre del av arbetstagarens totala
ataganden pa arbetsplatsen.

4.5 Griansdragning mellan verksamhets - och arbetstagarfallet

Skillnaden mellan verksamhets - och arbetstagarfallet dr en aning oklar. Det foreligger
dock en praktisk betydelse nir grinsdragningen mellan de berdrda arbetstagarna angar
en icke avtalsbidrande organisation. I propositionen anges att gridnsen ska dras nér en
praktisk bedomning utforts mellan olika fall och under ledning av fragans betydelse for
de arbetstagare som finns pa arbetsplatsen.” Det blir helt skilda rittsverkningar om en
situation pa arbetsplatsen anses falla in under verksamhets- eller arbetstagarfallet. Det
bor papekas att verksamhetsfallet av naturliga skdl dr mer omfattande &n
arbetstagarfallet eftersom att arbetsgivaren dr skyldig att forhandla med samtliga fack
som innehar kollektivavtal. Lunning anser att grinsdragningen mellan verksamhets- och
arbetstagarfallet inte tydligt framgar av lagtexten. Enligt Lunning har denna otydlighet
emellertid oftast ingen betydelse for hur arbetsdomstolen drar grinsen, eftersom att
arbetsdomstolen papekat att det foreligger en primédr forhandlingsskyldighet for
arbetsgivaren oberoende av hur domstolen viljer att se pa saken.”®
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5. Vad krévs for att arbetsgivaren ska primarforhandla?

For att en arbetsgivare ska bli skyldig att primérforhandla enligt 11§ MBL krédvs det
delvis som ovan ndmnts i kapitel 4.3 samt 4.4 att fragan angar verksamhetsfallet eller
arbetstagarfallet. Det ska #ven tilliggas att den primédra forhandlingsskyldigheten
inriktar sig enbart pa fackliga organisationer som har ett bindande kollektivavtal med
arbetsgivaren.’’ I lagtexten preciseras det inte nirmare for vilken typ av kollektivavtal
som krivs for att forhandlingsskyldighet ska foreligga enligt 11§ MBL. Det som
framkommer &r att kollektivavtalet ska vara bindande for arbetsgivaren. Foljden blir
saledes att kollektivavtal som dr ett rekommendationsavtal eller avtal som endast
paverkar organisationsplanet, medfor att det inte foreligger en skyldighet fran
arbetsgivaren att pakalla forhandling enligt 11§ MBL. Ur en generell synpunkt anses det
vara kollektivavtal som reglerar 16ner samt allménna anstéllningsvillkor vilket medfor
rétten till forhandling. I de fall dér arbetsgivaren dr bunden av ett kollektivavtal med en
organisation som inte lingre har medlemmar pa arbetsplatsen foreligger det inte nagon
skyldighet att pakalla forhandling med denna. Det bor understrykas att pa arbetsplatser
didr det dr normalt forekommande med viéxlingar av de anstillda, foreligger det
fortfarande forhandligsskyldighet enligt 11§ MBL i de fall dér kollektivavtalsbiarande
fackforeningar tillfilligt saknar medlemmar pa arbetsplatsen.58 Det kan dven konstateras
att 11§ MBL é&r en dispositiv lagregel. Lunning anser att anledningen till att 11§ MBL
ar dispositiv kan tidnkas vara for att dven andra kollektivavtal som inte dr bindande, ska
tolkas som att parterna velat skapa en forpliktelse i ett visst konkret avseende utan att
kollektivavtalet ska medfora nagon ritt till inflytande enligt lagens regler.sg

5.1 Primiira forhandlingar med fackforeningar utan kollektivavtal

Arbetsgivarens skyldighet att pakalla priméra forhandlingar gar ibland dven utéver vad
11§ MBL anger, med andra ord dr paragrafens omfattning storre @n vad som forst utges
i lagtexten. Lagstiftaren har vid inférandet av MBL valt att komplettera 11§ MBL med
ytterliggare ett omfattningsomrade. Namligen 13§ MBL dér det anges att arbetsgivarens
primédra forhandlingsskyldighet #dven 1 somliga fall foreligger gentemot icke
kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisationer.60 Enligt 13§ Ist. MBL foreligger
forhandlingsskyldigheten dock endast om det giller ett beslut fran arbetsgivaren som
sdrskilt angar dndrade av en anstillds arbets- eller anstillningsforhallande. Begreppet
sérskilt innebdr: ”...fragor som har betydelse for arbetsgivarens verksamhet i stort och
fragor som annars har mera allmin betydelse skall av hénsyn till behovet att begrinsa
och koncentrera  forhandlingsverksamheten vara  forbehallen sdadana
arbetstagarorganisationer, som dr eller brukar vara bundna av kollektivavtal i
forhdllande till arbetsgivaren”.%’ Andra stycket reglerar de fall dir arbetsgivare inte ir
bundna av nagot kollektivavtal over huvudtaget, denne maste da enligt bestimmelserna
primérforhandla med samtliga arbetstagarorganisationer som berdrs vid uppsdgningar
pa grund av arbetsbrist. Detsamma giller om arbetsgivaren ska flytta ett foretag, en
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verksambhet eller en del av en verksamhet som inryms av 6b§ LAS. Lagstiftaren anger
dven i 13§ 2st. MBL att stycket inte har tillimpbarhet i de fall dér arbetsgivaren
tillfdlligt inte &4r bunden av nagot kollektivavtal. Ovanstidende poidngterades av
arbetsdomstolen i AD 1984:98. Arbetsdomstolen konstaterade att i somliga fall har d&ven
fackforeningar som inte dr kollektivavtalsbundna liknande rittigheter till forhandling,
det vill siga om den planerade handlingen enbart syftar till dess medlemmar eller i
sdrskild man for dessa. Denna bestimmelse &dr anvindbar dven om det inte forekommer
nagon kollektivavtalsbirande fackforening pa arbetsplatsen. Raitt till forhandling enligt
13§ Ist. MBL foreligger dock inte generellt vid fragor som angar arbetsgivarens
verksamhet. Arbetsdomstolen ansag inte att bolaget hade asidosatt reglerna i 11 och
138§ MBL eftersom att den icke kollektivavtalsbirande fackféreningen inte begirde
forhandling pa eget initiativ inom skalig tid. Fackklubbens talan kunde dérfor inte vinna
bifall.

5.2 Inom vilken tidsperiod bor primérforhandlingarna inledas?

Beslut som ger upphov till fordndring av verksamheten har ofta forberetts under en lang
tidsperiod. Huvudfragan &r vid vilken tidpunkt under forberedelsestadiet som
forhandlingar ska paborjas. Arbetstagarsidan kan dock inte begéra att arbetsgivaren ska
resonera kring idéer som uppstatt innan férhandlingarna har pabdrjats. Vid en ndrmare
inblick dr det mojligt att idén inte gar att genomfora. I propositionen till MBL
framhaller foredragande statsradet att forhandlingen ska fullbordas innan arbetsgivaren
far ta ett beslut i fragan. Forhandlingen anses utgora en del av framstillningen av
arbetsgivarens beslut. Det kan dven visa sig att arbetsgivaren behdver granska en fraga
och ddrmed tar denne stéllning till vilka forhandlingsalternativ som foérekommer innan
en forhandling blir aktuell, darfor gors avvigningar fran fall till fall.** Arbetsdomstolen
anser att forhandlingsskyldighet foreligger nér arbetsgivaren har utrett fragan och denne
vid forhandlingens borjan kan meddela handlingsalternativen och f{or att
forhandlingarna inte ska hallas forutsittningslost, eftersom att arbetsgivaren har ritt till
att fa en klar uppfattning nédr denne begir fblrhandling.63 Sigeman poédngterar att det &r
viktigt att arbetsgivaren i ett tidigt skede informerar om den stundande forhandlingen
samt att denne dven i sin tilltinkta bedomning beaktar sin motparts onskemal.**

Inom MBL finns det ingen paragraf som anger inom vilken tidsperiod sadana
forhandlingar ska pakallas. Det anges dock i forarbetena till MBL att den lokala
arbetstagarorganisationen ska pakalla ytterliggare forhandlingar med central
organisation utan drojsmal efter att de lokala forhandlingarna har avslutats. Utan
drojsmal innebir inte att den lokala arbetstagarorganisationen maste begira ytterliggare
forhandlingar direkt efter forhandlingsavslutandet. Organisationen har ritt till ett skéligt
radrum, det vill sdga en chans att §verligga om ytterliggare forhandlingar ska begéilras.65
Skulle en arbetsgivare trots en dverenskommelse vilja att inte genomfora det beslutet
som denne kom Overens med arbetstagarorganisationen om, anses det vara ett brott mot
forhandligsskyldigheten. Kan arbetsgivaren pavisa behoriga skal till detta blir foljden att
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en skyldighet for denne att ateruppta forhandlingarna intrdder. Nyss ndmnda brukar
generellt sett kallas for omfblrhandlingsskyldighet.66

Lagtexten i 11§ MBL innehéller inga ndrmare detaljer om vid vilken tidpunkt de
primira forhandlingarna ska hallas,®” det framkommer dock information angaende detta
i motiven till MBL. Medbestimmandeforhandlingar, vilket innefattar den primira
forhandlingsskyldigheten, som angar 11-13§§ MBL skall hallas inom tre veckor fran
och med att de berdrda parterna har underrittats om orsaken till den stundande
forhandlingen, vilket lagstiftaren dven har valt att ange i 16§ 2st. MBL. Med andra ord
skall forhandlingen alltsa bedrivas skyndsamt. Skulle ndgon av de berdrda partnerna
begira att protokoll skall foras under forhandlingen dr detta ett maste. Protokollet ska i
dessa fall justeras av samtliga parter som nérvarar under forhandlingen. For att en
medbestimmandeforhandling ska anses vara avslutad krédvs att en part efter att ha
fullgjort sin forhandlingsskyldighet ger motparten ett besked om att de viljer att
frantrida forhandlingen. I fall ddar nagon av parterna inom forhandlingen inte fullgor sin
forhandligsskyldighet riskerar den icke fullfoljande parten att bli alagd sanktionen
skadestand enligt 54-55§§ MBL.®® Sanktioner kommer det att redogdras for mer
grundliggande under kapitel 8.

Ett réttsfall som delvis redogdr for inom vilken tidsperiod primirforhandlingar bor
inledas dr AD 2008:3, dir ett bolag planerade att siga upp ett antal anstéllda pa grund
av arbetsbrist. Vid uppsédgningen tvistades det om bolaget hade brutit mot 11§ MBL
genom att arbetsgivaren i realiteten hade tagit ett beslut innan de tog initiativ till att
primérforhandla. Det tvistades dven om tiden for om forhandlingarna var inledda for
sent samt om forhandlingsskyldigheten hade brustit i och med att arbetsgivaren inte
hade realforhandlat med parterna pa lokal och central niva. Arbetsdomstolen angav i
domskilen att bolaget och koncernledningen ansags ha tagit stidllning gentemot de
fackliga motparterna. Vidare ansag arbetsdomstolen att arbetsgivaren inte var ansvarig
for att ha fattat ett beslut innan primérforhandlingarna eftersom att detta inte gick att
styrka. Arbetsdomstolen ansag att bolaget inte hade inlett de primira férhandlingarna
for sent eftersom att de fackliga organisationerna hade fatt mojligheten att pa ett tidigt
stadium paverka utgangen av primirforhandlingarna och ddrmed utgor det inte ett brott
mot 11§ MBL. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren pa ett korrekt sitt inlett
forhandlingar pa central niva, men de ansags dock inte ha fullgjort forhandlingarna pa
lokal niva eftersom att de inte fullféljde dem. Forhandlingarna kunde inte anses vara
uppfyllda pa lokal niva eftersom att fragan om nedldggning av viss del av produktionen
var av storsta vikt for de anstillda och de ansdgs inte ha fatt mojligheten att paverka
avslutningen av forhandlingarna. Arbetsdomstolen alade darfor bolaget att utge
skadestand till de fackliga forbunden.
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5.3 Vem eller vilka har arbetsgivaren primér forhandlingsskyldighet
gentemot?

Arbetsgivarens skyldighet att pakalla priméra forhandlingar giller i forsta hand
gentemot den lokala arbetstagarorganisationen, om en sadan finns. En lokal
arbetstagarorganisation anses i propositionen till MBL vara: “den lokala fackliga
motparten som normalt deltar vid f(‘irhandlingar”.69 Enligt arbetsdomstolens rittspraxis
anses inte en arbetsgivares forhandlingsskyldighet vara uppfylld nidr denne endast
pakallat forhandlingar med den enskilde arbetstagaren, istéllet for att pakalla priméra
forhandlingar med arbetstagarens fackliga organisation. Ovan nimnda slogs fast i AD
2001:26, dér arbetsdomstolen ansag att det var opassande att endast forhandla med den
individuella arbetstagaren eftersom att arbetstagarorganisationen inte vanligen enbart
forhandlar for en enskild medlem. De fackliga organisationerna forsoker att forhandla
pa ett sadant sdtt som gor det mojligt for samtliga medlemmar att dra nytta av
forhandlingsresultatet. Diar av hade alltsa arbetsgivarens agerande stridit mot de
bestimmelser som finns i 11§ MBL. Folke Schmidt, tidigare professor i speciell
arbetsritt vid Stockholms Universitet ansag likt domstolen att arbetstagarorganisationen
alltid ska fa tillfdlle att forhandla, eftersom att det gynnar alla arbetstagare som finns pa
arbetsmarknaden. ™

Om arbetsgivarens bolag &r uppdelat pa ett sitt som medfor att det finns olika
arbetstagarorganisationer pa arbetsplatsen skall arbetsgivaren forhandla med dem eller
den fragan angar. Arbetsdomstolen fastslog i AD 1993:24 att arbetsgivaren har en
skyldighet att primérférhandla med samtliga arbetstagarorganisationer som innehar
kollektivavtal om fragan pa nagot vis hdnfor sig till verksamhetsfallet. Raittsfallet
handlade om ett beslut om driftsinskrdnkning och arbetsgivaren hade kollektivavtal med
tva fackforeningar for samma arbete. Domslutet resulterade i att Hedins
Hjulgrivmaskiner AB forpliktas att till Svenska Gruvindustriarbetareforbundet for brott
mot 11§ MBL utge allmént skadestand. Detta eftersom att bolaget inte fore beslut om
driftsinskrdnkning pa eget initiativ forhandlade mot Gruvindustriarbetareforbundets
avdelning 12 i Kiruna. Arbetsdomstolen ansag att lagbrottet inte var ursiktligt pa nagot
vis. Ett exempel nir arbetsgivaren endast behover pakalla primira forhandlingar med
endast en facklig organisation dr fragor om 11§ MBL som angar arbetstagarfallet.

Enligt svensk rittspraxis dr det inte mojligt fran arbetsgivarsidan att krdva att samtliga
arbetstagarorganisationer ska infinna sig till forhandlingar pa en och samma gang samt
genomfora samforhandlingar. Ovanstaende fastslogs i AD 1988:14 dir en arbetsgivare
forsokte genomdriva just detta. Arbetsdomstolen forkunnade bland annat att det inte
finns nagon specifik regel som gor detta mojligt eller omojligt. Arbetsdomstolen ansag
dock att lagen som sadan maste forstas pa ett sitt som gor det omdjligt att fran den
forhandlingsskyldiges sida tvinga samtliga arbetstagarorganisationer pa arbetsplatsen att
infinna sig till férhandling pa en och samma gang. Arbetsdomstolen hade samma asikt
angaende arbetsgivarens forsok till att fa organisationerna att inga i en
forhandlingsrepresentation och dérefter genomfora samforhandlingar. Arbetsdomstolen
utvecklade #dven sitt resonemang genom att papeka att samforhandlingar maste anses
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vara en forhandlingsform som dr tdmligen opraktisk eftersom att det inte finns nagot
som pekar pa att arbetstagarorganisationerna vill uppna samma resultat. Darfor skulle en
sadan forhandlingsform vara mycket opraktisk ur tidssynpunkt. Kommer parterna
Overens i forhandlingsfragan kan arbetsgivaren verkstilla beslutet omgaende. Lyckas
inte arbetsgivaren att na enighet med den lokala arbetstagarorganisationen ska denne
dven forhandla med central arbetstagarorganisation om den lokala organisationen begér
det, enligt 14§ 2st. MBL. I fall dir den lokala arbetstagarorganisationen begér
ytterliggare forhandlingar med central arbetstagarorganisation har arbetsgivaren ingen
rdtt att fatta ett beslut i fragan innan sadana forhandlingar har genomfbrts.”
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6. Nar anses forhandlingsskyldigheten vara uppfylld?

En paragraf av mycket stor betydelse for om den priméra forhandlingsskyldigheten &r
uppfylld eller inte &r 15§ i MBL. I lagrummet regleras nir en arbetsgivares
forhandlingsskyldighet anses vara uppfylld. Reglerna &r i princip tvingande och 15§ 2-
3st. MBL kan inte pa nagot sitt avtalas bort med hjélp av kollektivavtals1regle:1ringa1r,72
dock kan parterna komma Overens om att forhandla i andra former dn vid ett
forhandlingssammantriade. Lunning anser att mojligheten att forhandla pa andra sitt dn
vid ett forhandlingssammantride dr mycket anvindbart och kommer vil till pass vid fall
som avser bland annat 11§ MBL.” Det ska framgi vad den tilltinkta férhandlingen ska
handla om pa ett sadant sitt att det blir otvivelaktigt for motparten att missuppfatta
frigan.”* Det ricker inte att den forhandlingsskyldige parten under forhandlingens géng
redogor muntligt for diverse siffermaterial eller annan statistik. Motparten maste i dessa
fall fa informationen skriftligen for att denne ska kunna fa chansen att forsta
forhandlingens innebord.” T 15§ MBL stiills det ett krav pa att den forhandlingsskyldige
parten maste infinna sig vid forhandlingar. Den forhandlingsskyldige parten behover
dock inte nérvara i egen person, denne kan istéllet vilja att skicka ett ombud. Vilket
ombud denne viljer att skicka far denne sjdlv bestimma, det foreligger dock ett krav pa
att ombudet ska vara vil insatt i forhandlingsfragan for att undvika eventuella brister i
forhandlingen och for att den ska vara sa effektiv som mbjligt.76 Glava anser att det
dven maste vara sjdlvklart att ombudet har befogenhet att fatta bindande beslut under
forhandlingens gang, detta for att undvika att en arbetsgivare efter forhandlingen ska
kunna frnta sig ansvaret av ombudets agerande.”” Den forhandlingsskyldige parten ska,
om det anses behovligt, kunna ldgga fram ett motiverat forslag till en losning av
plroblemet.78

Ar 1995 fick 15§ MBL ytterliggare tva stycken i paragrafen beroende pa nya EG-
direktiv angaende kollektiva upps'aigningar.79 Direktiven stillde ytterligare krav pa att
arbetsgivaren skulle ldmna detaljerad information till motparten vid uppsédgningar pa
grund av arbetsbrist. Formuleringen blev saledes i det andra stycket att arbetsgivaren
vid uppségning pa grund av arbetsbrist blev tvungen att innan forhandlingar dgde rum
utlimna skriftlig information angaende saken i fraga och informationen ska i god tid
lamnas till motparten. Skyldigheten att primirforhandla foreligger dven i fall dér det
inte finns ett bindande kollektivavtal mellan parterna. Informationen som arbetsgivaren
ar skyldig att utge ska innehdlla en beskrivning av orsaken till den planerade
uppsédgningen, antalet arbetstagare som ska sédgas upp och vilka arbetsuppgifter de har.
Arbetsgivaren ska dven ange hur manga anstéllda det normalt sett finns pa arbetsplatsen
och vilka arbetsuppgifter de innehar. Det ska ocksa redogoras for under vilken
tidsperiod den planerade uppsidgningen ska ske och slutligen ska berdkningar for
eventuella ersdttningar utdver vad som foljer av lag eller kollektivavtal vid
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uppsdgningen finnas angivna.go Glava anser att kraven pa den forhandlingsskyldige
parten fran lagstiftarens och arbetsdomstolens sida dr forhallandevis hogt stillda.
Kraven innefattar dock ingen rittslig skyldighet fran arbetsgivaren att komma dverens
med sin motpart. Glava konstaterar dven att det inte pa nagot sitt &r brottsligt for den
forhandlingsskyldige parten att inleda forhandlingen med att ange att denne inte har for
avsikt att sluta ett avtal. Vidare konstaterar Glava att 18§ MBL vid primérférhandlingar
kan komma att fa en visentlig betydelse. Lagrummet innefattar en regel som gor det
mojligt for en part att kriva skriftlig information, krivs skriftlig information av en part
ar motparten skyldig att utge sadan. Editionsplikten i 18§ MBL utgor sdledes ett viktigt
komplement till 15§ MBL.®' Schmidt anser att editionsplikten ir en viktig del av
forhandlingsskyldigheten eftersom att dess syfte &r att alla inblandade parter ska ha rtt
till samma faktamaterial, vilket i sin tur underléttar for fbrhandlingsprocessen.82

I lagmotiven till 15§ MBL framgar det att paragrafens huvudsakliga syfte &r att
underlitta for parterna att na en overenskommelse.*’ Arbetsrittskommittén konstaterade
att det borde férekomma en allméin uppfattning bland de forhandlande parterna pa
arbetsmarknaden om att den forhandlingsskyldige parten bor vara skyldig till att bidra
med engagemang och aktivitet i férhandlingarna. Parten bor dven lojalt medverka till att
lyssna pa motpartens asikter samt 6verviaga dem. For att detta ska vara mojligt maste
den forhandlingsskyldige parten kunna redogora for sina standpunkter pa ett detaljerat
sdtt. Foljden av ovanstaende borde rimligtvis bli att motparten far en annan forstaelse av
den forhandlingsskyldige partens motiv och vise versa.® Departementschefen delade
ocksa detta resonemang och betonade att ovanstaende text med storsta sannolikhet
borde bidra till en 6kad chans for parterna att na en 9verenskommelse. Dérfor anser
departementschefen att det ligger i arbetsgivarens aligganden i och med den primira
forhandlingsskyldigheten att medverka i forhandlingar med ett stort intresse och
engagemang.®® I lagens motiv redogdr lagstiftaren for nir forhandlingsinformationen
anses vara skickad i god tid. Det anges att informationen ska skicks sa fort som mojligt
efter att arbetsgivaren pakallat forhandling.*®

Utifran arbetsdomstolens praxis kan det konstateras att en arbetsgivares
forhandlingsskyldighet inte enbart innebir att denne ska infinna sig vid forhandlingen,
detta konstaterandes dven i FFL, se kapitel 2. Arbetsgivaren maste vara engagerad och
kan med andra ord inte infinna sig vid forhandlingarna utan att bidra till att nd en
16sning pa problemet.’” I AD 1989:163 tog arbetsdomstolen stillning till detta och
tvisten handlade om att arbetsgivaren i en artikel sokt en ny forman till arbetsplatsen.
Platsen soktes av tio personer varav arbetsgivaren senare holl anstillningsintervjuer
med endast tre av de sokande. Efter intervjuerna kallade arbetsgivaren den lokala
fackforeningen till forhandling. Det uppkom en rad fragor i och med ovanstaende och
arbetsdomstolen valde forst att reda ut ndr forhandlingarna skulle ha &gt rum.
Arbetsdomstolen kunde konstatera tva olika sitt att se pa saken. Det forsta innebar att
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forhandlingar ska ske som en del av en naturlig process och att det i detta fall kan anses
vara av stor betydelse for arbetstagarna pa arbetsplatsen att den fackliga organisationen
far en mojlighet att paverka beslutet. Den andra synvinkeln innebar att forhandlingar
innan anstéllningsintervjuerna ansags kunna gora beslutsprocessen alltfor komplicerad
och byrakratisk. Arbetsdomstolen dvervigde dessa tva intressen gentemot varandra och
kom fram till att den sistnémnda synvinkeln var att féredra i detta fall. Arbetsgivaren
hade alltsa inte pakallat priméra forhandlingar for sent enligt 11§ MBL och ytterliggare
en fraga som arbetsdomstolen fick ta stdllning till var om arbetsgivaren hade uppfyllt
sin forhandlingsskyldighet eller inte. Fragan uppkom i och med att parterna hade olika
asikter om vad som var det egentliga forhandlingsdmnet. Arbetsgivaren hade en
bestimd asikt om att forhandlingsfragan angick om den utvalde personen for
formannatjidnsten uppfyllde de specifikationer som det berdrda jobbet krivde.
Arbetstagarorganisationen hade en helt annan uppfattning, de ansag att
forhandlingsfragan avsag vem av de sOkande som skulle fa tjansten som forman.
Arbetstagarorganisationen ansag darfor att bolaget brutit mot sin forhandligsskyldighet
nidr bolaget vigrade att diskutera denna fraga. Arbetsdomstolen kom fram till att
arbetsgivaren i detta fall har en skyldighet att férhandla angdende samtliga personer som
sokt tjdnsten, denne ska dven pa arbetstagarorganisationens begidran limna ut
ansokningshandlingarna for att organisationen ska fa en chans att bilda sig en egen
standpunkt i fragan. Arbetsdomstolen ansag dérfor att arbetsgivaren hade brustit i sin
forhandlingsskyldighet gentemot arbetstagarorganisationen och fick till f6ljd av detta
utbetala allmint skadestand. Ovanstaende resonemang om den forhandlingsskyldiges
engagemang har dven beaktats av lagstiftaren i lagens motiv, dér det anges att denne sa
langt det dr mojligt ska medverka till att forsoka na enighet i fragan. Lagstiftaren stiller
dven upp krav pa att den forhandlingsskyldige parten ska vara en drivande kraft som
bidrar till att forhandlingarna gar framat. Detta skall parten gora genom att klart och
tydligt motivera och ange sina standpunkter samt dven aktivt lyssna till motpartens
resonemang och fora en diskussion med denne om dess standpunkter.®

Ett rdttsfall som behandlar omradet d&r AD 2012:2 som nyligen har avgjorts i
arbetsdomstolen. I rittsfallet hade arbetsdomstolen fatt uppgiften att utreda om en
arbetsgivare ansetts ha fullgjort sin forhandlingsskyldighet eller inte. Arbetsgivaren
Krafto6 AB planerade ar 2010 att genomfora en omstrukturering av foretaget som
innebar att ett antal anstéllda skulle sdgas upp fran sina tjanster pa grund av arbetsbrist.
Grunden till arbetsbristen var att foretagsledningen ansag att bolaget inte var 16nsamt ur
en ekonomisk synpunkt och foretagsledningen hade bestdmt sig for att inte tillskjuta
mer kapital till verksamheten. Foljden av detta blev saledes att foretaget fick hushalla
med de resurser de hade for att vinda den ekonomiska situationen. Krafté AB kallade
dirfor till forhandling enligt 13§ 2st. MBL. Anledningen till att de kallade till
forhandling var for att bolagets planerade atgérder gillde arbetstagare, vars fackforening
Naturvetarna inte hade nagot bindande kollektivavtal med Krafté AB. Fackforeningen
Naturvetarna vickte talan i arbetsdomstolen och de yrkade att Kraftoé AB skulle bli
alagda ett skadestind jimte ridnta eftersom att de inte fullgjort sin
forhandlingsskyldighet enligt 15§ MBL. Naturvetarna utvecklade sin talan med att
papeka att Krafto AB dven hade brutit mot turordningsreglerna. Infér forhandlingarna
holl Krafto AB kortare moten med de berdrda anstillda angaende den planerade
uppsédgningen. Bolaget frigade om de anstillda var medlemmar i nagot fackforbund,
senare samma dag kallade Krafto AB via mejl den berdrda fackforeningen Naturvetarna
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till en kommande forhandling, enligt 13§ 2st. MBL. Naturvetarna ansag dock att
forhandlingsframstillningen fran Krafto AB:s sida inte var komplett, den innehdll dels
inte uppgifter om att Krafto AB hade for avsikt att omstrukturera bolaget och det
saknades dven uppgifter om att tva av de berérda anstillda var medlemmar i
Naturvetarna. Vidare framgick det heller inte att fragor angdende turordningslistan
skulle behandlas under forhandlingen och det framgick inte vilka personalkategorier
som blev berdrda av den tinkta atgirden fran arbetsgivarens sida.

Pa grund av ovanstaende omstiandigheter ansag Naturvetarna att de inte kunde forhandla
med Krafto AB pa ett regelritt sdtt. Slutsatsen av forhandlingsframstillningen blev
saledes att Krafto AB hade for avsikt att vid ett och samma tillfille forhandla om den
pastadda arbetsbristen samt om bolagets omstrukturering av organisationen.
Naturvetarna begirde att fa ett underlag infor forhandlingen och Krafté AB utlovade i
ett mejl att de skulle skicka underlaget till forbundet. Nagra dagar senare hade
Naturvetarna fortfarande inte fatt tillgang till underlaget. Vid en senare tidpunkt samma
dag skickade forbundets ombudsman ytterligare ett mejl till Krafto6 AB angaende
turordningslistan samt uppgav att ytterligare tva anstillda var medlemmar i férbundet.
Under kvillen skickade Krafté AB ett mejl med information om bolagets situation samt
turordningslistan. Naturvetarna ansag att innehallet i mejlet inte uppfyllde de krav som
stills pa ett forhandlingsunderlag enligt lag och vidare papekade forbundet att mejlet
inte hade skickats i god tid. Parterna triffades dagen dirpa for forhandling och Krafto
AB gav en kortfattad redogorelse for bakgrunden till den tidnkta atgarden. Naturvetarna
ansag att bakgrunden inte var nog detaljerad och krivde dirfor att bolaget skulle
vidareutveckla sitt resonemang, men Krafto AB hade en annan asikt. Bolaget ansag att
Naturvetarna hade fatt tillrackligt med information och de ville darfor inte 1amna ut mer
material. Kraftd AB ldmnade dven ut en justerad turordningslista, den angav dock inte
vilka kvalifikationer som behdvdes for de anstillda efter den tinkta omorganisationen.
Efter forhandlingssammantréidet skickade Naturvetarna ytterligare ett mejl till Krafto
AB och begirde aterigen information om den tilltinkta omstruktureringen. Krafté AB
svarade dnnu en gang att dgarna inte lingre ville investera mer kapital i bolaget, de ville
istdllet se ett resultat av de resurser som redan fanns i bolaget. Naturvetarna ansag dnnu
en gang att informationen inte var tillricklig for att forhandlingarna skulle leda nagon
stans. Forbundet krdvde &dven skriftlig information om hur bolagets ekonomiska
situation hade forandrats under det senaste aret och Krafto AB svarade att de inte avsag
att utge ytterligare information. Férbundets ombudsman kontaktade Krafto AB via
telefon och krivde aterigen mer information. Kraftoé AB svarade en stund senare via
mejl att de hade for avsikt att frantrida forhandlingarna eftersom att de ansag att de
hade uppfyllt sin forhandlingsskyldighet. De tre medlemmarna sades upp dagen dérpa
pa grund av arbetsbrist.

I arbetsdomstolens domskil konstaterades att 11§ MBL innebér en skyldighet fran
arbetsgivarens sida att pa eget initiativ forhandla med kollektivavtalsbirande
arbetstagarorganisation. Denna regel kompletteras av 13§ MBL, vilket innebér: “art
forhandlingsskyldighet enligt 11§ foreligger dven i forhdllande till annan
arbetstagarorganisation, om beslutet gdiller en fraga som sdrskilt angdr arbets- eller
anstillningsforhallandena for en arbetstagare som tillhor den organisationen”.® Visar
det sig att arbetsgivaren inte dr bunden av kollektivavtal med en arbetstagarorganisation
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stadgas det enligt 13§ 2st. MBL att arbetsgivaren ska forhandla med samtliga berorda
parter, enligt 11§ MBL. Ovanstaende blir tillimpbart ndr arbetsgivaren planerar
uppsdgning pa grund av arbetsbrist. Arbetsdomstolen valde dven att pavisa
bestammelserna i 15§ 2st. MBL, vilket innebar att arbetsgivaren hade en skyldighet att
skriftligt informera en arbetstagarorganisation nir denne planerade en uppsigning av
personal med anledning av arbetsbrist. Det stills krav pa att arbetsgivaren informerar
om orsaken till den planerade uppsédgningen samt anger den tidsperiod som
uppsdgningen planeras inom. Det ska dven framga vilka arbetstagare som ska sdgas upp
och den befattning som dessa innehar samt antalet arbetstagare som innehar arbete inom
arbetsplatsen. Slutligen ska det dven framga vilka berdkningsmetoder som arbetsgivaren
tillimpar for eventuella ersédttningar utdver vad som stadgas i lag eller i kollektivavtal.

Arbetsdomstolen utvecklade sitt resonemang med att pavisa att det stadgas i forarbetena
till 15§ MBL att arbetsgivaren har en skyldighet att infinna sig till forhandling, vilket
utgdr en viktig del av forhandlingsskyldigheten. Det foreligger dock ingen skyldighet
att parterna ska komma 6verens vid forhandlingarna, det finns endast ett krav pa att en
dialog ska foras mellan dem. For att en god dialog ska vara mdgjlig krivs det att
arbetsgivaren i god tid informerar den berdrda arbetstagarorganisationen och begreppet
god tid innebir att informationen ska ldmnas sa fort som mojligt efter att motparten har
kallats till fbrhandling.go Informationen ska vara detaljerad och mojliggora for att
arbetstagarorganisationen kan skaffa sig en egen standpunkt samt framfora den och fa
mojlighet att diskutera den innan ett beslut fattas av arbetsgivaren. Arbetsdomstolen
bedomde att forhandlingarna hade gatt fort fram och ansag att Krafto AB:s sitt att agera
under forhandlingsperioden gett ett intryck av att bolagets ekonomiska situation var sa
allvarlig att uppséigning av personal var oundvikligt. Arbetsdomstolen konstaterade att
det inte foreligger nagot krav pa hur lang forhandlingstiden ska vara, enligt 16§ 3st.
MBL stadgas att en forhandling ska bedrivas skyndsamt men forhandlingen far dock
inte ske sa snabbt att den inskrianker 15§ 1st. MBL. Vad giller det skriftliga underlaget
till forhandlingen ansag arbetsdomstolen att det ingar i den primira
forhandlingsskyldigheten att i somliga fall utge detaljerade handlingar om den
ekonomiska situationen. Fran fall till fall kan det vara av stor vikt att motparten far
tillgang till ett detaljerat underlag. Arbetsdomstolen kommenterade att arbetsbristen
hade redogjorts av arbetsgivaren pa ett relativt godtyckligt sitt, vilket de inte fann
anmirkningsvért eftersom att bolaget hade en mycket anstringd ekonomi.

I och med ovanstaende ansag arbetsdomstolen att Krafto AB inte hade brustit i sin
forhandlingsskyldighet pa denna punkt eftersom att bolaget har behandlat frigan om
arbetsbrist pa ett nodvandigt sétt. Fragan om turordningslistan ansag arbetsdomstolen att
Krafté AB borde ha redogjort for pa ett bittre sitt och sedan fort en mer omfattande
dialog med arbetstagarorganisationen. Istéllet for att fora mer omfattande diskussioner
med Naturvetarna valde Krafto AB att frantridda forhandlingarna. Bolaget har med andra
ord inte verkat for att forsoka na en 6verenskommelse med motparten. Arbetsdomstolen
ansag darfor att bolaget hade brustit i sin forhandlingsskyldighet, enligt 15§ 1st. MBL
och de papekade aterigen att det inte forekom nagon skyldighet att ldmna skriftligt
material for att stirka sin standpunkt, enligt 15§ 1st. MBL. Diremot skall arbetsgivaren
i somliga fall underritta motparten skriftligen, enligt 15§ 2st. MBL. Arbetsdomstolen
fann inte att Krafto AB brustit i forhandlingsskyldigheten i fragor som angick
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informationen om uppsigning samt att det saknades information om tva arbetstagares
fackliga tillhorighet. Krafto AB hade dock brustit i sin skyldighet att meddela den
tidsperiod som de anstéllda var ténkta att sdgas upp inom, enligt 15§ 2st. 4p. MBL.
Avslutningsvis alades Krafto AB att utge ett allmént skadestand med 35,000 kronor till
Naturvetarna samt betala dess rittegangskostnader. De forbiseenden som Krafto AB
gjorde ansags vara av mindre allvarlig karaktdr och bolaget dlades darfor ett mindre
skadestand.

6.1 Forhandlingsfrantridandet

Forhandlingsfrantridandet &r en punkt inom primirférhandlingar mellan arbetsgivare
och arbetstagarorganisationer som anses vara av stor betydelse. Tidpunkten f{or
avslutandet brukar dock enligt juristen Bo Bylund generellt sett kunna sidgas vara nér
parterna har justerat fbrhandlingsprotokollet.91 For att undvika missforstand i fragan har
lagstiftaren valt att formulera ett krav pa hur parterna ska ga tillviga. For att en
forhandling ska anses vara formellt avslutad krdvs att nagon av parterna meddelat
motparten skriftligen att denne har fullgjort sin forhandlingsskyldighet och har for
avsikt att frantrida forhandlingarna, om inte annat har avtalats.””> Parterna har dock
mojligheten att sjilva komma Gverens om nagot annat sitt att avsluta forhandlingarna
pa och det som ovan n@mnts blir endast tillimpligt i de fall dér parterna inte har kommit
Overens om nagot annat sitt, enligt 16§ MBL. Det anses sdledes vara av stor betydelse
ndr nagon av parterna har fullgjort forhandlingsskyldigheten och frantritt
fbrhandlingarna.%

De priméra forhandlingarna ska enligt forarbetena till MBL bedrivas pa ett skyndsamt
sdtt, men det dr av storsta betydelse att inte sikerheten for nagon av parterna eftersitts
genom forhastade beslut. Lagstiftaren dr vdl medveten om att motiveringen till
begreppet skyndsamt dr aningen opreciserat, men huvudsyftet dr enbart att uppmana
parterna till en relativt snabb process. Det preciseras d@ven i motiven att lagstiftaren inte
godtar att nagon av parterna forhalar forhandlingsprocessen. Visar det sig att nagon av
parterna medvetet eller omedvetet har forhalat processen medfor detta att parten aldggs
ett skadestand.” Fullgors inte forhandlingsskyldigheten innebér det ett brott mot MBL
och den frantrddande parten kan ddrmed bli skyldig att utge skadestand enligt 54-55§§
MBL.” Vilka sanktioner som kan bli aktuella kommer det att redo goras for nedan under
kapitel 8.
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7. Uppskov med forhandlingsskyldigheten

Den priméra forhandlingsskyldigheten som aligger arbetsgivaren kan forbigas. Regeln
ar forsedd med ett antal undantag som gor det mojligt for arbetsgivaren att fatta beslut
innan denne har forhandlat med kollektivavtalsbdrande arbetstagarorganisation, enligt
11§ 2st. MBL. Undantagen bené@mns uppskov och dr endast tillimplig om det foreligger
synnerliga skil. De uppstillda kraven pa synnerliga skil anser Glava dr en markering pa
att uppskov endast kan anvindas med en mycket inskrinkt tillimplighet.”® Aven Tore
Sigeman, professor i arbetsritt vid Uppsala Universitet, anser att begreppet synnerliga
skil ska tolkas aterhallsamt och syftar endast till de fall dir det foreligger risk for liv
och hilsa eller om storre ekonomiska skador kan intréffa om beslutet inte tas omgaende
av arbetsgivaren.”’ En forutsittning for att undantagsregeln ska fi mojlighet att
aktualiseras dr att arbetsgivaren planerat mojligheten till uppskov i god tid. Det ska med
andra ord inte bero pa att arbetsgivaren sjilv har hamnat i tidsnéd och dérfoér behover
uppskov fran forhandlingarna. Vilket tidigare konstaterats i uppsatsen ska arbetsgivaren
enligt motiven till 11§ MBL planera in medbestimmandeforhandlingar i
beslutsprocessen eftersom att detta ska utgdra ett naturligt led i den priméira
forhandlingsskyldigheten. Denna planering giller ocksa vid forberedelser till ett
eventuellt uppskov.”

Undantagsregeln i 11§ 2st. MBL dr huvudsakligen inriktad pa tvangssituationer for
arbetsgivaren och i lagens motiv anges att viktiga samhéllsfunktioner eller risker pa
arbetsplatsen dr giltiga orsaker till ett eventuellt uppskov. Detta kan exempelvis vara fall
dér arbetsgivaren maste vara verksam for att undvika att sikerheten inte dventyras pa
arbetsplatsen, detsamma géller dven for angeldgna samhillsfunktioner och jimforliga
intressen. Det understryks dven i motiven att arbetsgivaren, trots att det foreligger en
undantagssituation, &r forpliktad att foreta de tilltinkta atgdrderna i motpartens intresse.
Skilet till detta dr att arbetsgivaren i mojligaste man i vart fall ska beakta
arbetstagarorganisationens ténkbara intresse for att inte riskera att skada motparten.
Atgéirderna som arbetsgivaren ska beakta varierar beroende pa situationens
omstiandigheter fran fall till fall, exempelvis kan det innebira att en formell kontakt ska
tas med arbetstagarorganisationen eller att en férhandling inleds trots att det redan fran
forsta borjan ansags vara for kort tidsaspekt for att hilla den inom planeringens ramar.”

Undantagsregeln for synnerliga skidl kan &dven anses foreligga i samband med
affirsbeslut dédr ekonomin har en betydande roll. Arbetsdomstolen har som regel att inte
acceptera pastaenden fran arbetsgivarens sida om att forhandlingar med
arbetstagarorganisationen skulle medfora skada om diskussioner angéende dverlatelser
av foretaget blir kidnda for nagon utomstaende part. Arbetsgivaren kan dock na
framgang med ett sddant pastiende om denne pa ett uttryckligt sétt kan pavisa for
arbetsdomstolen var den formodade skadan uppkommer. Arbetsgivaren ska i dessa fall
dven kunna pavisa hur stor skadans utstrickning kommer att bli om inte uppskov
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beviljas.mo Denna bevisborda ir relativt uttommande och far till foljd att uppskov inte
accepteras i fall ddr arbetsgivaren pa ett konkret och korrekt sitt kan pavisa en eventuell
skada.'”' T de fall da arbetsgivaren blir beviljad uppskov bor det uppmérksammas att
bestimmelserna om synnerliga skdl inte utgér ett undantag fran den primira
forhandlingsskyldigheten. Arbetsgivaren blir efter beslutet sdledes skyldig att forhandla
med arbetstagarorganisationen vid ett senare tillfille.'"

Departementschefen har i sin utredning papekat att arbetsgivaren endast kan undga
ansvar for brott mot skyldigheten att primirforhandla enbart i undantagssituationer.
Departementschefen uttalar sig 4ven om avvikelser som ger arbetsgivaren uppskov fran
skyldigheten att forhandla och uteslot inte att affirstransaktioner ansags vara sa
bradskande att beslut inte kunde fattas utan foregaende forhandling. Det kan gilla ett
drende ddr arbetsgivaren ovéntat forsatts i en situation dédr denne maste fatta ett beslut
omedelbart for att undvika eventuella skador.'” Arbetsdomstolen undviker delvis
resonemanget om att tvangssituationer var tvungna att foreligga for att uppskov ska bli
aktuellt, vilket berordes i AD 1981:77 dir parterna i malet var Svenska
Elektrikerforbundet mot Elektriska Arbetsgivareforeningen och Elektra Gosta Pahlsson
Aktiebolag i Halmstad. Ett installationsforetag gick samman med ett annat foretag
eftersom att de gav ett gemensamt anbud pa ett arbete som innebar en tillbyggnad pa en
skola. Fragan som uppkommit handlade om ovan nimnda gemensamma beslut
innefattades av den primira forhandlingsskyldigheten i 11§ MBL eller inte. Den
huvudsakliga tvistefragan i malet var om bolaget hade kringgatt bestimmelserna om
primér forhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL. Eftersom att bolaget skulle ta ett beslut
som innebar att de skulle ha gatt samman med ett annat foretag angaende entreprenaden
vid en skola, ansag de att de var tvungna att inga avtalet innan de hann forhandla med
arbetstagarorganisationen. Ytterligare en fraga som uppkom var om bolaget ansetts ha
rétt till anviindandet av undantagsregeln i 11§ 2st. MBL eftersom att beslutet var
bradskande. Arbetsdomstolen ansag att undantagsregeln var tillimpbar i detta fall
eftersom att fragan om samgaendet aktualiserades vid ett sent skede av anbudstiden.
Foljden blev saledes att arbetsdomstolen ansag att bolaget inte hade haft nagon
realistisk mojlighet att pakalla primérforhandlingar med Elektrikerforbundet innan det
gemensamma anbudet limnades in till kommunen. Det forelag sdledes synnerliga skl
vilket gjorde det mojligt for bolaget att fa uppskov fran sin forhandlingsskyldighet. 1
domslutet avslogs kidromalet och Svenska Elektrikerforbundet alades att betala
ersittning for arbetsgivarparternas rittegangskostnader.

I réttspraxis har det faststillts att sekretess kan utgdra synnerliga skal till uppskov. Detta
framgar i AD 1990:107 dér arbetsdomstolen ansag att behov av sekretess kan utgora
synnerliga skél. Synnerliga skél ska dven ha en bestdamd innebdrd nir arbetstagarsidan
begirt central forhandling. Parterna i malet var Svenska Industritjinstemannaférbundet
och Sveriges Arbetsledareférbund mot Sveriges Verkstadsforening och Lindqvists
Verkstider Aktiebolag. Tvisten handlade om en arbetsgivare hade uppfyllt den priméra
forhandlingsskyldigheten enligt 11§ 1st. MBL och forhandlat innan ett beslut hade
tagits angaende Gverlatelse av en verksamhet. En fraga som uppkommit var om det hade

10 Glava M, a.a. s. 773
o1 Sigeman T, a.a. s. 116ff
12 Glava M, a.a. s. 773
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forelegat synnerliga skidl for att arbetsgivaren fatt ta beslutet innan dennes
forhandlingsskyldighet hade fullgjorts. Svenska Industritjainstemannaforbundet och
Sveriges Arbetsledareforbund vickte talan vid arbetsdomstolen efter att bade lokala och
centrala forhandlingar hade héllits mellan parterna. Férbunden ansdag att Lindqvists
Verkstiader AB hade brutit mot 11§ MBL eftersom att bolaget inledde féorhandlingar for
sent angaende forsiljningen av verksamheten med de fackliga organisationerna. Bolaget
hade dessutom borjat varsla de anstiillda innan forhandlingarna hade slutforts. Sveriges
Verkstadsforening ansag dock att det hade forelegat synnerliga skil for Lindqvists
Verkstider Aktiebolag att, enligt 11§ 2st. MBL, fatta beslut innan
forhandlingsskyldigheten hade fullgjorts. Sveriges Verkstadsforening ansag for det
forsta att det foreldg en risk for att forsdljningen inte skulle bli av. Till foljd av detta
kunde dven bolaget ha skadats om de hade avvaktat med att inga forséljningsavtalet till
dess att forhandlingar hade genomforts. For det andra ansags det ha forelegat ett behov
av sekretess eftersom att det fanns en risk att vissa relationer med konsumenter kunde
ha hindrats om Lindqvists Verkstider Aktiebolags diskussioner med AB Mikroverktyg
AB hade ldckt ut information till obehoriga. Arbetsdomstolen papekade i domskélen att
det i forarbetena till MBL stadgas att behov av sekretess kan foreligga och ddrmed
inskridnks forhandlingsskyldigheten. Det stadgas dock att verlatelse av en verksamhet
dven ska innefatta forhandlingsskyldighet. Undantagsregeln i 11§ 2st. MBL bor dérfor
anviandas restriktivt, det ska med andra ord inte ges mojlighet att undgd lagens
stadganden om forhandlingsskyldighet. En arbetsgivare ska darfor inte kunna pasta att
dennes verksamhet kan lida skada om diskussioner av en verksamhets Gverlatelse blir
kinda for allminheten och dirmed kunna undgd forhandlingsskyldigheten. Enligt
arbetsdomstolen ska arbetsgivaren mer uttryckligt visa var den férmodade skadan skulle
foreligga samt hur omfattande den i sa fall skulle vara for att denne ska kunna fa sin
talan igenom, det har dock inte arbetsgivaren gjort i detta fall. Sammanfattningsvis
ansag arbetsdomstolen att Lindqvists Verkstider AB hade &sidosatt sin
forhandlingsskyldighet eftersom att bolaget beslutade om forséljning av dess
verksamhet. Detta ska ha skett utan att bolaget hade forhandlat med berord
arbetstagarorganisation och arbetsdomstolen ansag ddrmed att Lindqvists Verkstider
AB asidosatt lagreglerna och f6ljden blev saledes att bolaget ansags vara
skadestandsskyldiga.
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8. Sanktioner

Anser en arbetstagarorganisation att en arbetsgivare inte uppfyllt den priméra
forhandlingsskyldigheten som denne aldggs, det vill sdga att arbetsgivaren viljer att inte
pakalla forhandlingar med berord arbetstagarorganisation i fragor som kan hinforas till
11§ MBL, kan arbetsgivaren bli skyldig att utbetala allmint skadestand till
arbetstagarorganisationen enligt 54§ MBL. Skadestand utgar dven om arbetsgivaren
pakallar forhandlingar for sent eller bryter mot nagon av de punkter som uppstillts i 15§
MBL. Det bor dock poingteras att om arbetstagarorganisationen anser att det
forekommit ett brott mot den priméra forhandlingsskyldigheten maste organisationen
forhandla med arbetsgivaren om detta inom en fyramanadersperiod. Kravet géller dock
inte om arbetsgivaren vigrar att forhandla med den berdrda arbetstagarorganisationen. I
detta fall kan arbetstagarorganisationen limna in en stimningsansokan till domstolen. 104
Arbetsdomstolen tar vid beslut om skadestand dven hidnsyn till den eller de olika
arbetstagarorganisationernas intressen av lagstiftningen samt kollektivavtalets
omfattning. Arbetsdomstolen beaktar dven andra omstidndigheter som inte 4r av
ekonomisk natur'® och kan, om en forlikningsman begir, aldgga den
forhandlingsbrytande parten ett vite. Vitets aldggande blir saledes att parten, om denne
inte uppfyller forhandlingsskyldigheten under nya forhandlingar, blir skyldig att
utbetala ett Vitesbelopp.m6

Ovanstaende stycke resulterar, enligt Adlercreutz, i att ett skadestand kan utges utan att
arbetsdomstolen kan pavisa sdrskild bevisning om skadans omfattning. Adlercreutz
utvecklar detta resonemang med att fortydliga att arbetsdomstolen har fatt fortroendet
att utdoma ett allmént skadestand. Det allmidnna skadestandet som arbetsdomstolen har
for avsikt att utdoma stélls i relation med hur allvarlig hindelsen anses vara.
Anledningen till att arbetsdomstolen utger ett allmint skadestand istdllet for nagon
annan sanktion &r att lagstiftaren anser att ett allmént skadestand &r en skilig pafoljd.
Paf6ljden utges i ett preventivt syfte nir arbetsgivaren inte har beaktat sin primira
forhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL. Det bor poingteras att en generell siffra kan
vara svar att ange, det ldgsta skadestandsbeloppet som utgetts av arbetsdomstolen dr
noll kronor samt det hogsta dr 900,000 kronor. Den primira forhandlingsskyldigheten
aligger endast arbetsgivaren, detta anses vara den stora skillnaden fran den allménna
fblrhandlings1r'aitten.107 Om en arbetstagarorganisation blivit kallad till forhandling med
arbetsgivaren men valt att inte tillvarata chansen att forhandla, blir paféljden saledes att
arbetsgivarens primira forhandlingsskyldighet anses vara uppfylld. Arbetsgivaren kan
till foljd av detta fatta ett eget beslut i fréigan.m8 Slutligen kan det konstateras att
arbetsgivaren inte blir skadestandsskyldig om denne fattar beslut innan denne har
uppfyllt sin forhandlingsskyldighet om synnerliga skél foranleder det, enligt 11§ 2st.
MBL.

104 Bylund B, Viklund L, a.a. s. 279
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I lagens motiv har lagstiftaren angett att tanken bakom 54§ MBL ér att paragrafen ska
vara tillamplig i samtliga fall dir arbetsgivaren pa ett eller annat sitt krinker MBL eller
de dverenskommelser som finns i ingadda kollektivavtal. Arbetsdomstolen ska, nir de
tillimpar 54§ MBL, dven ta hidnsyn till yttre omstindigheter sasom motpartens intresse
av att uppritthalla kollektivavtalet. Hiansyn skall dven tas fran arbetsdomstolens sida i
fragor som angar andra skador dn de rent ekonomiska. Lagstiftaren har valt att papeka
att det dven ska finns ett utrymme fOor praxis som har sin grund i 4 kap 1§
skadestandslagen.'® Det nyss nimnda giller dock endast i de fall dir omnimnda praxis
ir relevant.''”

Lunning anser att arbetsdomstolen bedomer skadestandsfragan vid brott mot 11§ MBL
med en liknande bedomning som tidigare gjorts vid mal om andra kollektivavtalsbrott.
Lunning vidareutvecklar sitt resonemang med att ange att arbetsdomstolens
utgangspunkt dr att den primédra forhandlingsskyldigheten i 11§ MBL &r av stor
betydelse for arbetstagarna, dirfor anses ett sadant brott vara allvarligt. Utifran denna
synvinkel anser Lunning att arbetsdomstolen sedan gor en helhetsbedomning av
sakforhallandena i det enskilda fallet. Ddribland om lagbrottet uppkommit pa grund av
ett missforstand eller nagot forbiseende fran arbetstagarsidan. Arbetsdomstolen
kontrollerar @ven om arbetstagarparten pa nagot sitt #r medskyldig till lagbrottet.
Lunning konstaterar dven att arbetsdomstolen i enstaka fall gjort en mer generell
bedomning, vilket har fatt till f6ljd att nagot skadestand inte utgetts dven fast lagen
anses ha overtriitts.'"!

109 Lag (1972:207) om skadestand
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9. Diskussion

Genom att blicka tillbaka i medbestimmandelagens historia kan det konstateras att den
nya lagstiftningen som tridde i kraft under 1970-talet behdvdes. Vi tror att stora delar
av den svenska arbetsritten luckrades upp i och med 1936-ars lag om férenings- och
forhandlingsritt, dir det lagstadgades att bada parterna pa arbetsmarknaden fick inga i
foreningar och att foreningsritten var okrdnkbar. Oenigheten, med andra ord
kompromisserna om vad som skulle inga i medbestimmandelagen, tror vi enbart var
positiva eftersom att parterna var tvungna att féra en omfattande dialog med varandra.
Vilket senare medforde att inte ndgon av parterna kunde kora 6ver den andre, ddrav blev
resultatet kompromisser. Det tidigare radande rittsldget inom arbetsritten anser vi var
tamligen oklart och de dldre bestimmelserna som fanns inom detta omrade var inte
tillrdickliga for att reglera den kollektiva arbetsritten pa ett tillfredsstillande sitt. Den
viktigaste milstolpen i den kollektiva arbetsrittens historia anser vi dr nir arbetstagare
fick tillatelse att inga i fackliga forbund, det vill sdga decemberkompromissen. Vi anser
att detta ppnade upp for arbetstagarsidan i och med att arbetstagarna fick ett storre
inflytande pa arbetsmarknaden, trots att arbetsgivarna fick ritten att leda och fordela
arbetet. Saltsjobadsavtalet anser vi ocksa dr av stor vikt for hur rittsldget ser ut i dagens
modernare arbetsrittsliga lagstiftningar. I Saltsjobadsavtalet anser vi att det mest
visentliga for den svenska arbetsriitten var att parterna kunde enas om att inte missbruka
stridsatgirder. Vi anser att detta medforde att parterna istéllet for att stjdlpa varandra,
var tvungna att fora en mer genomgripande dialog med motparten vid oenigheter.
Ovanstaende ér, enligt var mening, grunden till det som i dagens lagstiftning bendmns
medbestimmandelagen. Den nuvarande lagstiftningen inriktar sig pa forhallandet
mellan en arbetsgivare och en arbetstagarorganisation. Lagstiftningen innehaller bland
annat regler om nér arbetsgivaren har skyldighet att primérforhandla, hur langt denna
forhandlingsskyldighet stricker sig, nédr parterna ska forhandla samt nér
forhandlingsskyldigheten anses vara uppfylld.

Lagstiftningen rorande forhandlingar inom MBL inriktar sig pa fyra olika typer av
forhandlingsfragor. Den forsta dr intressefragor vilket innebér att parterna forhandlar
om nagot som fackforeningen har ett intresse av att triffa avtal om. Vi anser att
intressefragor dr av stor vikt for de anstillda eftersom att det kan uppkomma nya
intressen for arbetstagarna vilket medfor att det kan vara betydande for dem att
diskutera eventuella ytterliggare tilldgg i kollektivavtalet. Den andra forhandlingsfragan
ar rattsfragor vilket innebér att parterna diskuterar en rittsregel dir det foreligger
oenighet mellan parterna. Denna diskussion dr i vart tycke relevant for att kunna reda ut
diskussioner i ett tidigt stadium for att sdledes undvika att tvisten senare behandlas av
arbetsdomstolen pa grund av osdmja parterna emellan. Den tredje typen av
forhandlingar som innefattas av MBL é&r vetorittsforhandlingar. Kortfattat innebér
denna fraga att ett fackforbund i vissa fall kan motsitta sig ett arbetsgivarbeslut fram till
att en forhandling har skett mellan parterna. Vi anser att vetorittsforhandlingar &r en
viktig del av den kollektiva arbetsritten eftersom att arbetstagarorganisationen i somliga
fall far en chans att forhindra forhastade beslut fran arbetsgivaren. Den fjirde och sista
fragan &r arbetsgivarbeslut som innebidr att arbetsgivaren fattar ett beslut som
arbetstagarorganisationen kan vilja ta del av. Denna fraga &r relativt omfattande och den
inriktar sig bland annat pa att ge arbetstagarorganisationen en chans att forhandla
angaende fragor som angar fordndringar av arbetsgivarens verksamhet samt
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fordndringar av arbetsgivares personliga anstillningsforhallanden. Enligt vart tycke dr
den sistndimnda fragan av stor betydelse eftersom att den i princip i de flesta ligen ger
arbetstagarorganisationen mojligheten att paverka de flesta beslut som en arbetsgivare
planerar att genomfora inom sin verksamhet. Om en fraga klassificeras som ett
arbetstagarbeslut regleras deti 11§ MBL.

Arbetsgivarens skyldighet enligt 11§ MBL syftar i forsta hand till att priméirforhandla
pa lokal niva och det godtas inte att arbetsgivare endast pakallar forhandling med den
enskilde arbetstagaren. Arbetsdomstolen konstaterade ovanstaende i AD 2001:26 dir en
arbetsgivare valde att primérforhandla med en enskild arbetstagare. I princip ska inte
detta handlande godkinnas som en forhandling eftersom att en arbetstagarorganisation
vid forhandlingar for en medlems rikning dven tillvaratar sina andra medlemmars
intressen pa arbetsplatsen. Utgangen av rittsfallet dr i vart tycke korrekt eftersom att en
arbetstagarorganisation strivar efter att tillvarata samtliga medlemmars intressen. Aven
om utgangen givit ett tillfredsstidllande resultat for den enskilde arbetstagaren kan det
leda till negativa effekter for andra medlemmar, vi delar med andra ord Schmidts asikt.
Arbetsdomstolen  accepterade inte heller en arbetsgivares krav pa att
arbetstagarorganisationerna skulle infinna sig till forhandlingar pa en och samma gang i
en gemensam fOretagsrepresentation. Arbetsdomstolen papekade att lagtexten inte
behandlade detta men att det dr relativt opraktiskt att forhandla pa ett liknande sitt, med
anledning av att arbetstagarorganisationerna kan ha olika malsdttningar med
forhandlingen, vilket konstaterades i AD 1988:14. Vi delar fullstindigt
arbetsdomstolens uppfattning om samforhandlingar eftersom att det bade ur ett
kostnads- och tidsperspektiv maste anses vara en pafrestning att forsoka tillfredsstélla
samtliga inblandade parter pa en och samma gang.

I somliga fall stricker sig den primira forhandlingsskyldigheten utéver vad som anges i
11§ MBL. Arbetsgivaren ska primérférhandla med arbetstagarorganisationer som inte
innehar ett kollektivavtal vid beslut angaende fordndringar av en arbetstagares
anstillningsforhallanden. Detta giller dven vid uppsédgning pa grund av arbetsbrist samt
forflyttningar av verksamheter som regleras av 6b§ LAS. Arbetsdomstolen fastslog
detta i AD 1984:98 och papekade att primér forhandlingsskyldighet forelag vid beslut
som enbart syftar till att paverka en specifik grupp pa arbetsplatsen. I detta fall ansags
dock inte omsténdigheterna omfatta en primirforhandling.

Vi delar Glavas, Lunnings och Adlercreutz asikter om att paragrafen dr mycket
odetaljerad och vi anser att en mer detaljerad paragraf skulle bidra till att tvister
angaende 11§ MBL skulle minimeras avsevirt eftersom att det skulle medfora farre
misstolkningar inom omradet. Glava anser dock att otydligheten inte enbart dr negativ
eftersom att osdmjan skapar en diskussion mellan olika intressenter vilket kan medfora
en debatt som utvecklar den kollektiva arbetsritten. Vi anser att Glava har en poéng i
sitt resonemang, men vi ser helst att paragrafens innehall struktureras upp pa ett bittre
sétt for att underlatta for organisationer samt personer som dr mindre juridiskt kunniga.
Debatten som Glava talar om kan fortfarande bli aktuell dven om lagrummet dr mer
detaljerat. Didrmed anser vi inte att detaljeringen av 11§ MBL d&r ett hinder for att
fortsétta en sadan debatt.
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Primérforhandlingar mellan parterna ska enligt arbetsdomstolen inledas efter att
arbetsgivaren har gjort en utredning géllande den tilltdnkta atgirden. Underlag ska
direfter skickas till arbetstagarorganisationen och sedermera kan forhandlingarna borja.
Aterigen kan det konstateras att lagtexten dr tdmligen odetaljerad vad géller 11§ MBL
eftersom att tidsaspekten inte anges i lagrummet, dven om den anges i 16§ MBL anser
vi att forarbeten bor granskas. I motiven anges dock att forhandlingen ska hallas inom
tva till tre veckor fran den dag arbetstagarorganisationen fatt kdnnedom om de
kommande forhandlingarna. I AD 2008:3 konstaterades att primira forhandlingar inte
var inledda for sent eftersom att arbetstagarorganisationen pa ett tidigt stadium fatt
mojligheten att paverka forhandlingens utgang. Arbetsdomstolen understryker att det ar
mycket betydelsefullt att arbetstagarorganisationen far mojligheten att paverka
forhandlingen. Vi anser att det dr en korrekt bedomning fran arbetsdomstolens sida
eftersom att det ger samtliga parter en chans for okad forstaelse i sammanhanget.
Arbetsdomstolen konstaterade i AD 1989:163 att en arbetsgivare inte behdver kalla
samtliga parter till primirforhandlingar innan denne haller anstéillningsintervjuer
eftersom att processen skulle bli alltfor byrakratisk och tidskrivande. Didremot ansags
arbetsgivaren inte ha uppfyllt den primira férhandlingsskyldigheten eftersom att denne
vigrade att diskutera med arbetstagarorganisationen om samtliga personer som sokt
anstillningen och dven vigrade att limna ut deras anstillningsansokningar. Det &r ett
vil avvigt beslut fran arbetsdomstolens sida och det motsatta perspektivet skulle enligt
var mening bidra till att foretag kan drabbas av ekonomiska problem pa grund av att for
manga forhandlingar darmed skulle behdva hallas. Arbetsdomstolens beslut betyder inte
att arbetstagarorganisationerna far en mojlighet att paverka arbetstagarens
stillningstaganden eftersom att primirforhandlingarna sker efter intervjuerna. Vidare
anser vi att det dr positivt att arbetsdomstolen faststillde att arbetsgivaren dnda maste
diskutera samtliga sokande personer under primérférhandlingarna. Sammanfattningsvis
anser vi att det dr positivt att arbetsgivaren kan halla anstéllningsintervjuer med de
arbetssokande, men samtidigt maste arbetsgivaren ha i atanke att under de senare
primérforhandlingarna ska denne dven kunna diskutera angdende de ansokande
personerna som inte var kallade till intervju.

Den primdra forhandlingsskyldighetens syfte &r inte att forsvara en arbetstagares
situation, detta angav departementschefen i sin promemoria. Departementschefen ansag
dock att det ska finnas ett utrymme for att arbetsgivaren ska kunna gora tillfilliga
omstruktureringar pa arbetsplatsen utan att primira forhandlingar maste genomforas. Vi
anser att detta dr rimligt eftersom att fordndringar av detta slag pa arbetsplatsen kan
paverka arbetsgivarens ekonomi om en sadan fordndring inte far genomféras utan
primérférhandlingar. Mindre och tillfélliga forandringar pa arbetsplatsen kan vara av
stor betydelse for arbetsgivaren och ska forhandlingar ske vid varje minimal foréndring
innebdr det stora tidsforluster likvél som ekonomiska forluster. Vid primérférhandlingar
ska arbetsgivaren i forsta hand forhandla pa lokal niva och om arbetstagarsidan begér
forhandlingar pa central niva, dr arbetsgivaren skyldig att genomféra dessa utan
drojsmal. Begreppet drojsmal innebér att arbetstagarorganisationen maste kriva
ytterligare centrala forhandlingar i direkt anslutning till de lokala forhandlingarna, de
har dock ritt till ett skiligt radrum. Sammanfattningsvis anser vi att ovanstaende utgor
ett gott skydd for arbetstagarna eftersom att de far en chans att ytterligare forsoka
paverka arbetsgivarens beslut om resultatet inte #r tillfredsstillande pa lokal niva.
Arbetsgivaren har som tidigare papekats en lagbunden skyldighet att primirforhandla
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med fackforeningar som innehar ett bindande kollektivavtal. Detta medfor en skyldighet
for arbetsgivaren att forhandla vid tva fall, det forsta bendmns verksamhetsfallet. Vid
dessa forhandlingar ska arbetsgivaren enligt lagens motiv forhandla med samtliga
arbetstagarorganisationer som innehar ett bindande kollektivavtal, det bor dock papekas
att det kan foreligga ett undantag om forandringen endast angar en specifik avdelning pa
arbetsplatsen. Arbetsdomstolens konstaterande i AD 2008:9 angaende att ett
forhandlingsprotokoll inte utgdr ett bindande kollektivavtal likt avtals- och
tvisteforhandlingar, detta anser vi ér en sjilvklarhet eftersom att det dr arbetsgivarsidan
som har den slutgiltiga bestimmanderitten vid forhandlingar enligt 11§ MBL.
Arbetsdomstolen fastslar dock att mojligheten till bindande kollektivavtal for
ovanstaende forhandlingar finns, om parterna kommer 6verens om detta.

Arbetsdomstolen fastslog ovanstaende undantag i AD 1993:24 och vi anser att detta ar
en sjdlvklarhet eftersom att en viktigare foréndring pa arbetsplatsen i de flesta fall angar
samtliga anstdllda och dérfor maste arbetsgivaren rikna med att samtliga organisationer
vill vara delaktiga i forhandlingen for att kunna paverka dess utgang. Nagot annat
alternativ ser vi som en omdjlighet eftersom att det skulle medfora att ett antal
arbetstagare hamnar utanfor. Likt Lunning anser vi att lagtexten i 11§ MBL inte bor
tolkas ordagrant, det bor goras en mer analytisk tolkning dir dven forarbeten och praxis
beaktas. Tolkas 11§ MBL ordagrant kan det medfora stora misstolkningar av dess
egentliga innebord. Lunnings asikt delas dven av arbetsdomstolen som i rittsfallet AD
1980:72 riktade kritik mot forarbetena i MBL eftersom att det inneholl allt for fa
exempel pa sadana fordndringar. Kritiken dr i vart tycke befogad eftersom att
forarbetena inte alls dr detaljerade nog. I Ovrigt konstaterades det i rittsfallet att
arbetsdomstolen i sin bedomning ska ta stéllning till delvis lagtextens ordalydelse. De
ska dven ta stillning till arbetstagarorganisationernas synvinkel om det &r en fraga som
de normalt sett vill forhandla om. Detta konstaterande anser vi dr bra eftersom att
arbetsdomstolen i och med detta ser saken ur bade arbetstagarens och arbetsgivarens
synvinkel och ddrmed kan en rimligare bedomning goras. Arbetsdomstolen har dven i
AD 1979:118 tagit stdllning till om en chefstillsdttning ansdags vara en visentlig
fordndring av verksamheten eller inte. Arbetsdomstolen konstaterade att en sadan
fordndring maste anses vara av stor betydelse for arbetstagarna och dérfor ska
arbetstagarorganisationerna fa vara delaktiga vid forhandlingar. Ett liknande fall &r AD
1995:62 dér arbetsdomstolen tog stéllning till om en anstillning av en kommundirektor
ansags vara en viktigare fordndring av verksamheten. Aterigen konstaterade
arbetsdomstolen att anstillningen utgjorde en stor fordndring pa arbetsplatsen och dérav
ska arbetstagarorganisationerna fa mojligheten att paverka beslutet. De senare exemplen
som tas upp i ovanstaende rittsfall borde, enligt var mening, ha behandlats i forarbetena
till MBL. Det &r ett mycket visentligt stdllningstagande som lagstiftaren borde ha
forstatt att det senare skulle komma att diskuteras kring. Den oprecisa lagtexten samt
motiveringen till MBL har dven bidragit till att arbetsdomstolen i ett tidigt skede fick ta
stillning till om det var den lokala eller den centrala utgangspunkten som de skulle utga
ifran vid viktigare fordndringar av verksamheten. Slutligen kom arbetsdomstolen fram
till att det var det lokala utgangsldget som gillde. Konstaterandet bor anses vara ett
relativt visentligt beslut for arbetstagarsidan. Hade arbetsdomstolen tolkat fragan
annorlunda kunde det ha medfort stora konsekvenser for arbetstagare i hela landet. En
fordndring av verksamheten kan anses utgéra en mycket liten del av arbetsgivarens
totala verksamhet pa central niva, men den kan ddremot innebéra en mycket betydande
del for arbetstagarna pa lokal niva.
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Det andra fallet dér arbetsgivaren har en lagbunden skyldighet att primirforhandla
bendmns arbetstagarfallet och innefattar fordndringar av en anstéllds anstillningsavtal. I
detta fall har arbetsgivaren endast en skyldighet att forhandla med den eller de
arbetstagarorganisationerna som de berdrda anstdllda dr medlemmar i. Vi anser att
lagstiftaren har agerat korrekt i ovanstaende situation eftersom att forhandlingar med
samtliga fack pa arbetsplatsen skulle medfora stora och onddiga kostnader for
arbetsgivaren i ett fall dir det inte skulle behdvas.

I lagens motiv angavs att en fordndring av en anstillds arbetsforhallande kan vara
acceptabel endast om den inte dr permanent och foreligger under en kortare tidsperiod. I
AD 1978:60 tog arbetsdomstolen stédllning till tidsaspekten for foridndringar av
individuella arbetsforhallanden. I malet faststillde arbetsdomstolen att omplaceringen
utgjorde en forindring av de individuella anstillningsforhdllandena, eftersom att
fordndringen inte syftade till att ticka ett arbetskraftsbehov under en kortare tidsperiod.
Arbetsdomstolen ansag att landstinget hade brustit i sin priméra forhandlingsskyldighet
eftersom att de inte kunde pavisa hur kort stingningsperioden skulle vara. Vi anser att
den tilltinkta stingningsperioden pa avdelningen ir relativt kort och eftersom att de
berorda anstdllda var vana vid mindre omflyttningar pa sjukhuset borde inte
fordndringen vara betydande for dem. Arbetsdomstolen har dock en poédng nir det sédgs
att landstinget ska kunna ange hur lang stingningsperioden kommer att vara for
avdelningen. Det skulle skapa en osidkerhet for de anstdllda om inte tidsaspekten
tillkdnnages av arbetsgivaren. I lagens motiv konstateras det dven att utgangspunkten
for arbetstagarfallet dr situationer dédr arbetstagarorganisationen normalt sett har ett
intresse av att forhandla med arbetsgivaren. Detta var ingen sjdlvklarhet och kommittén
ansag bland annat att det var onddigt att krdva forhandlingar vid individuella
fordndringar av ett anstéllningsavtal. Vi anser att lagstiftaren gjorde en korrekt
bedomning nir denne valde att inte bifalla kommitténs uttalanden pa denna punkt. Hade
en annan beddmning gjorts skulle konsekvenserna pa arbetsmarknaden troligtvis ha
blivit till nackdel for arbetstagarna. Detta eftersom att arbetsgivaren fritt skulle kunna
fordndra en arbetstagares individuella anstdllningsforhallanden utan att ta hinsyn till
den anstilldes vilja. Tidsaspekten belystes dven i AD 1970:93 dir en arbetstagares
kassauppgifter tillfalligt frantogs denne. Arbetsdomstolen konstaterade i detta fall att
fordndringen inte utgjorde en visentlig del av den anstilldes arbetsuppgifter, vilket
saledes medforde att arbetsdomstolen inte kunde bifalla arbetstagarorganisationens krav
pa primirforhandlingar. Vi anser att arbetsdomstolens bedomning i fallet dr rittvis
eftersom att arbetsuppgiften utgoér en mindre del av den anstilldes totala ataganden pa
arbetsplatsen. Vidare anser vi dven att det dr viktigt att arbetsgivaren kan gora sma
fordndringar pa arbetsplatsen for att effektivisera sin verksamhet utan att behova
primérforhandla.

Grinsdragningen mellan arbetstagar- och verksamhetsfallet anses vara aningen oklar
och det blir olika konsekvenser for arbetsgivaren beroende pa vilket av fallen som blir
tillimpbart. I propositionen anges att grinsen ska dras genom en praktisk beddmning
som utfors fran fall till fall. Vid den praktiska bedomningen ska arbetsgivaren utga fran
vilken betydelse fragan far for arbetstagarna. Lunning anser att otydligheten med
gransdragningen i de flesta fall inte har nagon storre betydelse eftersom att
konsekvensen hur som helst resulterar i en skyldighet fran arbetsgivaren att
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primérforhandla. Vart resonemang avviker fran Lunnings asikt eftersom att den oklara
grinsdragningen kan bidra till en viss osdkerhet hos arbetsgivaren. Resultatet blir
troligtvis att arbetsgivaren viljer arbetstagarfallet eftersom att denne endast i det fallet
behover primirforhandla med enstaka arbetstagarorganisationer vilket leder till ldgre
kostnader, mindre tidsforluster och det kan &dven bidra till att nagon av
arbetstagarorganisationerna pa arbetsplatsen inte far tillfille att paverka utgangen.

For att den priméra forhandlingsskyldigheten ska anses vara uppfylld kridvs det att
forhandlingar mellan parterna har genomforts, Lunning anser dock att det forekommer
andra former &4n forhandlingssammantréden vid primérforhandlingar. Enligt var mening
kan variation av férhandlingar vara positivt eftersom att det kan leda till ett mer kreativt
tinkande fran bada parters sida. Den primira forhandlingsskyldigheten anses inte vara
uppfylld nér en arbetsgivare endast redovisar diverse siffermaterial samt annan statistik
muntligen. Det anser vi dr ett bra sdtt fran lagstiftarens sida att bereda
arbetstagarorganisationen en mdjlighet att i realiteten paverka beslutet och utan denna
skyldighet anser vi att det skulle vara svart att fora en konstruktiv dialog mellan
parterna. Vi delar dven Glavas asikt angaende att sinda ombud till primérférhandlingar.
Detta kan vara till fordel for bada parter, men det stidller samtidigt ett hogt krav pa att
ombuden &r insatta i drendet samt att de &r juridiskt kunniga. Den férhandlingsskyldige
parten har dven en skyldighet att ligga fram ett motiverat forslag till en 16sning av
drendet. Enligt var mening &dr detta en sjdlvklarhet eftersom att motsatsen skulle
innebira att arbetsgivaren redan har bestdmt sig for ett alternativ utan att forsoka na en
16sning pa problemet. Glava anser vidare att kraven dr relativt hogt stéillda for att den
priméra forhandlingsskyldigheten ska anses vara uppfylld. Han konstaterar dven att det
inte foreligger nagon rittslig skyldighet att komma &verens med motparten och att
arbetsgivaren vid inledningen av férhandlingarna kan uttrycka sig om att de inte &r dér
for att triffa ett avtal. Ovanstaende konstateras dven i forarbetena till MBL. Detta kan
lata konstigt enligt vart sitt att se pa saken och det konstateras dven i forarbetena att
arbetsgivaren ska vara en drivande kraft under primérférhandlingarna och lagstiftaren
staller dven upp diverse krav pa att arbetsgivaren aktivt ska lyssna till motpartens
resonemang samt fora en diskussion om dennes standpunkter. Vi har #@nda viss
forstaelse for att parterna strivar efter helt olika saker och anser att bada parterna borde
forsoka att inga forhandlingarna med viljan att na en dverenskommelse som tillvaratar
badas intressen. Arbetsrittskommittén har dven fort ett liknade resonemang i forarbetet
till MBL och enligt vart tycke borde lagstiftaren ha lyssnat mer pa
arbetsrittskommitténs asikter, det skulle i sin tur ha skapat en mer jamstilld MBL.

Ett rdttsfall som vi har valt att dgna extra mycket tid till d&r det omfattande fallet AD
2012:2 eftersom att det behandlade flera viktiga delar av den priméra
forhandlingsskyldigheten i 11§ MBL. Arbetsdomstolen stipulerade att en
primérforhandling i princip kan foras fram hur fort som helst, men processen far inte
inskrinka motpartens mojlighet att bilda egna standpunkter samt diskutera dem med
arbetsgivaren, enligt 15§ 1st. MBL. En Onskan fran var sida &r att lagstiftaren kunde
precisera begreppet skyndsamt eftersom att dess nuvarande relativt odetaljerade
innebord verkar skapa forvirring i betraktarens 6gon, detta problem aterspeglas dven i
AD 2008:3. Arbetsdomstolen godtog dven i AD 2012:2 att underlaget for forhandlingen
ar relativt godtyckligt med tanke pa bolagets ekonomiskt anstringda situation och
ddrmed ansags inte Krafto AB ha brustit i forhandlingsskyldigheten pa denna punkt. Vi
ser det som en form av undanflykt fran Krafto AB:s sida att de lamnar ut minimalt med
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information till motparten pa grund av dess anstringda ekonomiska situation. Det enda
som arbetsdomstolen ansag att det saknades information om var inom vilken tidsperiod
uppsdgningarna skulle dga rum. Vi har dven svart att forsta hur arbetsdomstolen i detta
fall ansag att informationen &r relativt godtycklig eftersom att den bland annat inte
innefattade behandlingen av tva av de berdrda anstillda. Arbetsdomstolen pastod dven
att informationen ldmnats i tid till arbetstagarorganisationen, men informationen som
skickas dr enligt vart tycke bristfillig eftersom att den delvis inte innefattar specifika
detaljer om den ekonomiska situationen. Dérfor anser vi att det dr mycket mérkligt att
arbetsdomstolen finner att informationen é&r tillrdacklig. I rittsfallet blir Krafto AB dock
fillda for att de hade frangatt forhandlingarna om turordningslistan i ett for tidigt skede
eftersom att motparten inte ansags ha fatt tillfille att fora mer omfattande diskussioner
med arbetsgivaren, enligt 15§ 1st. MBL. Sammanfattningsvis anser vi att
arbetsdomstolen i sin bedomning kunde ha varit mer bestimd i bedémningen pa flera
punkter. Eftersom att arbetsgivaren har en skyldighet att limna tillrickligt med
information till motparten for att denne ska kunna bilda en egen standpunkt, vilket vi
anser av rittsfallet att arbetstagarorganisationen inte har fatt.

En parts frantrdde ur forhandlingen anses vara nir denne har underrittat sin motpart
skriftligen om att denne har fullgjort sin féorhandlingsskyldighet. Mojligheten finns dock
for parterna att komma Overens om ett annat sitt att avsluta primirforhandlingarna,
kravet fran lagstiftarens sida dr att parterna dr Overens. Bylund pastar att
forhandlingarna generellt sett anses vara avslutade ndr bada parter har justerat
forhandlingsprotokollet. Det dispositiva skriftliga kravet fran lagstiftarens sida anser vi
ir ett bra minimiskydd for parterna vid eventuell osémja mellan dem. Vidare anser vi att
det dr bra att det forekommer en mdojlighet for parterna att avsluta
primérforhandlingarna pa andra sétt om de dr Gverens om det.

Det finns en mojlighet for arbetsgivaren att fa fatta beslut innan de primira
forhandlingarna halls och det dr nér det foreligger ett sa kallat uppskov. Vi anser, likt
Glava och Sigeman, att det dr bra att kraven for uppskov ir relativt hogt stéllda eftersom
att uppskovsregeln annars med stor sannolikhet skulle utnyttjas av arbetsgivaren i
tveksamma fall eller av ren lathet. Arbetsgivaren som ansoker om uppskov ska kunna
pavisa noggrant for vart den eventuella skadan kommer att uppsta. Det ska sjdlvklart
finnas en mojlighet till uppskov utan att arbetsgivaren behover visa vart skadan kommer
att uppsta om denne riskerar att forlora stora delar av sina resurser, se exempelvis AD
1981:77 dair ett bolag beviljades uppskov pa grund av att de vid ett sent tillfille fatt
mojligheten att gd samman med ett annat bolag i branschen for en entreprenad. Hade
bolaget inte beviljats uppskov hade resultatet inneburit stora ekonomiska forluster for
dem. I arbetsdomstolens praxis har det &dven faststillts att sekretess kan utgdra
synnerliga skil for arbetsgivaren att beviljas uppskov. Aven i detta sammanhang &r
kraven forhallandevis hogt stéllda, vilket exemplifieras i AD 1990:107 dir ett bolag inte
ansags ha synnerliga skidl pa grund av sekretess eftersom att de inte kunde pavisa
detaljerat for vart den eventuella skadan skulle uppsta. Sammanfattningsvis kan vi
konstatera att de hogt uppstillda kraven {f6r uppskov ér rimliga eftersom att ligre stédllda
krav formodligen skulle leda till uppskov i tveksamma fall dér det inte skulle visa sig
nodvéndigt.
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De sanktioner som kan bli aktuella vid brott mot den priméra forhandlingsskyldigheten
ar ett allmidnt skadestand. Arbetsdomstolen har fatt fortroendet att bestimma
storleksbeloppet pa sanktionerna och de tar dven stillning till andra faktorer dn
ekonomiska skador, exempelvis hur stor den uppkomna skadan &r i forhallande till
arbetstagarorganisationens intresse av beslutet samt kollektivavtalets omfattning. Enligt
Adlercreutz kan arbetsdomstolen utge ett skadestand utan att kunna pavisa sarskild
bevisning. Denna bedomning fran arbetsdomstolens sida anser vi &r bra eftersom att det
enligt var mening kan forekomma andra skador #én rent ekonomiska. Skadestandens
belopp ér relativt laga och det anser vi korresponderar vil med motiven dér det anges att
skadestandet ska ha ett preventivt syfte. Tanken &r att skadestandsbeloppet ska utga i en
storlek som reparerar den faktiska skadan, i somliga rittsfall som exempelvis AD
2012:2 anser vi att det dr tveksamt om beloppet motsvarar den faktiska skadan. Lunning
konstaterar att arbetsdomstolen i enstaka fall har frangatt att utge ett skadestand dven
fast den primira forhandlingsskyldigheten har krénkts. Avslutningsvis anser vi att
arbetsdomstolen i fall dédr arbetstagarorganisationen dr medskyldig till brott kan
resonera pa detta sdtt, men om sa inte &r fallet anser vi att ett skadestandsbelopp ska
utga.
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