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Sammanfattning  
 

När är arbetsgivaren skyldig att primärförhandla enligt 11§ MBL? Förekommer det 
några undantag från den primära förhandlingsskyldigheten samt när anses den primära 
förhandlingsskyldigheten vara uppfylld? Syftet med detta arbete har varit att besvara 
ovanstående frågor. Frågeställningarna har varit vägledande i detta arbete eftersom att 
lagtexten är tämligen odetaljerad på dessa punkter och arbetsgivaren har en lagbunden 
skyldighet att på eget initiativ primärförhandla enligt 11§ MBL vid viktigare 
förändringar av dennes verksamhet samt vid viktigare förändringar i arbetstagares 
arbets- eller anställningsförhållanden. För att kunna besvara frågeställningarna har en 
rättsdogmatisk forskningsmetod använts där det bland annat har studerats 15 olika 
rättsfall inom området för att försöka bringa klarhet i frågorna. Arbetet har avgränsats 
mot att innefatta enbart arbetsgivarens primära förhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL 
samt andra paragrafer som kan hänföras till 11§ MBL.  

 

Resultatet av arbetet kan i somliga frågeställningar vara aningen otydligt från både 
lagstiftaren och rättspraxis, i synnerhet gällande frågeställningen om när den primära 
förhandlingsskyldigheten anses vara uppfylld. Trots generella uttalanden från både 
lagstiftaren och rättspraxis kan det konstateras att arbetsgivaren är skyldig att 
primärförhandla enligt 11§ MBL viktigare fall som innefattar dennes verksamhet med 
undantag för frågor som angår arbetsgivarens personliga förehavanden. Vad gäller 
uppskov konstateras att kravet för att få fatta beslut innan primärförhandlingar hålls är 
relativt högt ställda och arbetsgivaren måste kunna påvisa exakt vart den eventuella 
skadan kommer att uppstå. Kraven kan dock förbises om arbetsgivaren riskerar att 
verksamheten på något sätt kan förfalla om inte ett snabbt beslut fattas innan de primära 
förhandlingarna ska hållas.   

 

Nyckelord: arbetsrätt, primär förhandlingsskyldighet, viktigare förändringar av 
verksamheten, förändringar av arbets- eller anställningsförhållanden 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 ”Arbetsrätt J0009N” 
vårterminen 2011 vid Luleå Tekniska Universitet. Idén vidareutvecklades med hjälp av 
vår handledare Pär Sundén. Intresset för det valda ämnesområdet har från vår sida varit 
stort. Varför valet föll på att utreda arbetsgivarens primära förhandlingsskyldighet beror 
till stor del på ett nyligen avgjort mål i arbetsdomstolen, AD 2012:2 ”Kraftö vind”. I 
rättsfallet har det uppstått en tvist angående om arbetsgivaren hade uppfyllt sin 
förhandlingsskyldighet eller inte. Tvisten fick oss att reflektera kring när arbetsgivarens 
primära förhandlingsskyldighet är uppfylld enligt medbestämmandelagen1 och denna 
fråga utgör en stor del av arbetet. Detta väckte även funderingar om när den primära 
förhandlingsskyldigheten föreligger samt vem arbetsgivaren i dessa fall ska förhandla 
med. När den första litteratursökningen var genomförd uppkom ytterligare en relevant 
frågeställning, nämligen om det förekommer några undantag från den primära 
förhandlingsskyldigheten i 11§ MBL? 

 

1.1 Syfte och frågeställningar 

 

Uppsatsens syfte är att klarlägga när arbetsgivaren har primär förhandlingsskyldighet 
enligt 11§ MBL. Nedanstående frågeställningar har använts för att utreda uppsatsens 
syfte: 

 

� När har arbetsgivaren primär förhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL samt med vem 
eller vilka? 

 

� Har arbetsgivaren en skyldighet att primärförhandla med fackföreningar utan 
kollektivavtal? 

 

�  När anses den primära förhandlingsskyldigheten vara uppfylld enligt MBL? 

 

� Finns det något undantag från den primära förhandlingsskyldigheten och i så fall 
när? 

 

� Vilka sanktioner och påföljder blir tillämpliga om det visar sig att den primära 
förhandlingsskyldigheten inte uppfylls? 

 

 

 

                                                
1 Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet 
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1.2 Metod 

 

Litteratursökningen har skett via Luleå Tekniska Universitets databas Lucia där sökord 
som förhandlingsskyldighet, medbestämmandelagen och arbetsrätt använts. I uppsatsen 
kommer det även att användas förarbeten för att få en förståelse för hur lagstiftaren 
tänkte vid lagens tillkomst, praxis för att se det verkliga resultatet av lagstiftningen, 
samt för att kunna tolka lagstiftningen på ett korrekt tillvägagångssätt användes även 
relevant litteratur. Samtliga rättskällor har haft ett betydande värde för uppsatsen, men 
på grund av att MBL är relativ oprecis i dess skriftliga utformning gällande 
exemplifieringar för den primära förhandlingsskyldigen, har rättsfall och doktrin varit 
viktiga byggstenar. Uppsatsen har formats av oss båda men en uppdelning har gjorts 
enligt följande: kapitel 2, 2.1, 2.2, 3.5, 4, 4.2, samt 6 har Elin ansvarat för. Kapitel 3, 
3.1, 3.2, 3.4.1, 4.1, 4.3, 5.1, 7 samt abstract ansvarar Johan för. Övriga kapitel har 
skrivits gemensamt. 

 

 

1.3 Avgränsningar 

 

Arbetet kommer inte att behandla den arbetsrättsliga EU-rätten på ett djupgående sätt. 
Paragrafer inom den svenska arbetsrätten som inte angår arbetsgivarens primära 
förhandlingsskyldighet kommer det inte heller att redogöras för. Ovanstående 
avgränsningar har gjorts för att tydliggöra frågeställningarna i arbetet och därmed 
underlätta för läsaren. 
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2. Historisk inledning 
 

Under 1900-talets början var det mycket ovanligt att den svenska lagstiftaren gjorde 
ändringar inom den centrala arbetsrätten. Arbetsgivarna kunde i princip fatta samtliga 
beslut på egen hand eftersom arbetstagarna inte hade någonting att säga till om och den 
enda gången som lagstiftaren valde att agera var om ett arbete riskerade arbetstagarens 
hälsa. En förändring inom nyss nämnda område skedde dock internationellt under denna 
tidsepok och förändringarna som tillkom berodde främst på ett ökat missnöje bland 
arbetstagarna. Arbetstagarna krävde under manifestationer ett större inflytande på den 
lokala arbetsplatsen samt på arbetsmarknaden. Det dröjde inte länge innan de 
internationella influenserna spred sig till Sverige. Omkring år 1870 började 
fackföreningar att uppstå och under en längre tidsperiod innefattade 
fackföreningsrörelsen endast arbetstagare. Fackföreningsrörelsen nådde stora 
framgångar under den senare delen av år 1880 då de första riksomfattande 
fackförbunden tillkom. Under år 1890 användes kollektivavtal som en regleringsform i 
en allt större omfattning och år 1898 bildades en topporganisation för arbetstagarsidan, 
vilken är kallad Landstingsorganisationen, LO.2 

 

Fyra år senare bildades arbetsgivarnas motsvarighet till LO, vilken är kallad Svenska 
arbetsgivarföreningen, SAF. Det bör tilläggas att föreningen idag heter Svenskt 
Näringsliv. Anledningen till att organisationerna bildades var främst för att bemöta 
arbetstagarsidans organisationssträvande. De nya organisationerna bidrog till att det 
senare under det nya seklets första år kom att träffas flera riksomfattande kollektivavtal. 
Tanken att arbetsmarknadens villkor skulle beslutas gemensamt fick ett erkännande 
först år 1906 genom en lag som möjliggjorde medling vid arbetstvister. Under samma år 
fick arbetstagarsidan sina rättigheter till att vara organiserade i förbund genom 
decemberkompromissen. Arbetsgivarna fick i kompromiss till detta rätten att leda och 
fördela arbetet på arbetsplatsen, vilket var en uppgörelse mellan LO och SAF på central 
nivå. Denna tidsepok anses vara början på arbetsrättens kollektiva skede. Samverkan 
ägde rum genom gemensamma överenskommelser, men trots detta visade det sig att 
motsättningarna var starka.3 Det här var början på en period där det skedde en rad 
förändringar inom den kollektiva arbetsrätten. Det tvistades länge angående 
kollektivavtalens rättsliga ställning inom den svenska arbetsrätten och år 1928 
reglerades för första gången kollektivavtalet i lag. Det fastslogs bland annat att det 
förelåg fredsplikt mellan parter som innehade ett bindande kollektivavtal.4 Under mitten 
av 1930-talet infördes lag 11 september 1936 om förenings- och förhandlingsrätt, 
framöver benämnd FFL. Sammanfattningsvis innebar den nya lagstiftningen att parterna 
inte på något sätt fick kränka föreningsrätten genom att exempelvis motsätta sig från att 
nya föreningar bildades och därmed fick förhandlingar inom den svenska arbetsrätten 
ett behövligt uppsving.5 Förhandlingsrätten reglerades i andra kapitlet i FFL och dess 
förhandlingsregler var inte sanktionerade likt lagregler i allmänhet.6 Axel Adlercreutz, 
professor i juridik vid Lunds Universitet, anser att dåvarande regleringar medförde att 

                                                
2 Glavå Mats, Arbetsrätten, Studentlitteratur AB 2011, andra upplagan, ISBN 978-91-44-03369-3, s. 34 
3 Glavå M, a.a. s. 34 
4 Sigeman Tore, Arbetsrätten, Norstedts juridik AB 2010, femte upplagan, ISBN 978-91-39-20517-3, s. 111ff 
5 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 6 
6 Schmidt Folke, Kollektiv arbetsrätt, P.A. Norstedt & Söners Förlag 1969, femte upplagan, tredje tryckningen, 
s.180ff 
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den starkaste parten generellt sett alltid fick sin vilja igenom eftersom att den svagare 
parten hade svårt att ingripa mot eventuella avtalsbrott.7 Förhandlingarna hölls som 
huvudregel mellan arbetsgivare och lokala fackföreningar och om parterna inte var 
överens kunde fackföreningen påkalla ytterliggare förhandlingar på central nivå. I FFL 
konstaterades även att den förhandlingsskyldige parten ska vara aktiv vid 
förhandlingssammanträden, därmed ansågs förhandlingsskyldigheten inte vara fullgjord 
i de fall där den förhandlingsskyldige parten enbart infann sig utan att föra 
förhandlingen framåt.8 Det tidiga 1900-talets stora aktörer inom det svenska arbetslivet, 
SAF och LO, hade under det nya seklets början intagit ett mer passivt synsätt till hur 
lagstiftningen skulle se ut angående arbetsförhållanden på arbetsmarknaden. 
Organisationerna enades först år 1938 när Saltsjöbadsavtalet undertecknades och avtalet 
anses vara en av de viktigare milstolparna inom den svenska arbetsrätten. Avtalet 
innefattade bestämmelser om bland annat en inskränkning av stridsåtgärder, eftersom att 
de var kostsamma ur en ekonomisk synvinkel för båda parter. I och med avtalet åtog sig 
organisationerna ett ansvar att inte missbruka stridsåtgärder, det här var en förpliktelse 
som förväntades avstyra att statliga åtgärder förekom på arbetsmarknaden. I slutet av 
1960-talet och i början av 1970-talet genomfördes omfattande förändringar inom den 
svenska arbetsrätten. Under denna tidsperiod var det vanligt förekommande inom 
gruvindustrin i Norrbotten att arbeten lades ner på ett tillvägagångssätt som inte var 
lagenligt. Arbetsnedläggningen medförde därmed ett stort missnöje, framförallt hos 
arbetstagarna. Detta missnöje ledde i sin tur till flertalet reformer inom den svenska 
arbetsrätten.9 Ett flertal lagar införlivades inom området under socialdemokraternas 
ledning, däribland antogs MBL samt den första lagen om anställningsskydd10 framöver 
benämnd LAS. I förarbetena till MBL anges att införandet av en lagstiftning som ökade 
chansen till att företagsdemokrati var på sin plats. Det fanns dock en oenighet om vad 
lagstiftningen skulle innehålla från arbetsgivar- och arbetstagarsidan.11 

 

Sammanfattningsvis kan det konstateras att denna oenighet bidrog till en ökad debatt 
om lagens tilltänkta innehåll och att kompromisser blev lösningen i somliga fall.12 
Införandet av MBL medförde att den fackliga rörelsen fick ett allt större inflytande på 
arbetsmarknaden. Fackföreningarna fick tack vare förändringarna en högre status på 
arbetsplatserna och därmed kunde dessa organisationer förhandla med arbetsgivaren på 
ett mer jämställt sätt för att nå fler tillfredsställande lösningar för sina medlemmar. 
Arbetsgivarnas möjligheter att styra arbetsmarknaden blev i och med dessa reformer allt 
snävare. Det bör dock påpekas att arbetsgivaren i och med dessa lagändringar bibehöll 
makten att leda och fördela arbetet på arbetsplatsen. Makten blev dock på grund av 
medbestämmandelagens införande mer begränsad än tidigare.13 

 

 

                                                
7 Adlercreutz Axel, Kollektivavtalet – Studier över dess tillkomsthistoria, C W K Gleerup 1954, Akademisk 
avhandling, s. 390 
8 Schmidt Folke, a.a. s. 180ff 
9 Sigeman T, a.a. s. 16ff 
10 Lag (1974:12) om anställningsskydd  
11 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 9 
12 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 9 
13 Sigeman T, a.a. s. 111ff 
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3. Medbestämmandelagens tillämpningsområde 
 

Reformerna medförde även att kollektivavtal mellan fackföreningar och arbetsgivare 
fick en allt större roll på arbetsplatsen. I kollektivavtalen regleras bland annat löner och 
arbetstagarförmåner och efter att parterna har ingått ett kollektivavtal föreligger en 
fredsplikt mellan dem. Ett kollektivavtal kan träffas på olika nivåer i enlighet med 32§ 
MBL. I lagen stadgas inte vilket innehåll ett kollektivavtal ska ha, däremot anger 
lagstiftaren ett önskemål om att sådana avtal ska träffas. Avtal av denna karaktär ska 
inte arbetsgivaren enskilt fastställa och de innefattar bland annat ingående och 
upphörande av anställningsavtal, ledning och fördelning av arbetet samt verksamhetens 
bedrivande i övrigt. Befogenheter och ansvar fördelas genom kollektivavtal mellan 
arbetsgivare och arbetstagare och kollektivavtal förväntas att träffas när och om det 
efterfrågas av arbetstagarsidan. Ett kollektivavtals innehåll utgör vad respektive parter 
anser är av betydelse på arbetsplatsen, men de måste dock vid ingåendet av 
kollektivavtalet hålla sig inom ramen för tvingande lag.14 En av den svenska 
arbetsrättens grundstenar bygger på att arbetsgivar- och arbetstagarsidan i första hand 
försöker lösa uppkomna arbetsmarknadskonflikter genom att ingå förhandlingar med 
varandra. Lagstiftaren har utifrån denna utgångspunkt införlivat paragrafer om 
förhandligsskyldighet i MBL. I MBL återfinns bland annat information och regler om 
hur förhandlingarna går tillväga och det finns även detaljrika regler om arbetsgivares 
skyldighet att påkalla förhandling innan beslutsfattande i vissa typer av frågor.15 
Portalparagrafen i MBL anger även att lagstiftningen omfattar förhållandet mellan 
arbetsgivare och arbetstagare. Denna paragraf innehåller två vitt skilda frågeställningar, 
den första som uppkommer är vilka frågor som kan hänföras till MBL. Frågeställningen 
anses vara av betydelse på det kollektiva planet. Den andra frågan angår vad begreppen 
arbetsgivare och arbetstagare innebär. Frågan anses vara betydelsefull för att avgöra 
lagens tillämpningsområde eftersom att den avgör vilka frågor som kan bli aktuella 
inom förhandlingar samt inom kollektivavtalsregleringen. Begreppen arbetstagare 
respektive arbetsgivare anses även sätta gränsen för medbestämmandet på 
arbetsmarknaden.  Under införandet av MBL angavs att i stort sett att samtliga beslut 
som berörde arbetsgivarens verksamhet skulle omfattas av en förhandligsskyldighet. 
Lagstiftaren ansåg att detta var av stor vikt eftersom att sådana beslut medför en 
påverkan för arbetstagarens situation på arbetsplatsen. I förarbetena till MBL har 
lagstiftaren angett vad lagen ska innefatta, däribland en anställnings ingående och dess 
upphörande, anställningens villkor, förhållandet mellan de kollektiva parterna, 
företagets ledning samt arbetsledningen. Följden av denna uppställning från 
lagstiftarens sida leder således till att frågor som angår arbetsgivarens personliga 
ekonomi och dennes personliga förhållanden i övrigt hamnar utanför 
medbestämmandelagens gränser.16 MBL kan karaktäriseras som en ramlag och det 
innebär att lagen ger riktlinjer, men är åsyftad att utfyllas och konkretiseras genom 
annan reglering.17 

 

                                                
14 Sigeman T, a.a. s. 111ff 
15 Bylund Bo, Viklund Lars, arbetsrätten i praktiken – en handbok, Norstedts förlag AB 2010, femtonde 
upplagan, ISBN: 978-91-1-302320-5, s. 262ff 
16 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 324ff 
17 Schmidt Folke, Facklig arbetsrätt, Norstedts Juridik AB 2008, upplaga 4:7, ISBN 91-39-20095-7, s. 15 
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3.1 Förhandlingar inom arbetslivet 

 

Inom det arbetsrättsliga området förekommer det förhandlingar gällande olika typer av 
frågor. Exempel på förhandlingsfrågor är intressefrågor, det vill säga frågor som rör ett 
område där en fackförening vill träffa ett avtal med arbetsgivaren, dock kan det 
konstateras att intressefrågorna inte regleras i lag eller kollektivavtal. Om samstämmiga 
viljor inte föreligger mellan arbetsgivaren och arbetstagarorganisationerna kan 
intressetvisten inte prövas i domstol, däremot kan det bli aktuellt för någon av parterna 
att vidta stridsåtgärder för att nå ett önskat resultat.18 Orsaken till att den fackliga parten 
strävar efter att få in ytterliggare tillägg i kollektivavtalet kan variera, men i de flesta fall 
beror det på att någon del i det befintliga avtalet anses vara för opreciserat eller helt 
enkelt saknas.19  

 

Rättsfrågor är ytterliggare en förhandlingsfråga och dess innebörd är att en fackförening 
och arbetsgivaren har olika uppfattningar om hur innehållet i en paragraf eller ett 
kollektivavtal ska tolkas. Om inte parterna kan lösa det uppkomna problemet genom 
tvisteförhandlingar kan tvisten föras vidare till arbetsdomstolen för ett slutgiltigt 
avgörande, dessa två nyss nämnda förhandlingsfrågor regleras i 10§ MBL.20  

 

Vetoförhandlingar är också ett viktigt inslag inom MBL, i vissa situationer får en 
avtalsbärande fackförening bestämmanderätt i betydelsefulla företagsledningsfrågor 
genom regler om den fackliga vetorätten. Reglerna inriktar sig på en situation där 
arbetsgivaren har för avsikt att låta en självständig företagare utföra ett arbete enligt ett 
uppdragsavtal, ett avtal om tjänster, istället för att på egen hand utföra arbetet med hjälp 
av egna arbetstagare. Arbetsgivaren ska enligt 38§ MBL underrätta den lokala 
fackföreningen som denne är bunden till genom kollektivavtal innan ett sådant arbete 
blir aktuellt. Om arbetsgivaren inte vänder sig till den lokala fackföreningen som denne 
är bunden till åläggs denne ett skadeståndsansvar. Efter förhandling enligt 38§ MBL 
kan den lokala fackföreningen kräva ytterligare förhandlingar med den centrala 
arbetstagarorganisationen. Den berörda centrala arbetstagarorganisationen har efter 
detta befogenhet att lämna ett förbud, ett så kallat veto mot den tänkta åtgärden. Ett veto 
inläggs om den tänkta åtgärden avviker mot lag eller kollektivavtal för arbetet eller om 
den annars strider mot vad som är allmänt accepterat inom branschen. Vetorättens syfte 
anses vara att arbetstagarorganisationen ska ha möjligheten att förhindra att 
arbetsgivaren fattar beslut som kan vara till nackdel för de anställda.21 

 

Den sista förhandlingsfrågan är arbetsgivarbeslut och dess innebörd är att arbetsgivaren 
påkallar förhandling med fackförening för att diskutera viktigare förändringar av 
verksamheten eller viktigare ändrade förändringar av arbets- eller 
anställningsförhållande,22 vilket regleras i 11§ MBL. Vad som anses vara viktigare 
förändringar av en arbetsgivares verksamhet redogörs det för grundläggande under 

                                                
18 Glavå M, a.a. s. 99 
19 Sigeman T, a.a. s. 76 
20 Glavå M, a.a. s. 98ff 
21 Sigeman T, a.a. s. 124ff  
22 Glavå M, a.a. s. 98ff 
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kapitel 3.3. Viktigare förändringar av arbets- eller anställningsförhållande redogörs 
under kapitel 3.4. 
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4. Primär förhandlingsskyldighet 

 

Inom den svenska arbetsrätten regleras i 11§ MBL en mycket viktig princip angående 
arbetsgivarens förhandlingsskyldighet gentemot fackliga organisationer, denna princip 
benämns den primära förhandlingsskyldigheten. Lagtexten i 11§ MBL innehåller inte 
någon synnerligen detaljerad beskrivning eller exemplifiering av tillämpningsområdet 
för den primära förhandlingsskyldigheten. Det enda som lagstiftaren har valt att ange i 
lagtexten är att skyldigheten att primärförhandla föreligger innan arbetsgivaren fattar ett 
beslut i frågor om viktigare förändringar av verksamheten eller om arbets- eller 
anställningsförhållandena för en anställd som är medlem i en kollektivavtalsbärande 
arbetstagarorganisation. Paragrafen strävar efter att upphäva det som arbetstagarsidan 
ansåg vara en svag punkt inom äldre svensk arbetsrätt. Förr ansågs vanligen 
arbetstagarens synpunkter som klagomål över verkningarna av tidigare fattade beslut. 
Avsikten med den primära förhandlingsskyldigheten är att förutsättningarna för 
samverkan bör fastställas i förväg, även när det handlar om den dagliga uppdelningen av 
arbetet och den pågående verksamheten. Förhandlingsskyldigheten är primär vilket 
innebär att arbetsgivaren har en lagbunden skyldighet att påkalla en förhandling med 
kollektivavtalsbärande fackförening innan beslut fattas. Mats Glavå, docent i arbetsrätt 
vid Göteborgs Universitet, anser att 11§ MBL är en av de paragrafer inom det 
arbetsrättsliga området som det tvistas mest om. Glavå anser att detta beror på att 
paragrafens text har en mycket oklar utformning. Den oklara utformningen medför att 
rättstillämparen har en stor frihet att finna en samhälligt acceptabel kompromiss i tvister 
angående denna paragraf.23  

 

Glavås resonemang får även stöd av Adlercreutz, vilken delar samma mening om att 
paragrafen är allt för oklar.24 Glavå anser även att en kombination av ovan angivna 
kompromisser och för generella förarbeten inom detta område skapar en osäkerhet 
bland jurister, eftersom att möjligheterna att förutsäga hur en domstol väljer att tolka en 
situation blir tämligen små. Detta anser Glavå inte enbart är negativt för den svenska 
arbetsrätten. Det skapar en möjlighet för såväl arbetstagarnas och arbetsgivarnas 
företrädare att argumentera utifrån lämplighetssynpunkter på ett sätt som kan liknas vid 
den svenska lagstiftningsprocessen. Som tidigare nämnts är 11§ MBL en mycket 
generellt utformad paragraf, något som i sin tur ställer höga krav på de ombud som 
företräder parterna. Ur en arbetsgivarsynpunkt anses arbetsdomstolens tillämpning av 
11§ MBL angående den primära förhandlingsskyldigheten bidra till att det förekommer 
många tvister angående denna paragraf. Arbetsgivarna vill främst att arbetsdomstolen 
återigen skall använda sig av en äldre princip som möjliggjorde att skadestånd vid 
oklara fall kunde jämkas till noll.25 Det bör dock poängteras att det som är specifikt för 
alla dessa förhandlingar är att de används som en resurs för att lösa arbetsrättstvister 
samt för att reglera fackföreningarnas medbestämmande på arbetsplatsen.26  

 

 

                                                
23 Glavå M, a.a. s. 749ff 
24 Adlercreutz Axel, Mulder Johann Bernard, ”Svensk arbetsrätt”, Norstedts Juridik AB 2007, upplaga 13, ISBN 
978-91-39-20447-3, s. 244ff 
25 Glavå M, a.a. s. 749ff 
26 Glavå M, a.a. s. 98ff 
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I lagmotiven anges att den 11§ i MBL reglerar vad som kallas den primära 
förhandlingsskyldigheten. Regeln anses vara viktig eftersom att den är utgör en del av 
grunden för de anställdas inflytande på arbetsplatsen. Det kan konstateras att det ställs 
krav på att det finns ett bindande kollektivavtal mellan arbetsgivare och 
arbetstagarorganisation för att primärförhandling enligt 11§ MBL skall bli tillämpbar.  I 
motiven till 11§ MBL framkommer det att avsikten med den primära 
förhandlingsskyldigheten inte är att förhindra att en rationell och effektiv verksamhet 
fattar viktiga beslut. Lagstiftaren har därför tagit i beaktning att tillfälliga 
omstruktureringar kan ske på företaget och lagstiftarens åsikt är därför att det vid dessa 
tillfällen inte föreligger någon förhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL. Lagen anses 
vara utformad för att kunna anpassas beroende på vad det är för företag och bransch det 
är frågan om och 11§ MBL anses vara utgångspunkten för förhandlingar av detta slag.27 
Det framhålls även i propositionen att den primära förhandlingsskyldigheten enligt 11§ 
MBL avser att få förhandlingar med arbetstagarna att bli en normal del av 
arbetsgivarens utveckling av beslutet. Vid mer omfattade frågor ska förhandlingar med 
kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisation ingå i arbetsgivarens uppgifter. 
Arbetsgivaren ska i dessa fall ha samlat ihop material till ett beslutsunderlag samt 
iordningställa detta på ett sätt som gör det möjligt för motparten att ta del av materialet. 
Fackföreningen har efter de lokala förhandlingarna även en möjlighet att begära centrala 
förhandlingar, detta är något som arbetsgivaren bör vara medveten om och ta med i sin 
beräkning. Huvudanledningen till att arbetsgivaren bör ha beaktat detta är för att sådana 
förhandlingar generellt tar lång tid.28  

 

Departementschefen påpekar i sin utredning att det inte är den primära 
förhandlingsskyldighetens syfte att medföra svårigheter för en rationell och produktivt 
ordnad verksamhet. Det ska enligt departementschefens tycke finnas utrymme för att 
arbetsgivaren kan göra tillfälliga förändringar för att exempelvis bemöta kortvariga 
driftstörningar. Departementschefen utvecklar sitt resonemang med att påpeka att 
tanken bakom den primära förhandlingsskyldigheten i 11§ MBL är att arbetsgivaren ska 
sträva efter enighet med arbetstagarna i frågor som är av stor betydelse på arbetsplatsen 
för de anställda. Följer inte annat av kollektivavtalet mellan parterna ligger beslutsrätten 
hos arbetsgivaren.29  

 

Arbetsgivaren har inte någon lagenlig rätt att utföra den planerade åtgärden innan denne 
har fullgjort sin förhandlingsskyldighet. Arbetsgivaren ska vilket tidigare nämnts, om 
arbetstagarsidan begär, förhandla med central arbetstagarorganisation. Detta kan 
innebära att uppskovsskyldigheten blir en påfrestning för arbetsgivaren och behövs en 
åtgärd genomföras omgående kan denne helt eller till stor del acceptera önskemål från 
arbetstagarsidan.30 Arbetsgivaren åläggs förpliktelser som sträcker sig längre än dennes 
allmänna skyldigheter vid förhandling enligt 10§ MBL. I 11 och 12§§ MBL ges en 
arbetstagarorganisation som etablerat ett kollektivavtalsförhållande diverse rättigheter.  
Exempel på dessa rättigheter är 11§ MBL där det bland annat anges att arbetsgivare har 
en primär förhandlingsskyldighet gentemot arbetstagarorganisationen som innehar ett 
bindande kollektivavtal. Enligt 11-13§§ MBL lyfts förhandlingsrätten främst upp av den 

                                                
27 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 353ff 
28 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 223  
29 SOU 1994:141 s. 210ff 
30 Sigeman T, a.a. s. 116ff 
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lokala arbetstagarorganisationen. Om det finns en lokal arbetstagarorganisation ska 
arbetsgivarens förhandlingsskyldighet fullgöras i första hand gentemot denna enligt 11-
14§§ MBL.31 Vem eller vilka arbetsgivaren är skyldig att primärförhandla gentemot 
kommer det att redogöras för nedan under kapitel 5.3.  

 

4.1 I vilka situationer har arbetsgivaren primär förhandlingsskyldighet? 

 

Syftet med 11§ MBL är att arbetstagarna via en fackförening ska kunna påverka beslut 
som arbetsgivaren tidigare ur en rättslig synvinkel fritt fått bestämma över.32 De 
situationer där arbetsgivaren kan göra gällande den slutliga bestämmanderätten i frågor 
som angår företags- eller arbetsledning är de situationer där fack har förstärkt 
förhandlingsrätt. Arbetsgivaren blir även till följd av MBL tvungen att utan uppmaning 
från arbetstagarsidan förhandla med lokala kollektivavtalsbärande fackföreningar. 
Förhandlingsskyldighet för arbetsgivaren föreligger vid viktigare förändringar av 
verksamheten, även kallat verksamhetsfallet. Detsamma gäller om arbetsgivaren vill 
genomföra viktigare förändring av arbets- eller anställningsförhållandena för en 
arbetstagare inom en kollektivavtalsbärande fackförening, vilket kallas arbetstagarfallet, 
enligt 11§ MBL. Det kommer att redogöras närmare för dessa fall i kapitel 4.3 samt 
kapitel 4.4. 

 

4.2 Samverkansförhandlingar, en del av den primära 
förhandlingsskyldigheten 

 

Efter att de fackliga arbetstagarorganisationerna fick ett allt större inflytande på 
arbetsmarknaden har förhandlingar varit dessa organisationers viktigaste metod för att 
få igenom eftergifter från arbetsgivarsidan. Lagstiftaren ansåg att förhandling var ett bra 
tillvägagångssätt för att tillförsäkra arbetstagarsidan en rätt att få ett visst inflytande i 
företagsledningsfrågor. Denna rätt till förhandling har inom den svenska arbetsrätten 
givits namnet samverkansförhandlingar och professor Adlercreutz anser att 
samverkansförhandlingar som har stöd av den primära förhandlingsskyldigheten i 11§ 
MBL har blivit det viktigaste verktyget i MBL för att uppnå en ökad 
företagsdemokrati.33 Samverkansförhandlingar med anknytning till 11§ MBL avser att 
parterna ska nå en gemensam lösning, men om de inte når enighet har arbetsgivaren rätt 
att fatta ett beslut som denne anser är riktigt. Det ska dock inte förstås att 
förhandlingsskyldigheten enligt 11§ MBL enbart föreligger när arbetsgivaren har rätt att 
fatta beslut på egen hand. I flera företagslednings- och arbetsledningsbeslut har 
arbetsgivaren olika bestämmelser eller kollektivavtalsföreskrifter att tillämpa. 
Arbetsgivaren är dessutom i dessa fall skyldig att primärförhandla om hur reglerna 
lämpligen bör användas. Den primära förhandlingsskyldigheten syftar på två fall, i 11§ 
1st. 1p. MBL stadgas situationer där arbetsgivaren har för avsikt att vidta: ”viktigare 

förändring av sin verksamhet”, vilket är verksamhetsfallet. I 11§ 1st. 2p. MBL stadgas: 

                                                
31 Schmidt F, a.a. s. 174 
32 Bergqvist Olof, Lunning Lars, Toijer Gudmund, ”Medbestämmandelagen – lagtext med kommentarer”, 
Norstedts Juridik AB 1997, andra upplagan, ISBN 91-38-92502-8, s. 197ff 
33 Adlercreutz A, Mulder J B, a.a. s. 243 
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”viktigare förändring av arbets- eller anställningsförhållandena för arbetstagaren som 

tillhör organisationen”, vilket är det så kallade arbetstagarfallet.34 

 

4.3 Verksamhetsfallet 

 

Verksamhetsfallet består av frågor som avser arbetsgivarens verksamhet. Huvudsyftet är 
att de frågor som ställs och besvaras angår förhållandet mellan arbetsgivare och varje 
individuell arbetstagare som är anställd under denne. Är det oklart om en fråga är av 
mindre viktig karaktär bör arbetstagaren, enligt departementschefen, sträva efter att nå 
ett svar genom att: ”man typiskt sett bör räkna med att en facklig organisation vill få 

tillfälle till förhandling”.35 En förutsättning för initiering är att fastställanden avser: 
”förändring”. Utanför faller därmed ”beslut och åtgärder av arbetsgivaren som 

återkommer från gång till annan i huvudsak i samma form och omfattning och som då 

behandlas i en inarbetad ordning”.36 Det förekommer ingen skyldighet att initiera 
förhandling vid återanskaffning av förbrukade inventarier när verksamheten 
fortskrider.37 Det ges en omfattande förklaring i propositionen på frågor där 
verksamhetsfallet aktualiseras. Bland affärsledningsfrågor omtalas exempelvis 
nyanläggningar, större investeringsbeslut och frågor om lokalisering av företaget. 
Frågor inom arbetsledningsområdet kan innefatta viktigare förändringar och till följd 
därav faller de under 11§ 1st. 1p. MBL. Det kan exempelvis angå: ”mera långsiktiga 

beslut om arbetsorganisationen, valet av arbetsuppgifter och arbetsmetoder samt 
planering och inrättande av arbetslokaler”. Arbetsdomstolen har i dess praxis 
observerat förarbetenas anvisningar och i flera fall har det ansetts att frågan om en 
förändring av verksamheten varit av den storleksordning som åsyftas i 11§ MBL. 
Arbetsdomstolen har i det sammanhanget fastställt de anställdas perspektiv.38 

 

Till verksamhetsfallet hör samtliga frågor angående arbetsgivarens verksamhet i stort, 
ett krav som ställts är dock att frågorna måste vara av betydelse för arbetstagarna. 
Skulle en strikt och språklig tolkning ske av begreppet arbetsgivarens verksamhet, 
skulle den troliga konsekvensen bli att utgångspunkten tas i arbetsgivarens totala 
verksamhet, detta är något som lagstiftaren har försökt att undvika vid införandet av 
lagstiftningen.39 Lars Lunning, juris hedersdoktor vid Stockholms universitet, anser att 
viss kritik är befogad angående att lagstiftaren i motiven till verksamhetsfallet i 11§ 
MBL inte innefattat en del exempel som kan vara av betydelse. Lunning får i AD 
1980:72 stöd av arbetsdomstolen som också riktar kritik mot förarbetena i MBL och i 
synnerhet kritiseras bristen på exempel. Följden av detta blir enligt Lunning att en viss 
tvekan skapas bland jurister när de ska tolka lagstiftningen i praktiken.40 I motiven 
anges att begreppet förändring är ordet som lagstiftaren anser vara av största vikt. 
Vidare anger lagstiftaren att om utgångspunkten endast skulle vara detta begrepp blir 
följden att den primära förhandlingsskyldigheten i princip skulle föreligga i samtliga fall 
där någon förändring av verksamheten sker oavsett dess storlek. Till följd av detta 

                                                
34 Schmidt F, a.a. s. 158  
35 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 353  
36 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 353 
37 Inrikesutskottets betänkande 1975/76:45 s. 34 
38 Schmidt F, a.a. s. 159 
39 Glavå M, a.a. s. 751ff 
40 Bergqvist O, Lunning L, Toijer G, a.a. s. 174 
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ansågs lagstiftaren vara tvungen att precisera begreppet mer utförligt och inriktade 
paragrafens tillämpningsområde på viktigare förändringar av verksamheten. Med 
viktigare förändringar av verksamheten innefattas beslut som angår verksamheten i stort 
som exempelvis utvidgning av verksamheten, omläggning, nedläggning, inskränkning 
av driften, upplåtelse eller överlåtelse av verksamheten.41 Vidare ansåg kommittén att 
arbetsgivarbeslut som har en strategisk, principiell eller en långsiktig tillämpbarhet 
också faller in i arbetsgivarens primära förhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL.  
Kommittén utvecklade ovanstående genom att exemplifiera följande exempel: ”Frågor 

som mera ligger på arbetsledningsområdet såsom mera långsiktiga beslut om 

arbetsorganisationen, valet av arbetsuppgifter och arbetsmetoder, planering och 

inrättande av arbetslokaler, arbetstidens förläggning, personalpolitiska frågor av 

någon omfattning såsom rekryteringsprinciper, utbildningsfrågor, bostadsfrågor och 
sociala frågor i övrigt kan ibland ha den omfattningen och betydelsen att de skall anses 

gälla en viktigare förändring av arbetsgivarens verksamhet”. I vissa fall kan det dock 
göras en mer inskränkt omfattning. Om den tänkta åtgärden endast påverkar en 
avdelning eller enstaka arbetstagare inom en arbetskategori blir gränsdragningen mellan 
verksamhets- och arbetstagarfallets tillämpningsområde aningen oklart. I dessa fall görs 
en bedömning utifrån vilken påverkan den tilltänkta arbetsgivaråtgärden får för de 
berörda arbetstagarna.42 I fall som kan hänföras till verksamhetsfallet har alltså 
arbetsgivaren en lagbunden skyldighet att påkalla förhandling med samtliga fackliga 
organisationer på arbetsplatsen som innehar ett bindande kollektivavtal med 
arbetsgivaren. Eftersom att förändringen anses påverka samtliga anställda på 
arbetsplasten, vilket i sin tur medför att arbetstagarorganisationerna i de flesta fall vill 
att en förhandling kommer till stånd. Lagstiftaren anser dock att undantag från att 
förhandla med samtliga kollektivavtalsbärande fack på arbetsplatsen föreligger om det 
endast är en mindre del av den totala verksamheten som berörs. I detta fall måste 
arbetsgivaren endast förhandla med de kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisationer 
som har medlemmar som påverkas av förändringen av verksamheten på ett eller annat 
sätt.43 Lunning anser att arbetsdomstolen vid frågor som angår den primära 
förhandligskyldigheten i praktiken har lagt stor vikt vid 11§ MBL:s allmänna syfte. 
Lagstiftaren konstaterar i motiven att förhandlingar ska hållas i samtliga frågor som 
angår arbetsgivarens verksamhet där arbetstagarorganisationen normalt sett vill få en 
chans att påverka arbetsgivarens beslut. Eftersom att arbetsdomstolen har valt att 
fokusera på detta blir följden att paragrafen tolkas på ett vidsträckt sätt gällande frågor 
om viktigare förändringar av en arbetsgivares verksamhet.44  

 

Eftersom att förarbetena till 11§ MBL inte ansågs vara tillräckligt utarbetade fick 
arbetsdomstolen i ett tidigt skede utreda vad som anses vara av betydelse för 
verksamhetsfallets tolkning. De fick behandla om verksamhetsfallet skulle utgå från en 
lokal utgångspunkt eller om hela arbetsgivarens verksamhetsområde skulle vara 
utgångspunkten. I AD 1978:51 fick arbetsdomstolen ta ställning till detta. I målet hade 
arbetsgivaren utan att påkalla primära fackliga förhandlingar enligt 11§ MBL beslutat 
att flytta en tankbil från en depå till en annan. På depån fanns det vid tidpunkten för den 
planerade nedskärningen sammanlagt sex anställda, sammanlagt fanns det 200 anställda 
på företaget i hela Sverige. Nedskärningen ska enligt arbetsgivaren ha skett utan att 

                                                
41 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 353 
42 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 354 
43 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 351 
44 Bergqvist O, Lunning L, Toijer G, a.a. s. 180 
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någon arbetstagare påverkades av förflyttandet av tankbilen. Flytten av tankbilen 
innebar att en tredjedel av depåns totala drift minskade. Arbetstagarsidan påpekade med 
hänvisning till ovanstående att utgångspunkten borde vara den lokala depån. 
Arbetsgivaren ansåg till skillnad från arbetstagarsidan att utgångspunkten skulle vara 
den totala verksamheten och påpekade att omplaceringen endast utgjorde en liten del av 
den totala verksamheten, närmare bestämt en av 157 tankbilar. Arbetsdomstolen delade 
i detta fall arbetstagarsidans ståndpunkt och ansåg att förändringen utgjorde en stor 
påverkan för de anställda på arbetsplatsen. Arbetsdomstolen underströk därför att 
utgången vid primära förhandlingar skall vara den lokala utgångspunkten. Det bör 
återigen poängteras att arbetsgivaren har förhandligsskyldighet gentemot samtliga 
kollektivavtalsbärande fackföreningar på arbetsplatsen i frågor som hänför sig till 
verksamhetsfallet.45  

 
Ytterliggare ett rättsfall som redogör närmare för verksamhetsfallets gränser är AD 
1979:118. I detta rättsfall ansåg arbetsdomstolen att en anställning av en chefstjänst på 
arbetsplatsen ansågs vara en väsentlig förändring av verksamheten. Arbetsdomstolen 
ansåg att en anställning av en ny chef måste förmodas ha ett stort intresse för 
arbetstagarna och att det bör medräknas att arbetstagarorganisationen regelmässigt har 
för avsikt att förhandla i sådana fall. Ovanstående belystes återigen av arbetsdomstolen i 
AD 1995:62. I rättsfallet ansågs beslut om anställning av en tjänst som kommundirektör 
vara en viktig förändring av verksamheten och arbetstagarorganisationen ansågs ha ett 
intresse av att träffa en överenskommelse. En mer betydelsefull omställning av 
verksamheten enligt 11§ MBL behöver inte nödvändigtvis uttryckas i en yttre mätbar 
åtgärd i arbetsgivarens verksamhet. Det framgår också att beslut om antagande av en 
kostnadsplan i privata företag, fastställande om antagande av finansplan för kommunen 
samt beslut om ett så kallat lease back- avtal ansetts inkluderas av verksamhetsfallet. I 
AD 2008:9 konstaterade arbetsdomstolen att ett förhandlingsprotokoll från en 
primärförhandling inte utgör ett bindande kollektivavtal, till skillnad från vad som anses 
vara fallet vid avtals- och tvisteförhandlingar. Avslutningsvis konstaterade 
arbetsdomstolen: ”Syftet med § 11-förhandlingar är att parterna ska nå en uppgörelse i 

sak. En sådan enighet fordrar då inte att den manifesteras i kollektivavtalets form, om 
inte parterna enas om annat”. 

 

Viktigare förändringar av verksamheten i 11§ MBL är ett uttryck som arbetsdomstolen 
har tolkat ur en ordagrann utgångspunkt, det vill säga att det görs en bedömning i varje 
enskilt fall om frågor som angår sådana förändringar. Den primära 
förhandlingsskyldigheten omfattar samtliga frågor i arbetsgivarens verksamhet där 
denne har rättigheten att på egen hand fatta beslut. Samtliga beslut inom 
företagslednings- och arbetsledningsområden faller in under 11 och 12§§ MBL. 
Arbetsdomstolen försökte i mål AD 1980:72 att uppmärksamma vad 11-12§§ MBL 
omfattar. Frågan som uppkom var om det förelåg primär förhandlingsskyldighet vid 
tillsättandet av en chefstjänst på högre nivå inom företaget utan att förändringar inom 
organisationen skulle genomföras. Arbetsdomstolen fick i och med detta mål ta 
ställning till om tillsättandet av chefen ansågs vara en förändring av verksamheten och 
om det därmed förelåg förhandligsskyldighet enligt 11§ MBL. Arbetsdomstolen lyfte i 
domskälen fram två olika sätt att se på situationen och i ett av dem utgick de från en 
synvinkel som inriktade sig på lagtextens språk. Utifrån detta synsätt kunde de 

                                                
45 Glavå M, a.a. s. 751ff 
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konstatera att vid beslut om viktigare förändringar av verksamheten hos arbetsgivaren, 
skall det föras en förhandling om beslutet innebär ett påtagligt eller mätbart ingripande i 
arbetsgivarens organisation. Det ska således ske en förhandling mellan parterna om 
beslutet kommer att ha stor betydelse för de anställda på arbetsplatsen. Det andra 
synsättet som arbetsdomstolen beaktade tog avstånd från lagtextens språk och de valde 
istället att inrikta sig på om ett sådant beslut om tillsättande av en ny chef medförde 
konsekvenser för arbetstagarna, som kollektivavtalsbärande fackföreningar har ett 
intresse att förhandla om. Vidare tog arbetsdomstolen ställning till förhållandet mellan 
11-12§§ MBL. Med hjälp av de två ovanstående synsätten kom arbetsdomstolen fram 
till att tillsättandet av en ny chef är av stor vikt för arbetstagarna. Utifrån detta fastslog 
arbetsdomstolen att primär förhandlingsskyldighet förelåg. Arbetstagarorganisationen 
kan dock med hjälp av sin vetorätt tvinga arbetsgivaren till uppskov med beslut som 
angår verksamhetsfallet tills förhandlingarna har avslutats. Arbetsdomstolen anser att 
uttrycket viktigare förändringar av verksamheten enbart fyller funktionen att urskilja de 
beslut där primär förhandlingsskyldighet bör föreligga. Om ett beslut inte innefattar 
några yttre mätbara effekter och därmed inte inrymmer en förändring av verksamheten i 
egentlig mening, föreligger inte primär förhandlingsskyldighet. Det sistnämna 
föreligger om beskedets påföljder för arbetstagarna är sådana att det i allmänhet 
förekommer ett intresse för den fackliga organisationen att få möjlighet till 
förhandling.46  

     

4.4 Arbetstagarfallet  

 

Den andra kategorin av förhandlingar som 11§ MBL omfattar är det så kallade 
arbetstagarfallet. Begreppet innefattar beslut som angår viktigare förändringar av 
arbetstagarens arbets- eller anställningsförhållanden. Arbetstagarfallet inriktar sig på 
beslut från arbetsgivarsidan av individuell karaktär, det vill säga fall som enbart angår 
en anställds situation på arbetsplatsen som exempelvis omplacering eller omflyttning.47 
Arbetsgivaren har i detta fall endast förhandligsskyldighet med den fackförening som 
arbetstagaren är medlem i.48 I den allmänna motiveringen i propositionen till MBL 
framgår det att arbetstagarfallet kan vara av betydelse för individuella arbetstagare. Det 
kan vara fråga om permanenta förändringar i de individuella arbetstagarnas 
arbetsförhållanden eller omplaceringar av arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen anser att 
arbetstagarfallet bör tillämpas på ett omfattande tillvägagångssätt. Det föreligger en 
skyldighet att primärförhandla, dock inte endast före en permanent omplacering, det ska 
likväl ske en förhandling vid uppsägning även om anställningen anses bli kortvarig. I 
11§ MBL stadgas att en förändring av en enda arbetstagares arbetsuppgifter anses vara 
en viktigare förändring av arbetsförhållandet. Även om den individuella arbetstagaren 
skulle anse att en förändring inte är av viktig betydelse för denne befriar det inte 
arbetsgivaren från sin primära förhandlingsskyldighet.49  

 

                                                
46 Glavå M, a.a. s. 751ff 
47 Gabinus Göransson Håkan, ”Arbetsrätten - en introduktion”, Norstedts Juridik AB 2010, femte upplagan, 
ISBN 978-91-39-20539-5, s. 116 
48 Glavå M, a.a. s. 751ff 
49 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 217 
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4.4.1 Viktigare förändringar av arbets- eller anställningsförhållandena 

 

I lagens motiv stadgas att arbetsgivarens primära skyldighet att förhandla med en 
arbetstagarorganisation förekommer även i fall där arbetsgivaren ändrar viktiga delar i 
ett anställningsavtal för en individ.50 Utgångspunkten i detta fall är att arbetstagaren har 
skyldigheten att påkalla förhandling med kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisation 
eftersom att detta är en fråga som arbetstagarorganisationen normalt sett vill förhandla 
om.51 Det var ingen självklarhet att förhandlingsskyldighet skulle förekomma i 
arbetstagarfallet, enligt lagens motiv och kommitténs uttalanden var inte 
förhandligsskyldighet vid individuella fall nödvändig i denna paragraf. Arbetstagarfallet 
blev en viktig del av 11§ MBL och det beror på att lagstiftaren ansåg att det var viktigt 
att förhandlingsskyldigheten omfattar samtliga beslut hos arbetsgivaren som har 
betydelse för de anställda på arbetsplatsen.52 Till arbetstagarfallet hör därför 
arbetsgivarbeslut som innebär förändringar av den anställdes arbets- eller 
anställningsvillkor. I lagens motiv anges dock att förändringar som endast är av mindre 
betydelse för den anställde eller som är av en tillfällig natur inte innefattar någon primär 
förhandlingsskyldighet för arbetsgivaren. Ett exempel på ovanstående är arbetsuppgifter 
som förändras på grund av sjukdom på arbetsplatsen och de anses således inte falla in 
under den primära förhandlingsskyldigheten.53 I de fall som angår arbetstagarfallet 
anser lagstiftaren att förhandlingsskyldighet föreligger från arbetstagarsidan gentemot 
berörda arbetstagarorganisationer som innehar bindande kollektivavtal. Till skillnad 
från verksamhetsfallet har arbetsgivaren endast skyldighet i arbetstagarfallet att påkalla 
en förhandling med den kollektivavtalsbärande fackföreningen som den eller de berörda 
anställda är medlem i. Det finns därmed ingen skyldighet från arbetsgivarens sida att 
påkalla primära förhandlingar med samtliga kollektivavtalsbärande fackföreningar. 
Motivet till detta är att det inte anses nödvändigt att förhandla med de andra fackliga 
organisationerna på arbetsplatsen när enbart en individ berörs av den tänkta åtgärden.54  

 

Arbetsdomstolen anser att tidsaspekten för en förändring av anställningsförhållanden på 
en arbetsplats kan vara avgörande för om ett fall kan anses angå arbetstagarfallet i 11§ 
MBL eller inte, därför fastställde de i AD 1978:60 vad som anses gälla. I målet 
fastställde arbetsdomstolen att nedläggning av en avdelning på ett mentalsjukhus där 
landstinget omplacerade sjukvårdspersonal från en avdelning till en annan innefattade 
en primär förhandlingsskyldighet från arbetsgivarens sida, eftersom att omplaceringarna 
angick de anställdas individuella anställningsförhållanden. Omplaceringarna ägde rum 
utan att arbetsgivaren lämnade arbetstagarorganisationerna någon upplysning om hur 
lång avdelningens stängningsperiod skulle vara. Arbetsdomstolen ansåg att 
arbetsgivaren även har en skyldighet att ange hur lång den påtänkta stängningsperioden 
kommer att vara. Arbetsdomstolen konstaterade således att omplaceringen var en 
viktigare förändring av arbetsförhållandena eftersom att den inte syftade till att täcka ett 
arbetskraftsbehov under en kortare tidsperiod. Arbetsdomstolen påvisade att landstinget 
var förhandlingsskyldiga vid ett sådant ingrepp och de påpekar även att om en 
arbetstagare tillfälligt fråntas delar av sina arbetsuppgifter faller detta inte in under 
arbetstagarfallet. Arbetsdomstolen belyste även ovanstående resonemang i ett senare 

                                                
50 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 351 
51 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 354 
52 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 351 
53 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 354 
54 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 351 
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avgörande, nämligen i AD 1979:93. I målet tvistades det om ett tillfälligt fråntagande av 
en arbetstagares uppgift att hantera kassan på arbetsplatsen. Arbetsdomstolen 
konstaterade i detta fall att det inte utgjorde en viktigare förändring av 
arbetsförhållandena. Arbetsdomstolen biföll därför inte arbetstagarorganisationens krav 
på förhandling eftersom att arbetstagarens uppgift att hantera kassan endast utgjorde en 
liten del av arbetstagarens totala åtaganden på arbetsplatsen. Således kan det konstateras 
att arbetsgivarens ingrepp i den anställdes arbetsuppgifter eller i dennes 
anställningsavtal kan vara en godkänd åtgärd om det föreligger under en kortare 
tidsperiod samt om förändringen endast innefattar en mindre del av arbetstagarens totala 
åtaganden på arbetsplatsen. 

 

4.5 Gränsdragning mellan verksamhets - och arbetstagarfallet 

 

Skillnaden mellan verksamhets - och arbetstagarfallet är en aning oklar. Det föreligger 
dock en praktisk betydelse när gränsdragningen mellan de berörda arbetstagarna angår 
en icke avtalsbärande organisation. I propositionen anges att gränsen ska dras när en 
praktisk bedömning utförts mellan olika fall och under ledning av frågans betydelse för 
de arbetstagare som finns på arbetsplatsen.55 Det blir helt skilda rättsverkningar om en 
situation på arbetsplatsen anses falla in under verksamhets- eller arbetstagarfallet. Det 
bör påpekas att verksamhetsfallet av naturliga skäl är mer omfattande än 
arbetstagarfallet eftersom att arbetsgivaren är skyldig att förhandla med samtliga fack 
som innehar kollektivavtal. Lunning anser att gränsdragningen mellan verksamhets- och 
arbetstagarfallet inte tydligt framgår av lagtexten. Enligt Lunning har denna otydlighet 
emellertid oftast ingen betydelse för hur arbetsdomstolen drar gränsen, eftersom att 
arbetsdomstolen påpekat att det föreligger en primär förhandlingsskyldighet för 
arbetsgivaren oberoende av hur domstolen väljer att se på saken.56    

  

 

                                                
55 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 354  
56 Bergqvist O, Lunning L, Toijer G, a.a. s. 184 
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5. Vad krävs för att arbetsgivaren ska primärförhandla? 
 

För att en arbetsgivare ska bli skyldig att primärförhandla enligt 11§ MBL krävs det 
delvis som ovan nämnts i kapitel 4.3 samt 4.4 att frågan angår verksamhetsfallet eller 
arbetstagarfallet. Det ska även tilläggas att den primära förhandlingsskyldigheten 
inriktar sig enbart på fackliga organisationer som har ett bindande kollektivavtal med 
arbetsgivaren.57 I lagtexten preciseras det inte närmare för vilken typ av kollektivavtal 
som krävs för att förhandlingsskyldighet ska föreligga enligt 11§ MBL. Det som 
framkommer är att kollektivavtalet ska vara bindande för arbetsgivaren. Följden blir 
således att kollektivavtal som är ett rekommendationsavtal eller avtal som endast 
påverkar organisationsplanet, medför att det inte föreligger en skyldighet från 
arbetsgivaren att påkalla förhandling enligt 11§ MBL. Ur en generell synpunkt anses det 
vara kollektivavtal som reglerar löner samt allmänna anställningsvillkor vilket medför 
rätten till förhandling. I de fall där arbetsgivaren är bunden av ett kollektivavtal med en 
organisation som inte längre har medlemmar på arbetsplatsen föreligger det inte någon 
skyldighet att påkalla förhandling med denna. Det bör understrykas att på arbetsplatser 
där det är normalt förekommande med växlingar av de anställda, föreligger det 
fortfarande förhandligsskyldighet enligt 11§ MBL i de fall där kollektivavtalsbärande 
fackföreningar tillfälligt saknar medlemmar på arbetsplatsen.58 Det kan även konstateras 
att 11§ MBL är en dispositiv lagregel. Lunning anser att anledningen till att 11§ MBL 
är dispositiv kan tänkas vara för att även andra kollektivavtal som inte är bindande, ska 
tolkas som att parterna velat skapa en förpliktelse i ett visst konkret avseende utan att 
kollektivavtalet ska medföra någon rätt till inflytande enligt lagens regler.59 

 

5.1 Primära förhandlingar med fackföreningar utan kollektivavtal 

 

Arbetsgivarens skyldighet att påkalla primära förhandlingar går ibland även utöver vad 
11§ MBL anger, med andra ord är paragrafens omfattning större än vad som först utges 
i lagtexten. Lagstiftaren har vid införandet av MBL valt att komplettera 11§ MBL med 
ytterliggare ett omfattningsområde. Nämligen 13§ MBL där det anges att arbetsgivarens 
primära förhandlingsskyldighet även i somliga fall föreligger gentemot icke 
kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisationer.60 Enligt 13§ 1st. MBL föreligger 
förhandlingsskyldigheten dock endast om det gäller ett beslut från arbetsgivaren som 
särskilt angår ändrade av en anställds arbets- eller anställningsförhållande. Begreppet 
särskilt innebär: ”...frågor som har betydelse för arbetsgivarens verksamhet i stort och 

frågor som annars har mera allmän betydelse skall av hänsyn till behovet att begränsa 

och koncentrera förhandlingsverksamheten vara förbehållen sådana 

arbetstagarorganisationer, som är eller brukar vara bundna av kollektivavtal i 

förhållande till arbetsgivaren”.
61 Andra stycket reglerar de fall där arbetsgivare inte är 

bundna av något kollektivavtal över huvudtaget, denne måste då enligt bestämmelserna 
primärförhandla med samtliga arbetstagarorganisationer som berörs vid uppsägningar 
på grund av arbetsbrist. Detsamma gäller om arbetsgivaren ska flytta ett företag, en 

                                                
57 Bergqvist O, Lunning L, Toijer G, a.a. s. 172  
58 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 352 
59 Bergqvist O, Lunning L, Toijer G, a.a. s. 172 
60 Adlercreutz A, Mulder J B, a.a. s. 244 
61 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 360 
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verksamhet eller en del av en verksamhet som inryms av 6b§ LAS. Lagstiftaren anger 
även i 13§ 2st. MBL att stycket inte har tillämpbarhet i de fall där arbetsgivaren 
tillfälligt inte är bunden av något kollektivavtal. Ovanstående poängterades av 
arbetsdomstolen i AD 1984:98. Arbetsdomstolen konstaterade att i somliga fall har även 
fackföreningar som inte är kollektivavtalsbundna liknande rättigheter till förhandling, 
det vill säga om den planerade handlingen enbart syftar till dess medlemmar eller i 
särskild mån för dessa. Denna bestämmelse är användbar även om det inte förekommer 
någon kollektivavtalsbärande fackförening på arbetsplatsen. Rätt till förhandling enligt 
13§ 1st. MBL föreligger dock inte generellt vid frågor som angår arbetsgivarens 
verksamhet. Arbetsdomstolen ansåg inte att bolaget hade åsidosatt reglerna i 11 och 
13§§ MBL eftersom att den icke kollektivavtalsbärande fackföreningen inte begärde 
förhandling på eget initiativ inom skälig tid. Fackklubbens talan kunde därför inte vinna 
bifall.  

 

5.2 Inom vilken tidsperiod bör primärförhandlingarna inledas? 

 

Beslut som ger upphov till förändring av verksamheten har ofta förberetts under en lång 
tidsperiod. Huvudfrågan är vid vilken tidpunkt under förberedelsestadiet som 
förhandlingar ska påbörjas. Arbetstagarsidan kan dock inte begära att arbetsgivaren ska 
resonera kring idéer som uppstått innan förhandlingarna har påbörjats. Vid en närmare 
inblick är det möjligt att idén inte går att genomföra. I propositionen till MBL 
framhåller föredragande statsrådet att förhandlingen ska fullbordas innan arbetsgivaren 
får ta ett beslut i frågan. Förhandlingen anses utgöra en del av framställningen av 
arbetsgivarens beslut. Det kan även visa sig att arbetsgivaren behöver granska en fråga 
och därmed tar denne ställning till vilka förhandlingsalternativ som förekommer innan 
en förhandling blir aktuell, därför görs avvägningar från fall till fall.62 Arbetsdomstolen 
anser att förhandlingsskyldighet föreligger när arbetsgivaren har utrett frågan och denne 
vid förhandlingens början kan meddela handlingsalternativen och för att 
förhandlingarna inte ska hållas förutsättningslöst, eftersom att arbetsgivaren har rätt till 
att få en klar uppfattning när denne begär förhandling.63 Sigeman poängterar att det är 
viktigt att arbetsgivaren i ett tidigt skede informerar om den stundande förhandlingen 
samt att denne även i sin tilltänkta bedömning beaktar sin motparts önskemål.64 

 

Inom MBL finns det ingen paragraf som anger inom vilken tidsperiod sådana 
förhandlingar ska påkallas. Det anges dock i förarbetena till MBL att den lokala 
arbetstagarorganisationen ska påkalla ytterliggare förhandlingar med central 
organisation utan dröjsmål efter att de lokala förhandlingarna har avslutats. Utan 
dröjsmål innebär inte att den lokala arbetstagarorganisationen måste begära ytterliggare 
förhandlingar direkt efter förhandlingsavslutandet. Organisationen har rätt till ett skäligt 
rådrum, det vill säga en chans att överlägga om ytterliggare förhandlingar ska begäras.65 
Skulle en arbetsgivare trots en överenskommelse välja att inte genomföra det beslutet 
som denne kom överens med arbetstagarorganisationen om, anses det vara ett brott mot 
förhandligsskyldigheten. Kan arbetsgivaren påvisa behöriga skäl till detta blir följden att 

                                                
62 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 356 
63 Schmidt F, a.a. s. 160ff 
64 Sigeman T, a.a. s. 116ff 
65 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 361ff 
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en skyldighet för denne att återuppta förhandlingarna inträder. Nyss nämnda brukar 
generellt sett kallas för omförhandlingsskyldighet.66 

 

Lagtexten i 11§ MBL innehåller inga närmare detaljer om vid vilken tidpunkt de 
primära förhandlingarna ska hållas,67 det framkommer dock information angående detta 
i motiven till MBL. Medbestämmandeförhandlingar, vilket innefattar den primära 
förhandlingsskyldigheten, som angår 11-13§§ MBL skall hållas inom tre veckor från 
och med att de berörda parterna har underrättats om orsaken till den stundande 
förhandlingen, vilket lagstiftaren även har valt att ange i 16§ 2st. MBL. Med andra ord 
skall förhandlingen alltså bedrivas skyndsamt. Skulle någon av de berörda partnerna 
begära att protokoll skall föras under förhandlingen är detta ett måste. Protokollet ska i 
dessa fall justeras av samtliga parter som närvarar under förhandlingen. För att en 
medbestämmandeförhandling ska anses vara avslutad krävs att en part efter att ha 
fullgjort sin förhandlingsskyldighet ger motparten ett besked om att de väljer att 
frånträda förhandlingen. I fall där någon av parterna inom förhandlingen inte fullgör sin 
förhandligsskyldighet riskerar den icke fullföljande parten att bli ålagd sanktionen 
skadestånd enligt 54-55§§ MBL.68 Sanktioner kommer det att redogöras för mer 
grundläggande under kapitel 8. 

 

Ett rättsfall som delvis redogör för inom vilken tidsperiod primärförhandlingar bör 
inledas är AD 2008:3, där ett bolag planerade att säga upp ett antal anställda på grund 
av arbetsbrist. Vid uppsägningen tvistades det om bolaget hade brutit mot 11§ MBL 
genom att arbetsgivaren i realiteten hade tagit ett beslut innan de tog initiativ till att 
primärförhandla. Det tvistades även om tiden för om förhandlingarna var inledda för 
sent samt om förhandlingsskyldigheten hade brustit i och med att arbetsgivaren inte 
hade realförhandlat med parterna på lokal och central nivå. Arbetsdomstolen angav i 
domskälen att bolaget och koncernledningen ansågs ha tagit ställning gentemot de 
fackliga motparterna. Vidare ansåg arbetsdomstolen att arbetsgivaren inte var ansvarig 
för att ha fattat ett beslut innan primärförhandlingarna eftersom att detta inte gick att 
styrka. Arbetsdomstolen ansåg att bolaget inte hade inlett de primära förhandlingarna 
för sent eftersom att de fackliga organisationerna hade fått möjligheten att på ett tidigt 
stadium påverka utgången av primärförhandlingarna och därmed utgör det inte ett brott 
mot 11§ MBL. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren på ett korrekt sätt inlett 
förhandlingar på central nivå, men de ansågs dock inte ha fullgjort förhandlingarna på 
lokal nivå eftersom att de inte fullföljde dem. Förhandlingarna kunde inte anses vara 
uppfyllda på lokal nivå eftersom att frågan om nedläggning av viss del av produktionen 
var av största vikt för de anställda och de ansågs inte ha fått möjligheten att påverka 
avslutningen av förhandlingarna. Arbetsdomstolen ålade därför bolaget att utge 
skadestånd till de fackliga förbunden.  

 

 

                                                
66 Glavå M, a.a. s. 774 
67 Bergqvist O, Lunning L, Toijer G, a.a. s. 190 
68 Andersson Anderz, Edström Örjan, Zanderin Lars, Arbetsrätt, Liber AB 2010, femte upplagan, ISBN 978-91- 
    47-09658-9, s. 30 
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5.3 Vem eller vilka har arbetsgivaren primär förhandlingsskyldighet 
gentemot?  

 

Arbetsgivarens skyldighet att påkalla primära förhandlingar gäller i första hand 
gentemot den lokala arbetstagarorganisationen, om en sådan finns. En lokal 
arbetstagarorganisation anses i propositionen till MBL vara: ”den lokala fackliga 

motparten som normalt deltar vid förhandlingar”.69 Enligt arbetsdomstolens rättspraxis 
anses inte en arbetsgivares förhandlingsskyldighet vara uppfylld när denne endast 
påkallat förhandlingar med den enskilde arbetstagaren, istället för att påkalla primära 
förhandlingar med arbetstagarens fackliga organisation. Ovan nämnda slogs fast i AD 
2001:26, där arbetsdomstolen ansåg att det var opassande att endast förhandla med den 
individuella arbetstagaren eftersom att arbetstagarorganisationen inte vanligen enbart 
förhandlar för en enskild medlem. De fackliga organisationerna försöker att förhandla 
på ett sådant sätt som gör det möjligt för samtliga medlemmar att dra nytta av 
förhandlingsresultatet. Där av hade alltså arbetsgivarens agerande stridit mot de 
bestämmelser som finns i 11§ MBL. Folke Schmidt, tidigare professor i speciell 
arbetsrätt vid Stockholms Universitet ansåg likt domstolen att arbetstagarorganisationen 
alltid ska få tillfälle att förhandla, eftersom att det gynnar alla arbetstagare som finns på 
arbetsmarknaden.70 

 

Om arbetsgivarens bolag är uppdelat på ett sätt som medför att det finns olika 
arbetstagarorganisationer på arbetsplatsen skall arbetsgivaren förhandla med dem eller 
den frågan angår. Arbetsdomstolen fastslog i AD 1993:24 att arbetsgivaren har en 
skyldighet att primärförhandla med samtliga arbetstagarorganisationer som innehar 
kollektivavtal om frågan på något vis hänför sig till verksamhetsfallet. Rättsfallet 
handlade om ett beslut om driftsinskränkning och arbetsgivaren hade kollektivavtal med 
två fackföreningar för samma arbete. Domslutet resulterade i att Hedins 
Hjulgrävmaskiner AB förpliktas att till Svenska Gruvindustriarbetareförbundet för brott 
mot 11§ MBL utge allmänt skadestånd. Detta eftersom att bolaget inte före beslut om 
driftsinskränkning på eget initiativ förhandlade mot Gruvindustriarbetareförbundets 
avdelning 12 i Kiruna. Arbetsdomstolen ansåg att lagbrottet inte var ursäktligt på något 
vis. Ett exempel när arbetsgivaren endast behöver påkalla primära förhandlingar med 
endast en facklig organisation är frågor om 11§ MBL som angår arbetstagarfallet.  

 

Enligt svensk rättspraxis är det inte möjligt från arbetsgivarsidan att kräva att samtliga 
arbetstagarorganisationer ska infinna sig till förhandlingar på en och samma gång samt 
genomföra samförhandlingar. Ovanstående fastslogs i AD 1988:14 där en arbetsgivare 
försökte genomdriva just detta. Arbetsdomstolen förkunnade bland annat att det inte 
finns någon specifik regel som gör detta möjligt eller omöjligt. Arbetsdomstolen ansåg 
dock att lagen som sådan måste förstås på ett sätt som gör det omöjligt att från den 
förhandlingsskyldiges sida tvinga samtliga arbetstagarorganisationer på arbetsplatsen att 
infinna sig till förhandling på en och samma gång. Arbetsdomstolen hade samma åsikt 
angående arbetsgivarens försök till att få organisationerna att ingå i en 
förhandlingsrepresentation och därefter genomföra samförhandlingar. Arbetsdomstolen 
utvecklade även sitt resonemang genom att påpeka att samförhandlingar måste anses 
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vara en förhandlingsform som är tämligen opraktisk eftersom att det inte finns något 
som pekar på att arbetstagarorganisationerna vill uppnå samma resultat. Därför skulle en 
sådan förhandlingsform vara mycket opraktisk ur tidssynpunkt. Kommer parterna 
överens i förhandlingsfrågan kan arbetsgivaren verkställa beslutet omgående. Lyckas 
inte arbetsgivaren att nå enighet med den lokala arbetstagarorganisationen ska denne 
även förhandla med central arbetstagarorganisation om den lokala organisationen begär 
det, enligt 14§ 2st. MBL. I fall där den lokala arbetstagarorganisationen begär 
ytterliggare förhandlingar med central arbetstagarorganisation har arbetsgivaren ingen 
rätt att fatta ett beslut i frågan innan sådana förhandlingar har genomförts.71  
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6. När anses förhandlingsskyldigheten vara uppfylld? 
 

En paragraf av mycket stor betydelse för om den primära förhandlingsskyldigheten är 
uppfylld eller inte är 15§ i MBL. I lagrummet regleras när en arbetsgivares 
förhandlingsskyldighet anses vara uppfylld. Reglerna är i princip tvingande och 15§ 2-
3st. MBL kan inte på något sätt avtalas bort med hjälp av kollektivavtalsregleringar,72 
dock kan parterna komma överens om att förhandla i andra former än vid ett 
förhandlingssammanträde. Lunning anser att möjligheten att förhandla på andra sätt än 
vid ett förhandlingssammanträde är mycket användbart och kommer väl till pass vid fall 
som avser bland annat 11§ MBL.73 Det ska framgå vad den tilltänkta förhandlingen ska 
handla om på ett sådant sätt att det blir otvivelaktigt för motparten att missuppfatta 
frågan.74 Det räcker inte att den förhandlingsskyldige parten under förhandlingens gång 
redogör muntligt för diverse siffermaterial eller annan statistik. Motparten måste i dessa 
fall få informationen skriftligen för att denne ska kunna få chansen att förstå 
förhandlingens innebörd.75 I 15§ MBL ställs det ett krav på att den förhandlingsskyldige 
parten måste infinna sig vid förhandlingar. Den förhandlingsskyldige parten behöver 
dock inte närvara i egen person, denne kan istället välja att skicka ett ombud. Vilket 
ombud denne väljer att skicka får denne själv bestämma, det föreligger dock ett krav på 
att ombudet ska vara väl insatt i förhandlingsfrågan för att undvika eventuella brister i 
förhandlingen och för att den ska vara så effektiv som möjligt.76 Glavå anser att det 
även måste vara självklart att ombudet har befogenhet att fatta bindande beslut under 
förhandlingens gång, detta för att undvika att en arbetsgivare efter förhandlingen ska 
kunna frånta sig ansvaret av ombudets agerande.77 Den förhandlingsskyldige parten ska, 
om det anses behövligt, kunna lägga fram ett motiverat förslag till en lösning av 
problemet.78  

 

År 1995 fick 15§ MBL ytterliggare två stycken i paragrafen beroende på nya EG-
direktiv angående kollektiva uppsägningar.79 Direktiven ställde ytterligare krav på att 
arbetsgivaren skulle lämna detaljerad information till motparten vid uppsägningar på 
grund av arbetsbrist. Formuleringen blev således i det andra stycket att arbetsgivaren 
vid uppsägning på grund av arbetsbrist blev tvungen att innan förhandlingar ägde rum 
utlämna skriftlig information angående saken i fråga och informationen ska i god tid 
lämnas till motparten. Skyldigheten att primärförhandla föreligger även i fall där det 
inte finns ett bindande kollektivavtal mellan parterna. Informationen som arbetsgivaren 
är skyldig att utge ska innehålla en beskrivning av orsaken till den planerade 
uppsägningen, antalet arbetstagare som ska sägas upp och vilka arbetsuppgifter de har. 
Arbetsgivaren ska även ange hur många anställda det normalt sett finns på arbetsplatsen 
och vilka arbetsuppgifter de innehar. Det ska också redogöras för under vilken 
tidsperiod den planerade uppsägningen ska ske och slutligen ska beräkningar för 
eventuella ersättningar utöver vad som följer av lag eller kollektivavtal vid 
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uppsägningen finnas angivna.80 Glavå anser att kraven på den förhandlingsskyldige 
parten från lagstiftarens och arbetsdomstolens sida är förhållandevis högt ställda. 
Kraven innefattar dock ingen rättslig skyldighet från arbetsgivaren att komma överens 
med sin motpart. Glavå konstaterar även att det inte på något sätt är brottsligt för den 
förhandlingsskyldige parten att inleda förhandlingen med att ange att denne inte har för 
avsikt att sluta ett avtal. Vidare konstaterar Glavå att 18§ MBL vid primärförhandlingar 
kan komma att få en väsentlig betydelse. Lagrummet innefattar en regel som gör det 
möjligt för en part att kräva skriftlig information, krävs skriftlig information av en part 
är motparten skyldig att utge sådan. Editionsplikten i 18§ MBL utgör således ett viktigt 
komplement till 15§ MBL.81 Schmidt anser att editionsplikten är en viktig del av 
förhandlingsskyldigheten eftersom att dess syfte är att alla inblandade parter ska ha rätt 
till samma faktamaterial, vilket i sin tur underlättar för förhandlingsprocessen.82  

 

I lagmotiven till 15§ MBL framgår det att paragrafens huvudsakliga syfte är att 
underlätta för parterna att nå en överenskommelse.83 Arbetsrättskommittén konstaterade 
att det borde förekomma en allmän uppfattning bland de förhandlande parterna på 
arbetsmarknaden om att den förhandlingsskyldige parten bör vara skyldig till att bidra 
med engagemang och aktivitet i förhandlingarna. Parten bör även lojalt medverka till att 
lyssna på motpartens åsikter samt överväga dem. För att detta ska vara möjligt måste 
den förhandlingsskyldige parten kunna redogöra för sina ståndpunkter på ett detaljerat 
sätt. Följden av ovanstående borde rimligtvis bli att motparten får en annan förståelse av 
den förhandlingsskyldige partens motiv och vise versa.84 Departementschefen delade 
också detta resonemang och betonade att ovanstående text med största sannolikhet 
borde bidra till en ökad chans för parterna att nå en överenskommelse. Därför anser 
departementschefen att det ligger i arbetsgivarens åligganden i och med den primära 
förhandlingsskyldigheten att medverka i förhandlingar med ett stort intresse och 
engagemang.85 I lagens motiv redogör lagstiftaren för när förhandlingsinformationen 
anses vara skickad i god tid. Det anges att informationen ska skicks så fort som möjligt 
efter att arbetsgivaren påkallat förhandling.86  

 

Utifrån arbetsdomstolens praxis kan det konstateras att en arbetsgivares 
förhandlingsskyldighet inte enbart innebär att denne ska infinna sig vid förhandlingen, 
detta konstaterandes även i FFL, se kapitel 2. Arbetsgivaren måste vara engagerad och 
kan med andra ord inte infinna sig vid förhandlingarna utan att bidra till att nå en 
lösning på problemet.87 I AD 1989:163 tog arbetsdomstolen ställning till detta och 
tvisten handlade om att arbetsgivaren i en artikel sökt en ny förman till arbetsplatsen. 
Platsen söktes av tio personer varav arbetsgivaren senare höll anställningsintervjuer 
med endast tre av de sökande. Efter intervjuerna kallade arbetsgivaren den lokala 
fackföreningen till förhandling. Det uppkom en rad frågor i och med ovanstående och 
arbetsdomstolen valde först att reda ut när förhandlingarna skulle ha ägt rum. 
Arbetsdomstolen kunde konstatera två olika sätt att se på saken. Det första innebar att 
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förhandlingar ska ske som en del av en naturlig process och att det i detta fall kan anses 
vara av stor betydelse för arbetstagarna på arbetsplatsen att den fackliga organisationen 
får en möjlighet att påverka beslutet. Den andra synvinkeln innebar att förhandlingar 
innan anställningsintervjuerna ansågs kunna göra beslutsprocessen alltför komplicerad 
och byråkratisk. Arbetsdomstolen övervägde dessa två intressen gentemot varandra och 
kom fram till att den sistnämnda synvinkeln var att föredra i detta fall. Arbetsgivaren 
hade alltså inte påkallat primära förhandlingar för sent enligt 11§ MBL och ytterliggare 
en fråga som arbetsdomstolen fick ta ställning till var om arbetsgivaren hade uppfyllt 
sin förhandlingsskyldighet eller inte. Frågan uppkom i och med att parterna hade olika 
åsikter om vad som var det egentliga förhandlingsämnet. Arbetsgivaren hade en 
bestämd åsikt om att förhandlingsfrågan angick om den utvalde personen för 
förmannatjänsten uppfyllde de specifikationer som det berörda jobbet krävde. 
Arbetstagarorganisationen hade en helt annan uppfattning, de ansåg att 
förhandlingsfrågan avsåg vem av de sökande som skulle få tjänsten som förman. 
Arbetstagarorganisationen ansåg därför att bolaget brutit mot sin förhandligsskyldighet 
när bolaget vägrade att diskutera denna fråga. Arbetsdomstolen kom fram till att 
arbetsgivaren i detta fall har en skyldighet att förhandla angående samtliga personer som 
sökt tjänsten, denne ska även på arbetstagarorganisationens begäran lämna ut 
ansökningshandlingarna för att organisationen ska få en chans att bilda sig en egen 
ståndpunkt i frågan. Arbetsdomstolen ansåg därför att arbetsgivaren hade brustit i sin 
förhandlingsskyldighet gentemot arbetstagarorganisationen och fick till följd av detta 
utbetala allmänt skadestånd. Ovanstående resonemang om den förhandlingsskyldiges 
engagemang har även beaktats av lagstiftaren i lagens motiv, där det anges att denne så 
långt det är möjligt ska medverka till att försöka nå enighet i frågan. Lagstiftaren ställer 
även upp krav på att den förhandlingsskyldige parten ska vara en drivande kraft som 
bidrar till att förhandlingarna går framåt. Detta skall parten göra genom att klart och 
tydligt motivera och ange sina ståndpunkter samt även aktivt lyssna till motpartens 
resonemang och föra en diskussion med denne om dess ståndpunkter.88   

 

Ett rättsfall som behandlar området är AD 2012:2 som nyligen har avgjorts i 
arbetsdomstolen. I rättsfallet hade arbetsdomstolen fått uppgiften att utreda om en 
arbetsgivare ansetts ha fullgjort sin förhandlingsskyldighet eller inte. Arbetsgivaren 
Kraftö AB planerade år 2010 att genomföra en omstrukturering av företaget som 
innebar att ett antal anställda skulle sägas upp från sina tjänster på grund av arbetsbrist. 
Grunden till arbetsbristen var att företagsledningen ansåg att bolaget inte var lönsamt ur 
en ekonomisk synpunkt och företagsledningen hade bestämt sig för att inte tillskjuta 
mer kapital till verksamheten. Följden av detta blev således att företaget fick hushålla 
med de resurser de hade för att vända den ekonomiska situationen. Kraftö AB kallade 
därför till förhandling enligt 13§ 2st. MBL. Anledningen till att de kallade till 
förhandling var för att bolagets planerade åtgärder gällde arbetstagare, vars fackförening 
Naturvetarna inte hade något bindande kollektivavtal med Kraftö AB. Fackföreningen 
Naturvetarna väckte talan i arbetsdomstolen och de yrkade att Kraftö AB skulle bli 
ålagda ett skadestånd jämte ränta eftersom att de inte fullgjort sin 
förhandlingsskyldighet enligt 15§ MBL. Naturvetarna utvecklade sin talan med att 
påpeka att Kraftö AB även hade brutit mot turordningsreglerna. Inför förhandlingarna 
höll Kraftö AB kortare möten med de berörda anställda angående den planerade 
uppsägningen. Bolaget frågade om de anställda var medlemmar i något fackförbund, 
senare samma dag kallade Kraftö AB via mejl den berörda fackföreningen Naturvetarna 
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till en kommande förhandling, enligt 13§ 2st. MBL. Naturvetarna ansåg dock att 
förhandlingsframställningen från Kraftö AB:s sida inte var komplett, den innehöll dels 
inte uppgifter om att Kraftö AB hade för avsikt att omstrukturera bolaget och det 
saknades även uppgifter om att två av de berörda anställda var medlemmar i 
Naturvetarna. Vidare framgick det heller inte att frågor angående turordningslistan 
skulle behandlas under förhandlingen och det framgick inte vilka personalkategorier 
som blev berörda av den tänkta åtgärden från arbetsgivarens sida.  

 

På grund av ovanstående omständigheter ansåg Naturvetarna att de inte kunde förhandla 
med Kraftö AB på ett regelrätt sätt. Slutsatsen av förhandlingsframställningen blev 
således att Kraftö AB hade för avsikt att vid ett och samma tillfälle förhandla om den 
påstådda arbetsbristen samt om bolagets omstrukturering av organisationen. 
Naturvetarna begärde att få ett underlag inför förhandlingen och Kraftö AB utlovade i 
ett mejl att de skulle skicka underlaget till förbundet. Några dagar senare hade 
Naturvetarna fortfarande inte fått tillgång till underlaget. Vid en senare tidpunkt samma 
dag skickade förbundets ombudsman ytterligare ett mejl till Kraftö AB angående 
turordningslistan samt uppgav att ytterligare två anställda var medlemmar i förbundet. 
Under kvällen skickade Kraftö AB ett mejl med information om bolagets situation samt 
turordningslistan. Naturvetarna ansåg att innehållet i mejlet inte uppfyllde de krav som 
ställs på ett förhandlingsunderlag enligt lag och vidare påpekade förbundet att mejlet 
inte hade skickats i god tid. Parterna träffades dagen därpå för förhandling och Kraftö 
AB gav en kortfattad redogörelse för bakgrunden till den tänkta åtgärden. Naturvetarna 
ansåg att bakgrunden inte var nog detaljerad och krävde därför att bolaget skulle 
vidareutveckla sitt resonemang, men Kraftö AB hade en annan åsikt. Bolaget ansåg att 
Naturvetarna hade fått tillräckligt med information och de ville därför inte lämna ut mer 
material. Kraftö AB lämnade även ut en justerad turordningslista, den angav dock inte 
vilka kvalifikationer som behövdes för de anställda efter den tänkta omorganisationen. 
Efter förhandlingssammanträdet skickade Naturvetarna ytterligare ett mejl till Kraftö 
AB och begärde återigen information om den tilltänkta omstruktureringen. Kraftö AB 
svarade ännu en gång att ägarna inte längre ville investera mer kapital i bolaget, de ville 
istället se ett resultat av de resurser som redan fanns i bolaget. Naturvetarna ansåg ännu 
en gång att informationen inte var tillräcklig för att förhandlingarna skulle leda någon 
stans. Förbundet krävde även skriftlig information om hur bolagets ekonomiska 
situation hade förändrats under det senaste året och Kraftö AB svarade att de inte avsåg 
att utge ytterligare information. Förbundets ombudsman kontaktade Kraftö AB via 
telefon och krävde återigen mer information. Kraftö AB svarade en stund senare via 
mejl att de hade för avsikt att frånträda förhandlingarna eftersom att de ansåg att de 
hade uppfyllt sin förhandlingsskyldighet. De tre medlemmarna sades upp dagen därpå 
på grund av arbetsbrist.  

 

I arbetsdomstolens domskäl konstaterades att 11§ MBL innebär en skyldighet från 
arbetsgivarens sida att på eget initiativ förhandla med kollektivavtalsbärande 
arbetstagarorganisation. Denna regel kompletteras av 13§ MBL, vilket innebär: ”att 

förhandlingsskyldighet enligt 11§ föreligger även i förhållande till annan 

arbetstagarorganisation, om beslutet gäller en fråga som särskilt angår arbets- eller 

anställningsförhållandena för en arbetstagare som tillhör den organisationen”.89 Visar 
det sig att arbetsgivaren inte är bunden av kollektivavtal med en arbetstagarorganisation 
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stadgas det enligt 13§ 2st. MBL att arbetsgivaren ska förhandla med samtliga berörda 
parter, enligt 11§ MBL. Ovanstående blir tillämpbart när arbetsgivaren planerar 
uppsägning på grund av arbetsbrist. Arbetsdomstolen valde även att påvisa 
bestämmelserna i 15§ 2st. MBL, vilket innebar att arbetsgivaren hade en skyldighet att 
skriftligt informera en arbetstagarorganisation när denne planerade en uppsägning av 
personal med anledning av arbetsbrist. Det ställs krav på att arbetsgivaren informerar 
om orsaken till den planerade uppsägningen samt anger den tidsperiod som 
uppsägningen planeras inom. Det ska även framgå vilka arbetstagare som ska sägas upp 
och den befattning som dessa innehar samt antalet arbetstagare som innehar arbete inom 
arbetsplatsen. Slutligen ska det även framgå vilka beräkningsmetoder som arbetsgivaren 
tillämpar för eventuella ersättningar utöver vad som stadgas i lag eller i kollektivavtal.     

 

Arbetsdomstolen utvecklade sitt resonemang med att påvisa att det stadgas i förarbetena 
till 15§ MBL att arbetsgivaren har en skyldighet att infinna sig till förhandling, vilket 
utgör en viktig del av förhandlingsskyldigheten. Det föreligger dock ingen skyldighet 
att parterna ska komma överens vid förhandlingarna, det finns endast ett krav på att en 
dialog ska föras mellan dem. För att en god dialog ska vara möjlig krävs det att 
arbetsgivaren i god tid informerar den berörda arbetstagarorganisationen och begreppet 
god tid innebär att informationen ska lämnas så fort som möjligt efter att motparten har 
kallats till förhandling.90 Informationen ska vara detaljerad och möjliggöra för att 
arbetstagarorganisationen kan skaffa sig en egen ståndpunkt samt framföra den och få 
möjlighet att diskutera den innan ett beslut fattas av arbetsgivaren. Arbetsdomstolen 
bedömde att förhandlingarna hade gått fort fram och ansåg att Kraftö AB:s sätt att agera 
under förhandlingsperioden gett ett intryck av att bolagets ekonomiska situation var så 
allvarlig att uppsägning av personal var oundvikligt. Arbetsdomstolen konstaterade att 
det inte föreligger något krav på hur lång förhandlingstiden ska vara, enligt 16§ 3st. 
MBL stadgas att en förhandling ska bedrivas skyndsamt men förhandlingen får dock 
inte ske så snabbt att den inskränker 15§ 1st. MBL. Vad gäller det skriftliga underlaget 
till förhandlingen ansåg arbetsdomstolen att det ingår i den primära 
förhandlingsskyldigheten att i somliga fall utge detaljerade handlingar om den 
ekonomiska situationen. Från fall till fall kan det vara av stor vikt att motparten får 
tillgång till ett detaljerat underlag. Arbetsdomstolen kommenterade att arbetsbristen 
hade redogjorts av arbetsgivaren på ett relativt godtyckligt sätt, vilket de inte fann 
anmärkningsvärt eftersom att bolaget hade en mycket ansträngd ekonomi.  

 

I och med ovanstående ansåg arbetsdomstolen att Kraftö AB inte hade brustit i sin 
förhandlingsskyldighet på denna punkt eftersom att bolaget har behandlat frågan om 
arbetsbrist på ett nödvändigt sätt. Frågan om turordningslistan ansåg arbetsdomstolen att 
Kraftö AB borde ha redogjort för på ett bättre sätt och sedan fört en mer omfattande 
dialog med arbetstagarorganisationen. Istället för att föra mer omfattande diskussioner 
med Naturvetarna valde Kraftö AB att frånträda förhandlingarna. Bolaget har med andra 
ord inte verkat för att försöka nå en överenskommelse med motparten. Arbetsdomstolen 
ansåg därför att bolaget hade brustit i sin förhandlingsskyldighet, enligt 15§ 1st. MBL 
och de påpekade återigen att det inte förekom någon skyldighet att lämna skriftligt 
material för att stärka sin ståndpunkt, enligt 15§ 1st. MBL. Däremot skall arbetsgivaren 
i somliga fall underrätta motparten skriftligen, enligt 15§ 2st. MBL. Arbetsdomstolen 
fann inte att Kraftö AB brustit i förhandlingsskyldigheten i frågor som angick 
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informationen om uppsägning samt att det saknades information om två arbetstagares 
fackliga tillhörighet. Kraftö AB hade dock brustit i sin skyldighet att meddela den 
tidsperiod som de anställda var tänkta att sägas upp inom, enligt 15§ 2st. 4p. MBL. 
Avslutningsvis ålades Kraftö AB att utge ett allmänt skadestånd med 35,000 kronor till 
Naturvetarna samt betala dess rättegångskostnader. De förbiseenden som Kraftö AB 
gjorde ansågs vara av mindre allvarlig karaktär och bolaget ålades därför ett mindre 
skadestånd. 

 

6.1 Förhandlingsfrånträdandet 

 

Förhandlingsfrånträdandet är en punkt inom primärförhandlingar mellan arbetsgivare 
och arbetstagarorganisationer som anses vara av stor betydelse. Tidpunkten för 
avslutandet brukar dock enligt juristen Bo Bylund generellt sett kunna sägas vara när 
parterna har justerat förhandlingsprotokollet.91 För att undvika missförstånd i frågan har 
lagstiftaren valt att formulera ett krav på hur parterna ska gå tillväga. För att en 
förhandling ska anses vara formellt avslutad krävs att någon av parterna meddelat 
motparten skriftligen att denne har fullgjort sin förhandlingsskyldighet och har för 
avsikt att frånträda förhandlingarna, om inte annat har avtalats.92 Parterna har dock 
möjligheten att själva komma överens om något annat sätt att avsluta förhandlingarna 
på och det som ovan nämnts blir endast tillämpligt i de fall där parterna inte har kommit 
överens om något annat sätt, enligt 16§ MBL. Det anses således vara av stor betydelse 
när någon av parterna har fullgjort förhandlingsskyldigheten och frånträtt 
förhandlingarna.93  

 

De primära förhandlingarna ska enligt förarbetena till MBL bedrivas på ett skyndsamt 
sätt, men det är av största betydelse att inte säkerheten för någon av parterna eftersätts 
genom förhastade beslut. Lagstiftaren är väl medveten om att motiveringen till 
begreppet skyndsamt är aningen opreciserat, men huvudsyftet är enbart att uppmana 
parterna till en relativt snabb process. Det preciseras även i motiven att lagstiftaren inte 
godtar att någon av parterna förhalar förhandlingsprocessen. Visar det sig att någon av 
parterna medvetet eller omedvetet har förhalat processen medför detta att parten åläggs 
ett skadestånd.94 Fullgörs inte förhandlingsskyldigheten innebär det ett brott mot MBL 
och den frånträdande parten kan därmed bli skyldig att utge skadestånd enligt 54-55§§ 
MBL.95 Vilka sanktioner som kan bli aktuella kommer det att redogöras för nedan under 
kapitel 8. 

 

 

                                                
91 Bylund B, Viklund L, a.a. s. 277 
92 Glavå M, a.a. s. 189 
93 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 363 
94 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 363 
95 Andersson A, Edström Ö, Zanderin L, a.a. s. 30 
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7. Uppskov med förhandlingsskyldigheten 
 

Den primära förhandlingsskyldigheten som åligger arbetsgivaren kan förbigås. Regeln 
är försedd med ett antal undantag som gör det möjligt för arbetsgivaren att fatta beslut 
innan denne har förhandlat med kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisation, enligt 
11§ 2st. MBL. Undantagen benämns uppskov och är endast tillämplig om det föreligger 
synnerliga skäl. De uppställda kraven på synnerliga skäl anser Glavå är en markering på 
att uppskov endast kan användas med en mycket inskränkt tillämplighet.96 Även Tore 
Sigeman, professor i arbetsrätt vid Uppsala Universitet, anser att begreppet synnerliga 
skäl ska tolkas återhållsamt och syftar endast till de fall där det föreligger risk för liv 
och hälsa eller om större ekonomiska skador kan inträffa om beslutet inte tas omgående 
av arbetsgivaren.97 En förutsättning för att undantagsregeln ska få möjlighet att 
aktualiseras är att arbetsgivaren planerat möjligheten till uppskov i god tid. Det ska med 
andra ord inte bero på att arbetsgivaren själv har hamnat i tidsnöd och därför behöver 
uppskov från förhandlingarna. Vilket tidigare konstaterats i uppsatsen ska arbetsgivaren 
enligt motiven till 11§ MBL planera in medbestämmandeförhandlingar i 
beslutsprocessen eftersom att detta ska utgöra ett naturligt led i den primära 
förhandlingsskyldigheten. Denna planering gäller också vid förberedelser till ett 
eventuellt uppskov.98  

 

Undantagsregeln i 11§ 2st. MBL är huvudsakligen inriktad på tvångssituationer för 
arbetsgivaren och i lagens motiv anges att viktiga samhällsfunktioner eller risker på 
arbetsplatsen är giltiga orsaker till ett eventuellt uppskov. Detta kan exempelvis vara fall 
där arbetsgivaren måste vara verksam för att undvika att säkerheten inte äventyras på 
arbetsplatsen, detsamma gäller även för angelägna samhällsfunktioner och jämförliga 
intressen. Det understryks även i motiven att arbetsgivaren, trots att det föreligger en 
undantagssituation, är förpliktad att företa de tilltänkta åtgärderna i motpartens intresse. 
Skälet till detta är att arbetsgivaren i möjligaste mån i vart fall ska beakta 
arbetstagarorganisationens tänkbara intresse för att inte riskera att skada motparten. 
Åtgärderna som arbetsgivaren ska beakta varierar beroende på situationens 
omständigheter från fall till fall, exempelvis kan det innebära att en formell kontakt ska 
tas med arbetstagarorganisationen eller att en förhandling inleds trots att det redan från 
första början ansågs vara för kort tidsaspekt för att hålla den inom planeringens ramar.99   

 

Undantagsregeln för synnerliga skäl kan även anses föreligga i samband med 
affärsbeslut där ekonomin har en betydande roll. Arbetsdomstolen har som regel att inte 
acceptera påståenden från arbetsgivarens sida om att förhandlingar med 
arbetstagarorganisationen skulle medföra skada om diskussioner angående överlåtelser 
av företaget blir kända för någon utomstående part. Arbetsgivaren kan dock nå 
framgång med ett sådant påstående om denne på ett uttryckligt sätt kan påvisa för 
arbetsdomstolen var den förmodade skadan uppkommer. Arbetsgivaren ska i dessa fall 
även kunna påvisa hur stor skadans utsträckning kommer att bli om inte uppskov 

                                                
96 Glavå M, a.a. s. 772 
97 Sigeman T, a.a. s. 116ff 
98 Glavå M, a.a. s. 772 
99 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 222 
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beviljas.100 Denna bevisbörda är relativt uttömmande och får till följd att uppskov inte 
accepteras i fall där arbetsgivaren på ett konkret och korrekt sätt kan påvisa en eventuell 
skada.101 I de fall då arbetsgivaren blir beviljad uppskov bör det uppmärksammas att 
bestämmelserna om synnerliga skäl inte utgör ett undantag från den primära 
förhandlingsskyldigheten. Arbetsgivaren blir efter beslutet således skyldig att förhandla 
med arbetstagarorganisationen vid ett senare tillfälle.102  

 

Departementschefen har i sin utredning påpekat att arbetsgivaren endast kan undgå 
ansvar för brott mot skyldigheten att primärförhandla enbart i undantagssituationer. 
Departementschefen uttalar sig även om avvikelser som ger arbetsgivaren uppskov från 
skyldigheten att förhandla och uteslöt inte att affärstransaktioner ansågs vara så 
brådskande att beslut inte kunde fattas utan föregående förhandling. Det kan gälla ett 
ärende där arbetsgivaren oväntat försatts i en situation där denne måste fatta ett beslut 
omedelbart för att undvika eventuella skador.103 Arbetsdomstolen undviker delvis 
resonemanget om att tvångssituationer var tvungna att föreligga för att uppskov ska bli 
aktuellt, vilket berördes i AD 1981:77 där parterna i målet var Svenska 
Elektrikerförbundet mot Elektriska Arbetsgivareföreningen och Elektra Gösta Påhlsson 
Aktiebolag i Halmstad. Ett installationsföretag gick samman med ett annat företag 
eftersom att de gav ett gemensamt anbud på ett arbete som innebar en tillbyggnad på en 
skola. Frågan som uppkommit handlade om ovan nämnda gemensamma beslut 
innefattades av den primära förhandlingsskyldigheten i 11§ MBL eller inte. Den 
huvudsakliga tvistefrågan i målet var om bolaget hade kringgått bestämmelserna om 
primär förhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL. Eftersom att bolaget skulle ta ett beslut 
som innebar att de skulle ha gått samman med ett annat företag angående entreprenaden 
vid en skola, ansåg de att de var tvungna att ingå avtalet innan de hann förhandla med 
arbetstagarorganisationen. Ytterligare en fråga som uppkom var om bolaget ansetts ha 
rätt till användandet av undantagsregeln i 11§ 2st. MBL eftersom att beslutet var 
brådskande. Arbetsdomstolen ansåg att undantagsregeln var tillämpbar i detta fall 
eftersom att frågan om samgåendet aktualiserades vid ett sent skede av anbudstiden. 
Följden blev således att arbetsdomstolen ansåg att bolaget inte hade haft någon 
realistisk möjlighet att påkalla primärförhandlingar med Elektrikerförbundet innan det 
gemensamma anbudet lämnades in till kommunen. Det förelåg således synnerliga skäl 
vilket gjorde det möjligt för bolaget att få uppskov från sin förhandlingsskyldighet. I 
domslutet avslogs käromålet och Svenska Elektrikerförbundet ålades att betala 
ersättning för arbetsgivarparternas rättegångskostnader.  

 

I rättspraxis har det fastställts att sekretess kan utgöra synnerliga skäl till uppskov. Detta 
framgår i AD 1990:107 där arbetsdomstolen ansåg att behov av sekretess kan utgöra 
synnerliga skäl. Synnerliga skäl ska även ha en bestämd innebörd när arbetstagarsidan 
begärt central förhandling. Parterna i målet var Svenska Industritjänstemannaförbundet 
och Sveriges Arbetsledareförbund mot Sveriges Verkstadsförening och Lindqvists 
Verkstäder Aktiebolag. Tvisten handlade om en arbetsgivare hade uppfyllt den primära 
förhandlingsskyldigheten enligt 11§ 1st. MBL och förhandlat innan ett beslut hade 
tagits angående överlåtelse av en verksamhet. En fråga som uppkommit var om det hade 

                                                
100 Glavå M, a.a. s. 773 
101 Sigeman T, a.a. s. 116ff 
102 Glavå M, a.a. s. 773 
103 SOU 1994:141 s. 210ff 
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förelegat synnerliga skäl för att arbetsgivaren fått ta beslutet innan dennes 
förhandlingsskyldighet hade fullgjorts. Svenska Industritjänstemannaförbundet och 
Sveriges Arbetsledareförbund väckte talan vid arbetsdomstolen efter att både lokala och 
centrala förhandlingar hade hållits mellan parterna. Förbunden ansåg att Lindqvists 
Verkstäder AB hade brutit mot 11§ MBL eftersom att bolaget inledde förhandlingar för 
sent angående försäljningen av verksamheten med de fackliga organisationerna. Bolaget 
hade dessutom börjat varsla de anställda innan förhandlingarna hade slutförts. Sveriges 
Verkstadsförening ansåg dock att det hade förelegat synnerliga skäl för Lindqvists 
Verkstäder Aktiebolag att, enligt 11§ 2st. MBL, fatta beslut innan 
förhandlingsskyldigheten hade fullgjorts. Sveriges Verkstadsförening ansåg för det 
första att det förelåg en risk för att försäljningen inte skulle bli av. Till följd av detta 
kunde även bolaget ha skadats om de hade avvaktat med att ingå försäljningsavtalet till 
dess att förhandlingar hade genomförts. För det andra ansågs det ha förelegat ett behov 
av sekretess eftersom att det fanns en risk att vissa relationer med konsumenter kunde 
ha hindrats om Lindqvists Verkstäder Aktiebolags diskussioner med AB Mikroverktyg 
AB hade läckt ut information till obehöriga. Arbetsdomstolen påpekade i domskälen att 
det i förarbetena till MBL stadgas att behov av sekretess kan föreligga och därmed 
inskränks förhandlingsskyldigheten. Det stadgas dock att överlåtelse av en verksamhet 
även ska innefatta förhandlingsskyldighet. Undantagsregeln i 11§ 2st. MBL bör därför 
användas restriktivt, det ska med andra ord inte ges möjlighet att undgå lagens 
stadganden om förhandlingsskyldighet. En arbetsgivare ska därför inte kunna påstå att 
dennes verksamhet kan lida skada om diskussioner av en verksamhets överlåtelse blir 
kända för allmänheten och därmed kunna undgå förhandlingsskyldigheten. Enligt 
arbetsdomstolen ska arbetsgivaren mer uttryckligt visa var den förmodade skadan skulle 
föreligga samt hur omfattande den i så fall skulle vara för att denne ska kunna få sin 
talan igenom, det har dock inte arbetsgivaren gjort i detta fall. Sammanfattningsvis 
ansåg arbetsdomstolen att Lindqvists Verkstäder AB hade åsidosatt sin 
förhandlingsskyldighet eftersom att bolaget beslutade om försäljning av dess 
verksamhet. Detta ska ha skett utan att bolaget hade förhandlat med berörd 
arbetstagarorganisation och arbetsdomstolen ansåg därmed att Lindqvists Verkstäder 
AB åsidosatt lagreglerna och följden blev således att bolaget ansågs vara 
skadeståndsskyldiga. 
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8. Sanktioner  
 

Anser en arbetstagarorganisation att en arbetsgivare inte uppfyllt den primära 
förhandlingsskyldigheten som denne åläggs, det vill säga att arbetsgivaren väljer att inte 
påkalla förhandlingar med berörd arbetstagarorganisation i frågor som kan hänföras till 
11§ MBL, kan arbetsgivaren bli skyldig att utbetala allmänt skadestånd till 
arbetstagarorganisationen enligt 54§ MBL. Skadestånd utgår även om arbetsgivaren 
påkallar förhandlingar för sent eller bryter mot någon av de punkter som uppställts i 15§ 
MBL. Det bör dock poängteras att om arbetstagarorganisationen anser att det 
förekommit ett brott mot den primära förhandlingsskyldigheten måste organisationen 
förhandla med arbetsgivaren om detta inom en fyramånadersperiod. Kravet gäller dock 
inte om arbetsgivaren vägrar att förhandla med den berörda arbetstagarorganisationen. I 
detta fall kan arbetstagarorganisationen lämna in en stämningsansökan till domstolen.104 
Arbetsdomstolen tar vid beslut om skadestånd även hänsyn till den eller de olika 
arbetstagarorganisationernas intressen av lagstiftningen samt kollektivavtalets 
omfattning. Arbetsdomstolen beaktar även andra omständigheter som inte är av 
ekonomisk natur105 och kan, om en förlikningsman begär, ålägga den 
förhandlingsbrytande parten ett vite. Vitets åläggande blir således att parten, om denne 
inte uppfyller förhandlingsskyldigheten under nya förhandlingar, blir skyldig att 
utbetala ett vitesbelopp.106  

 

Ovanstående stycke resulterar, enligt Adlercreutz, i att ett skadestånd kan utges utan att 
arbetsdomstolen kan påvisa särskild bevisning om skadans omfattning. Adlercreutz 
utvecklar detta resonemang med att förtydliga att arbetsdomstolen har fått förtroendet 
att utdöma ett allmänt skadestånd. Det allmänna skadeståndet som arbetsdomstolen har 
för avsikt att utdöma ställs i relation med hur allvarlig händelsen anses vara. 
Anledningen till att arbetsdomstolen utger ett allmänt skadestånd istället för någon 
annan sanktion är att lagstiftaren anser att ett allmänt skadestånd är en skälig påföljd. 
Påföljden utges i ett preventivt syfte när arbetsgivaren inte har beaktat sin primära 
förhandlingsskyldighet enligt 11§ MBL. Det bör poängteras att en generell siffra kan 
vara svår att ange, det lägsta skadeståndsbeloppet som utgetts av arbetsdomstolen är 
noll kronor samt det högsta är 900,000 kronor. Den primära förhandlingsskyldigheten 
åligger endast arbetsgivaren, detta anses vara den stora skillnaden från den allmänna 
förhandlingsrätten.107 Om en arbetstagarorganisation blivit kallad till förhandling med 
arbetsgivaren men valt att inte tillvarata chansen att förhandla, blir påföljden således att 
arbetsgivarens primära förhandlingsskyldighet anses vara uppfylld. Arbetsgivaren kan 
till följd av detta fatta ett eget beslut i frågan.108 Slutligen kan det konstateras att 
arbetsgivaren inte blir skadeståndsskyldig om denne fattar beslut innan denne har 
uppfyllt sin förhandlingsskyldighet om synnerliga skäl föranleder det, enligt 11§ 2st. 
MBL.  

 

                                                
104 Bylund B, Viklund L, a.a. s. 279 
105 Adlercreutz A, Mulder J B, a.a. s 122 
106 Andersson A, Edström Ö, Zanderin L, a.a. s. 30 
107 Glavå M, a.a. s. 777 
108 Bylund B, Viklund L, a.a. s. 279 
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I lagens motiv har lagstiftaren angett att tanken bakom 54§ MBL är att paragrafen ska 
vara tillämplig i samtliga fall där arbetsgivaren på ett eller annat sätt kränker MBL eller 
de överenskommelser som finns i ingådda kollektivavtal. Arbetsdomstolen ska, när de 
tillämpar 54§ MBL, även ta hänsyn till yttre omständigheter såsom motpartens intresse 
av att upprätthålla kollektivavtalet. Hänsyn skall även tas från arbetsdomstolens sida i 
frågor som angår andra skador än de rent ekonomiska. Lagstiftaren har valt att påpeka 
att det även ska finns ett utrymme för praxis som har sin grund i 4 kap 1§ 
skadeståndslagen.109 Det nyss nämnda gäller dock endast i de fall där omnämnda praxis 
är relevant.110  

 

Lunning anser att arbetsdomstolen bedömer skadeståndsfrågan vid brott mot 11§ MBL 
med en liknande bedömning som tidigare gjorts vid mål om andra kollektivavtalsbrott. 
Lunning vidareutvecklar sitt resonemang med att ange att arbetsdomstolens 
utgångspunkt är att den primära förhandlingsskyldigheten i 11§ MBL är av stor 
betydelse för arbetstagarna, därför anses ett sådant brott vara allvarligt. Utifrån denna 
synvinkel anser Lunning att arbetsdomstolen sedan gör en helhetsbedömning av 
sakförhållandena i det enskilda fallet. Däribland om lagbrottet uppkommit på grund av 
ett missförstånd eller något förbiseende från arbetstagarsidan. Arbetsdomstolen 
kontrollerar även om arbetstagarparten på något sätt är medskyldig till lagbrottet. 
Lunning konstaterar även att arbetsdomstolen i enstaka fall gjort en mer generell 
bedömning, vilket har fått till följd att något skadestånd inte utgetts även fast lagen 
anses ha överträtts.111 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
109 Lag (1972:207) om skadestånd 
110 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 418ff 

111 Bergqvist O, Lunning L, Toijer G, a.a. s. 246 
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9. Diskussion  
 

Genom att blicka tillbaka i medbestämmandelagens historia kan det konstateras att den 
nya lagstiftningen som trädde i kraft under 1970-talet behövdes. Vi tror att stora delar 
av den svenska arbetsrätten luckrades upp i och med 1936-års lag om förenings- och 
förhandlingsrätt, där det lagstadgades att båda parterna på arbetsmarknaden fick ingå i 
föreningar och att föreningsrätten var okränkbar. Oenigheten, med andra ord 
kompromisserna om vad som skulle ingå i medbestämmandelagen, tror vi enbart var 
positiva eftersom att parterna var tvungna att föra en omfattande dialog med varandra. 
Vilket senare medförde att inte någon av parterna kunde köra över den andre, därav blev 
resultatet kompromisser. Det tidigare rådande rättsläget inom arbetsrätten anser vi var 
tämligen oklart och de äldre bestämmelserna som fanns inom detta område var inte 
tillräckliga för att reglera den kollektiva arbetsrätten på ett tillfredsställande sätt. Den 
viktigaste milstolpen i den kollektiva arbetsrättens historia anser vi är när arbetstagare 
fick tillåtelse att ingå i fackliga förbund, det vill säga decemberkompromissen. Vi anser 
att detta öppnade upp för arbetstagarsidan i och med att arbetstagarna fick ett större 
inflytande på arbetsmarknaden, trots att arbetsgivarna fick rätten att leda och fördela 
arbetet. Saltsjöbadsavtalet anser vi också är av stor vikt för hur rättsläget ser ut i dagens 
modernare arbetsrättsliga lagstiftningar. I Saltsjöbadsavtalet anser vi att det mest 
väsentliga för den svenska arbetsrätten var att parterna kunde enas om att inte missbruka 
stridsåtgärder. Vi anser att detta medförde att parterna istället för att stjälpa varandra, 
var tvungna att föra en mer genomgripande dialog med motparten vid oenigheter. 
Ovanstående är, enligt vår mening, grunden till det som i dagens lagstiftning benämns 
medbestämmandelagen. Den nuvarande lagstiftningen inriktar sig på förhållandet 
mellan en arbetsgivare och en arbetstagarorganisation. Lagstiftningen innehåller bland 
annat regler om när arbetsgivaren har skyldighet att primärförhandla, hur långt denna 
förhandlingsskyldighet sträcker sig, när parterna ska förhandla samt när 
förhandlingsskyldigheten anses vara uppfylld.  

 

Lagstiftningen rörande förhandlingar inom MBL inriktar sig på fyra olika typer av 
förhandlingsfrågor. Den första är intressefrågor vilket innebär att parterna förhandlar 
om något som fackföreningen har ett intresse av att träffa avtal om. Vi anser att 
intressefrågor är av stor vikt för de anställda eftersom att det kan uppkomma nya 
intressen för arbetstagarna vilket medför att det kan vara betydande för dem att 
diskutera eventuella ytterliggare tillägg i kollektivavtalet. Den andra förhandlingsfrågan 
är rättsfrågor vilket innebär att parterna diskuterar en rättsregel där det föreligger 
oenighet mellan parterna. Denna diskussion är i vårt tycke relevant för att kunna reda ut 
diskussioner i ett tidigt stadium för att således undvika att tvisten senare behandlas av 
arbetsdomstolen på grund av osämja parterna emellan. Den tredje typen av 
förhandlingar som innefattas av MBL är vetorättsförhandlingar. Kortfattat innebär 
denna fråga att ett fackförbund i vissa fall kan motsätta sig ett arbetsgivarbeslut fram till 
att en förhandling har skett mellan parterna. Vi anser att vetorättsförhandlingar är en 
viktig del av den kollektiva arbetsrätten eftersom att arbetstagarorganisationen i somliga 
fall får en chans att förhindra förhastade beslut från arbetsgivaren. Den fjärde och sista 
frågan är arbetsgivarbeslut som innebär att arbetsgivaren fattar ett beslut som 
arbetstagarorganisationen kan vilja ta del av. Denna fråga är relativt omfattande och den 
inriktar sig bland annat på att ge arbetstagarorganisationen en chans att förhandla 
angående frågor som angår förändringar av arbetsgivarens verksamhet samt 
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förändringar av arbetsgivares personliga anställningsförhållanden. Enligt vårt tycke är 
den sistnämnda frågan av stor betydelse eftersom att den i princip i de flesta lägen ger 
arbetstagarorganisationen möjligheten att påverka de flesta beslut som en arbetsgivare 
planerar att genomföra inom sin verksamhet. Om en fråga klassificeras som ett 
arbetstagarbeslut regleras det i 11§ MBL.  

 

Arbetsgivarens skyldighet enligt 11§ MBL syftar i första hand till att primärförhandla 
på lokal nivå och det godtas inte att arbetsgivare endast påkallar förhandling med den 
enskilde arbetstagaren. Arbetsdomstolen konstaterade ovanstående i AD 2001:26 där en 
arbetsgivare valde att primärförhandla med en enskild arbetstagare. I princip ska inte 
detta handlande godkännas som en förhandling eftersom att en arbetstagarorganisation 
vid förhandlingar för en medlems räkning även tillvaratar sina andra medlemmars 
intressen på arbetsplatsen. Utgången av rättsfallet är i vårt tycke korrekt eftersom att en 
arbetstagarorganisation strävar efter att tillvarata samtliga medlemmars intressen. Även 
om utgången givit ett tillfredsställande resultat för den enskilde arbetstagaren kan det 
leda till negativa effekter för andra medlemmar, vi delar med andra ord Schmidts åsikt. 
Arbetsdomstolen accepterade inte heller en arbetsgivares krav på att 
arbetstagarorganisationerna skulle infinna sig till förhandlingar på en och samma gång i 
en gemensam företagsrepresentation. Arbetsdomstolen påpekade att lagtexten inte 
behandlade detta men att det är relativt opraktiskt att förhandla på ett liknande sätt, med 
anledning av att arbetstagarorganisationerna kan ha olika målsättningar med 
förhandlingen, vilket konstaterades i AD 1988:14. Vi delar fullständigt 
arbetsdomstolens uppfattning om samförhandlingar eftersom att det både ur ett 
kostnads- och tidsperspektiv måste anses vara en påfrestning att försöka tillfredsställa 
samtliga inblandade parter på en och samma gång.   

 

I somliga fall sträcker sig den primära förhandlingsskyldigheten utöver vad som anges i 
11§ MBL. Arbetsgivaren ska primärförhandla med arbetstagarorganisationer som inte 
innehar ett kollektivavtal vid beslut angående förändringar av en arbetstagares 
anställningsförhållanden. Detta gäller även vid uppsägning på grund av arbetsbrist samt 
förflyttningar av verksamheter som regleras av 6b§ LAS. Arbetsdomstolen fastslog 
detta i AD 1984:98 och påpekade att primär förhandlingsskyldighet förelåg vid beslut 
som enbart syftar till att påverka en specifik grupp på arbetsplatsen. I detta fall ansågs 
dock inte omständigheterna omfatta en primärförhandling.  

 

Vi delar Glavås, Lunnings och Adlercreutz åsikter om att paragrafen är mycket 
odetaljerad och vi anser att en mer detaljerad paragraf skulle bidra till att tvister 
angående 11§ MBL skulle minimeras avsevärt eftersom att det skulle medföra färre 
misstolkningar inom området. Glavå anser dock att otydligheten inte enbart är negativ 
eftersom att osämjan skapar en diskussion mellan olika intressenter vilket kan medföra 
en debatt som utvecklar den kollektiva arbetsrätten. Vi anser att Glavå har en poäng i 
sitt resonemang, men vi ser helst att paragrafens innehåll struktureras upp på ett bättre 
sätt för att underlätta för organisationer samt personer som är mindre juridiskt kunniga. 
Debatten som Glavå talar om kan fortfarande bli aktuell även om lagrummet är mer 
detaljerat. Därmed anser vi inte att detaljeringen av 11§ MBL är ett hinder för att 
fortsätta en sådan debatt. 
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Primärförhandlingar mellan parterna ska enligt arbetsdomstolen inledas efter att 
arbetsgivaren har gjort en utredning gällande den tilltänkta åtgärden. Underlag ska 
därefter skickas till arbetstagarorganisationen och sedermera kan förhandlingarna börja. 
Återigen kan det konstateras att lagtexten är tämligen odetaljerad vad gäller 11§ MBL 
eftersom att tidsaspekten inte anges i lagrummet, även om den anges i 16§ MBL anser 
vi att förarbeten bör granskas. I motiven anges dock att förhandlingen ska hållas inom 
två till tre veckor från den dag arbetstagarorganisationen fått kännedom om de 
kommande förhandlingarna. I AD 2008:3 konstaterades att primära förhandlingar inte 
var inledda för sent eftersom att arbetstagarorganisationen på ett tidigt stadium fått 
möjligheten att påverka förhandlingens utgång. Arbetsdomstolen understryker att det är 
mycket betydelsefullt att arbetstagarorganisationen får möjligheten att påverka 
förhandlingen. Vi anser att det är en korrekt bedömning från arbetsdomstolens sida 
eftersom att det ger samtliga parter en chans för ökad förståelse i sammanhanget. 
Arbetsdomstolen konstaterade i AD 1989:163 att en arbetsgivare inte behöver kalla 
samtliga parter till primärförhandlingar innan denne håller anställningsintervjuer 
eftersom att processen skulle bli alltför byråkratisk och tidskrävande. Däremot ansågs 
arbetsgivaren inte ha uppfyllt den primära förhandlingsskyldigheten eftersom att denne 
vägrade att diskutera med arbetstagarorganisationen om samtliga personer som sökt 
anställningen och även vägrade att lämna ut deras anställningsansökningar. Det är ett 
väl avvägt beslut från arbetsdomstolens sida och det motsatta perspektivet skulle enligt 
vår mening bidra till att företag kan drabbas av ekonomiska problem på grund av att för 
många förhandlingar därmed skulle behöva hållas. Arbetsdomstolens beslut betyder inte 
att arbetstagarorganisationerna får en möjlighet att påverka arbetstagarens 
ställningstaganden eftersom att primärförhandlingarna sker efter intervjuerna. Vidare 
anser vi att det är positivt att arbetsdomstolen fastställde att arbetsgivaren ändå måste 
diskutera samtliga sökande personer under primärförhandlingarna. Sammanfattningsvis 
anser vi att det är positivt att arbetsgivaren kan hålla anställningsintervjuer med de 
arbetssökande, men samtidigt måste arbetsgivaren ha i åtanke att under de senare 
primärförhandlingarna ska denne även kunna diskutera angående de ansökande 
personerna som inte var kallade till intervju.  

 

Den primära förhandlingsskyldighetens syfte är inte att försvåra en arbetstagares 
situation, detta angav departementschefen i sin promemoria. Departementschefen ansåg 
dock att det ska finnas ett utrymme för att arbetsgivaren ska kunna göra tillfälliga 
omstruktureringar på arbetsplatsen utan att primära förhandlingar måste genomföras. Vi 
anser att detta är rimligt eftersom att förändringar av detta slag på arbetsplatsen kan 
påverka arbetsgivarens ekonomi om en sådan förändring inte får genomföras utan 
primärförhandlingar. Mindre och tillfälliga förändringar på arbetsplatsen kan vara av 
stor betydelse för arbetsgivaren och ska förhandlingar ske vid varje minimal förändring 
innebär det stora tidsförluster likväl som ekonomiska förluster. Vid primärförhandlingar 
ska arbetsgivaren i första hand förhandla på lokal nivå och om arbetstagarsidan begär 
förhandlingar på central nivå, är arbetsgivaren skyldig att genomföra dessa utan 
dröjsmål. Begreppet dröjsmål innebär att arbetstagarorganisationen måste kräva 
ytterligare centrala förhandlingar i direkt anslutning till de lokala förhandlingarna, de 
har dock rätt till ett skäligt rådrum. Sammanfattningsvis anser vi att ovanstående utgör 
ett gott skydd för arbetstagarna eftersom att de får en chans att ytterligare försöka 
påverka arbetsgivarens beslut om resultatet inte är tillfredsställande på lokal nivå.  
Arbetsgivaren har som tidigare påpekats en lagbunden skyldighet att primärförhandla 
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med fackföreningar som innehar ett bindande kollektivavtal. Detta medför en skyldighet 
för arbetsgivaren att förhandla vid två fall, det första benämns verksamhetsfallet. Vid 
dessa förhandlingar ska arbetsgivaren enligt lagens motiv förhandla med samtliga 
arbetstagarorganisationer som innehar ett bindande kollektivavtal, det bör dock påpekas 
att det kan föreligga ett undantag om förändringen endast angår en specifik avdelning på 
arbetsplatsen. Arbetsdomstolens konstaterande i AD 2008:9 angående att ett 
förhandlingsprotokoll inte utgör ett bindande kollektivavtal likt avtals- och 
tvisteförhandlingar, detta anser vi är en självklarhet eftersom att det är arbetsgivarsidan 
som har den slutgiltiga bestämmanderätten vid förhandlingar enligt 11§ MBL. 
Arbetsdomstolen fastslår dock att möjligheten till bindande kollektivavtal för 
ovanstående förhandlingar finns, om parterna kommer överens om detta.  

 

Arbetsdomstolen fastslog ovanstående undantag i AD 1993:24 och vi anser att detta är 
en självklarhet eftersom att en viktigare förändring på arbetsplatsen i de flesta fall angår 
samtliga anställda och därför måste arbetsgivaren räkna med att samtliga organisationer 
vill vara delaktiga i förhandlingen för att kunna påverka dess utgång. Något annat 
alternativ ser vi som en omöjlighet eftersom att det skulle medföra att ett antal 
arbetstagare hamnar utanför. Likt Lunning anser vi att lagtexten i 11§ MBL inte bör 
tolkas ordagrant, det bör göras en mer analytisk tolkning där även förarbeten och praxis 
beaktas. Tolkas 11§ MBL ordagrant kan det medföra stora misstolkningar av dess 
egentliga innebörd. Lunnings åsikt delas även av arbetsdomstolen som i rättsfallet AD 
1980:72 riktade kritik mot förarbetena i MBL eftersom att det innehöll allt för få 
exempel på sådana förändringar. Kritiken är i vårt tycke befogad eftersom att 
förarbetena inte alls är detaljerade nog. I övrigt konstaterades det i rättsfallet att 
arbetsdomstolen i sin bedömning ska ta ställning till delvis lagtextens ordalydelse. De 
ska även ta ställning till arbetstagarorganisationernas synvinkel om det är en fråga som 
de normalt sett vill förhandla om. Detta konstaterande anser vi är bra eftersom att 
arbetsdomstolen i och med detta ser saken ur både arbetstagarens och arbetsgivarens 
synvinkel och därmed kan en rimligare bedömning göras. Arbetsdomstolen har även i 
AD 1979:118 tagit ställning till om en chefstillsättning ansågs vara en väsentlig 
förändring av verksamheten eller inte. Arbetsdomstolen konstaterade att en sådan 
förändring måste anses vara av stor betydelse för arbetstagarna och därför ska 
arbetstagarorganisationerna få vara delaktiga vid förhandlingar. Ett liknande fall är AD 
1995:62 där arbetsdomstolen tog ställning till om en anställning av en kommundirektör 
ansågs vara en viktigare förändring av verksamheten. Återigen konstaterade 
arbetsdomstolen att anställningen utgjorde en stor förändring på arbetsplatsen och därav 
ska arbetstagarorganisationerna få möjligheten att påverka beslutet. De senare exemplen 
som tas upp i ovanstående rättsfall borde, enligt vår mening, ha behandlats i förarbetena 
till MBL. Det är ett mycket väsentligt ställningstagande som lagstiftaren borde ha 
förstått att det senare skulle komma att diskuteras kring. Den oprecisa lagtexten samt 
motiveringen till MBL har även bidragit till att arbetsdomstolen i ett tidigt skede fick ta 
ställning till om det var den lokala eller den centrala utgångspunkten som de skulle utgå 
ifrån vid viktigare förändringar av verksamheten. Slutligen kom arbetsdomstolen fram 
till att det var det lokala utgångsläget som gällde. Konstaterandet bör anses vara ett 
relativt väsentligt beslut för arbetstagarsidan. Hade arbetsdomstolen tolkat frågan 
annorlunda kunde det ha medfört stora konsekvenser för arbetstagare i hela landet. En 
förändring av verksamheten kan anses utgöra en mycket liten del av arbetsgivarens 
totala verksamhet på central nivå, men den kan däremot innebära en mycket betydande 
del för arbetstagarna på lokal nivå.  
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Det andra fallet där arbetsgivaren har en lagbunden skyldighet att primärförhandla 
benämns arbetstagarfallet och innefattar förändringar av en anställds anställningsavtal. I 
detta fall har arbetsgivaren endast en skyldighet att förhandla med den eller de 
arbetstagarorganisationerna som de berörda anställda är medlemmar i. Vi anser att 
lagstiftaren har agerat korrekt i ovanstående situation eftersom att förhandlingar med 
samtliga fack på arbetsplatsen skulle medföra stora och onödiga kostnader för 
arbetsgivaren i ett fall där det inte skulle behövas.  

 

I lagens motiv angavs att en förändring av en anställds arbetsförhållande kan vara 
acceptabel endast om den inte är permanent och föreligger under en kortare tidsperiod. I 
AD 1978:60 tog arbetsdomstolen ställning till tidsaspekten för förändringar av 
individuella arbetsförhållanden. I målet fastställde arbetsdomstolen att omplaceringen 
utgjorde en förändring av de individuella anställningsförhållandena, eftersom att 
förändringen inte syftade till att täcka ett arbetskraftsbehov under en kortare tidsperiod. 
Arbetsdomstolen ansåg att landstinget hade brustit i sin primära förhandlingsskyldighet 
eftersom att de inte kunde påvisa hur kort stängningsperioden skulle vara. Vi anser att 
den tilltänkta stängningsperioden på avdelningen är relativt kort och eftersom att de 
berörda anställda var vana vid mindre omflyttningar på sjukhuset borde inte 
förändringen vara betydande för dem. Arbetsdomstolen har dock en poäng när det sägs 
att landstinget ska kunna ange hur lång stängningsperioden kommer att vara för 
avdelningen. Det skulle skapa en osäkerhet för de anställda om inte tidsaspekten 
tillkännages av arbetsgivaren. I lagens motiv konstateras det även att utgångspunkten 
för arbetstagarfallet är situationer där arbetstagarorganisationen normalt sett har ett 
intresse av att förhandla med arbetsgivaren. Detta var ingen självklarhet och kommittén 
ansåg bland annat att det var onödigt att kräva förhandlingar vid individuella 
förändringar av ett anställningsavtal. Vi anser att lagstiftaren gjorde en korrekt 
bedömning när denne valde att inte bifalla kommitténs uttalanden på denna punkt. Hade 
en annan bedömning gjorts skulle konsekvenserna på arbetsmarknaden troligtvis ha 
blivit till nackdel för arbetstagarna. Detta eftersom att arbetsgivaren fritt skulle kunna 
förändra en arbetstagares individuella anställningsförhållanden utan att ta hänsyn till 
den anställdes vilja. Tidsaspekten belystes även i AD 1970:93 där en arbetstagares 
kassauppgifter tillfälligt fråntogs denne. Arbetsdomstolen konstaterade i detta fall att 
förändringen inte utgjorde en väsentlig del av den anställdes arbetsuppgifter, vilket 
således medförde att arbetsdomstolen inte kunde bifalla arbetstagarorganisationens krav 
på primärförhandlingar. Vi anser att arbetsdomstolens bedömning i fallet är rättvis 
eftersom att arbetsuppgiften utgör en mindre del av den anställdes totala åtaganden på 
arbetsplatsen. Vidare anser vi även att det är viktigt att arbetsgivaren kan göra små 
förändringar på arbetsplatsen för att effektivisera sin verksamhet utan att behöva 
primärförhandla.  

 

Gränsdragningen mellan arbetstagar- och verksamhetsfallet anses vara aningen oklar 
och det blir olika konsekvenser för arbetsgivaren beroende på vilket av fallen som blir 
tillämpbart. I propositionen anges att gränsen ska dras genom en praktisk bedömning 
som utförs från fall till fall. Vid den praktiska bedömningen ska arbetsgivaren utgå från 
vilken betydelse frågan får för arbetstagarna. Lunning anser att otydligheten med 
gränsdragningen i de flesta fall inte har någon större betydelse eftersom att 
konsekvensen hur som helst resulterar i en skyldighet från arbetsgivaren att 
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primärförhandla. Vårt resonemang avviker från Lunnings åsikt eftersom att den oklara 
gränsdragningen kan bidra till en viss osäkerhet hos arbetsgivaren. Resultatet blir 
troligtvis att arbetsgivaren väljer arbetstagarfallet eftersom att denne endast i det fallet 
behöver primärförhandla med enstaka arbetstagarorganisationer vilket leder till lägre 
kostnader, mindre tidsförluster och det kan även bidra till att någon av 
arbetstagarorganisationerna på arbetsplatsen inte får tillfälle att påverka utgången.  

 

För att den primära förhandlingsskyldigheten ska anses vara uppfylld krävs det att 
förhandlingar mellan parterna har genomförts, Lunning anser dock att det förekommer 
andra former än förhandlingssammanträden vid primärförhandlingar. Enligt vår mening 
kan variation av förhandlingar vara positivt eftersom att det kan leda till ett mer kreativt 
tänkande från båda parters sida. Den primära förhandlingsskyldigheten anses inte vara 
uppfylld när en arbetsgivare endast redovisar diverse siffermaterial samt annan statistik 
muntligen. Det anser vi är ett bra sätt från lagstiftarens sida att bereda 
arbetstagarorganisationen en möjlighet att i realiteten påverka beslutet och utan denna 
skyldighet anser vi att det skulle vara svårt att föra en konstruktiv dialog mellan 
parterna. Vi delar även Glavås åsikt angående att sända ombud till primärförhandlingar. 
Detta kan vara till fördel för båda parter, men det ställer samtidigt ett högt krav på att 
ombuden är insatta i ärendet samt att de är juridiskt kunniga. Den förhandlingsskyldige 
parten har även en skyldighet att lägga fram ett motiverat förslag till en lösning av 
ärendet. Enligt vår mening är detta en självklarhet eftersom att motsatsen skulle 
innebära att arbetsgivaren redan har bestämt sig för ett alternativ utan att försöka nå en 
lösning på problemet. Glavå anser vidare att kraven är relativt högt ställda för att den 
primära förhandlingsskyldigheten ska anses vara uppfylld. Han konstaterar även att det 
inte föreligger någon rättslig skyldighet att komma överens med motparten och att 
arbetsgivaren vid inledningen av förhandlingarna kan uttrycka sig om att de inte är där 
för att träffa ett avtal. Ovanstående konstateras även i förarbetena till MBL. Detta kan 
låta konstigt enligt vårt sätt att se på saken och det konstateras även i förarbetena att 
arbetsgivaren ska vara en drivande kraft under primärförhandlingarna och lagstiftaren 
ställer även upp diverse krav på att arbetsgivaren aktivt ska lyssna till motpartens 
resonemang samt föra en diskussion om dennes ståndpunkter. Vi har ändå viss 
förståelse för att parterna strävar efter helt olika saker och anser att båda parterna borde 
försöka att ingå förhandlingarna med viljan att nå en överenskommelse som tillvaratar 
bådas intressen. Arbetsrättskommittén har även fört ett liknade resonemang i förarbetet 
till MBL och enligt vårt tycke borde lagstiftaren ha lyssnat mer på 
arbetsrättskommitténs åsikter, det skulle i sin tur ha skapat en mer jämställd MBL.  

 

Ett rättsfall som vi har valt att ägna extra mycket tid till är det omfattande fallet AD 
2012:2 eftersom att det behandlade flera viktiga delar av den primära 
förhandlingsskyldigheten i 11§ MBL. Arbetsdomstolen stipulerade att en 
primärförhandling i princip kan föras fram hur fort som helst, men processen får inte 
inskränka motpartens möjlighet att bilda egna ståndpunkter samt diskutera dem med 
arbetsgivaren, enligt 15§ 1st. MBL. En önskan från vår sida är att lagstiftaren kunde 
precisera begreppet skyndsamt eftersom att dess nuvarande relativt odetaljerade 
innebörd verkar skapa förvirring i betraktarens ögon, detta problem återspeglas även i 
AD 2008:3. Arbetsdomstolen godtog även i AD 2012:2 att underlaget för förhandlingen 
är relativt godtyckligt med tanke på bolagets ekonomiskt ansträngda situation och 
därmed ansågs inte Kraftö AB ha brustit i förhandlingsskyldigheten på denna punkt. Vi 
ser det som en form av undanflykt från Kraftö AB:s sida att de lämnar ut minimalt med 



 39 
 

information till motparten på grund av dess ansträngda ekonomiska situation. Det enda 
som arbetsdomstolen ansåg att det saknades information om var inom vilken tidsperiod 
uppsägningarna skulle äga rum. Vi har även svårt att förstå hur arbetsdomstolen i detta 
fall ansåg att informationen är relativt godtycklig eftersom att den bland annat inte 
innefattade behandlingen av två av de berörda anställda. Arbetsdomstolen påstod även 
att informationen lämnats i tid till arbetstagarorganisationen, men informationen som 
skickas är enligt vårt tycke bristfällig eftersom att den delvis inte innefattar specifika 
detaljer om den ekonomiska situationen. Därför anser vi att det är mycket märkligt att 
arbetsdomstolen finner att informationen är tillräcklig. I rättsfallet blir Kraftö AB dock 
fällda för att de hade frångått förhandlingarna om turordningslistan i ett för tidigt skede 
eftersom att motparten inte ansågs ha fått tillfälle att föra mer omfattande diskussioner 
med arbetsgivaren, enligt 15§ 1st. MBL. Sammanfattningsvis anser vi att 
arbetsdomstolen i sin bedömning kunde ha varit mer bestämd i bedömningen på flera 
punkter. Eftersom att arbetsgivaren har en skyldighet att lämna tillräckligt med 
information till motparten för att denne ska kunna bilda en egen ståndpunkt, vilket vi 
anser av rättsfallet att arbetstagarorganisationen inte har fått.  

 

En parts frånträde ur förhandlingen anses vara när denne har underrättat sin motpart 
skriftligen om att denne har fullgjort sin förhandlingsskyldighet. Möjligheten finns dock 
för parterna att komma överens om ett annat sätt att avsluta primärförhandlingarna, 
kravet från lagstiftarens sida är att parterna är överens. Bylund påstår att 
förhandlingarna generellt sett anses vara avslutade när båda parter har justerat 
förhandlingsprotokollet. Det dispositiva skriftliga kravet från lagstiftarens sida anser vi 
är ett bra minimiskydd för parterna vid eventuell osämja mellan dem. Vidare anser vi att 
det är bra att det förekommer en möjlighet för parterna att avsluta 
primärförhandlingarna på andra sätt om de är överens om det.  

 

Det finns en möjlighet för arbetsgivaren att få fatta beslut innan de primära 
förhandlingarna hålls och det är när det föreligger ett så kallat uppskov. Vi anser, likt 
Glavå och Sigeman, att det är bra att kraven för uppskov är relativt högt ställda eftersom 
att uppskovsregeln annars med stor sannolikhet skulle utnyttjas av arbetsgivaren i 
tveksamma fall eller av ren lathet. Arbetsgivaren som ansöker om uppskov ska kunna 
påvisa noggrant för vart den eventuella skadan kommer att uppstå. Det ska självklart 
finnas en möjlighet till uppskov utan att arbetsgivaren behöver visa vart skadan kommer 
att uppstå om denne riskerar att förlora stora delar av sina resurser, se exempelvis AD 
1981:77 där ett bolag beviljades uppskov på grund av att de vid ett sent tillfälle fått 
möjligheten att gå samman med ett annat bolag i branschen för en entreprenad. Hade 
bolaget inte beviljats uppskov hade resultatet inneburit stora ekonomiska förluster för 
dem. I arbetsdomstolens praxis har det även fastställts att sekretess kan utgöra 
synnerliga skäl för arbetsgivaren att beviljas uppskov. Även i detta sammanhang är 
kraven förhållandevis högt ställda, vilket exemplifieras i AD 1990:107 där ett bolag inte 
ansågs ha synnerliga skäl på grund av sekretess eftersom att de inte kunde påvisa 
detaljerat för vart den eventuella skadan skulle uppstå. Sammanfattningsvis kan vi 
konstatera att de högt uppställda kraven för uppskov är rimliga eftersom att lägre ställda 
krav förmodligen skulle leda till uppskov i tveksamma fall där det inte skulle visa sig 
nödvändigt.  
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De sanktioner som kan bli aktuella vid brott mot den primära förhandlingsskyldigheten 
är ett allmänt skadestånd. Arbetsdomstolen har fått förtroendet att bestämma 
storleksbeloppet på sanktionerna och de tar även ställning till andra faktorer än 
ekonomiska skador, exempelvis hur stor den uppkomna skadan är i förhållande till 
arbetstagarorganisationens intresse av beslutet samt kollektivavtalets omfattning. Enligt 
Adlercreutz kan arbetsdomstolen utge ett skadestånd utan att kunna påvisa särskild 
bevisning. Denna bedömning från arbetsdomstolens sida anser vi är bra eftersom att det 
enligt vår mening kan förekomma andra skador än rent ekonomiska. Skadeståndens 
belopp är relativt låga och det anser vi korresponderar väl med motiven där det anges att 
skadeståndet ska ha ett preventivt syfte. Tanken är att skadeståndsbeloppet ska utgå i en 
storlek som reparerar den faktiska skadan, i somliga rättsfall som exempelvis AD 
2012:2 anser vi att det är tveksamt om beloppet motsvarar den faktiska skadan. Lunning 
konstaterar att arbetsdomstolen i enstaka fall har frångått att utge ett skadestånd även 
fast den primära förhandlingsskyldigheten har kränkts. Avslutningsvis anser vi att 
arbetsdomstolen i fall där arbetstagarorganisationen är medskyldig till brott kan 
resonera på detta sätt, men om så inte är fallet anser vi att ett skadeståndsbelopp ska 
utgå.  



 41 
 

10. Källförteckning 
 

Litteratur  

 

Adlercreutz Axel, Mulder Johann Bernad, ”Svensk arbetsrätt”, Norstedts juridik AB, 
Vällingby 2007, upplaga 13, ISBN 978-91-39-20447-3. 

 

Adlercreutz Axel, ”Kollektivavtalet – Studier över dess tillkomsthistoria”, C W K 
Gleerup, Lund 1954, Akademisk avhandling. 

 

Andersson Anderz, Edström Örjan, Zanderin Lars, ”Arbetsrätt”, Liber AB, Spanien 
2011, femte upplagan, ISBN 978-91-47-09658-9. 

 

Bergqvist Olof, Lunning Lars, Toijer Gudmund, ”Medbestämmandelagen – lagtext med 
kommentarer”, Norstedts Juridik AB, Stockholm 1997, andra upplagan, ISBN 91-38-
92502-8 

 

Bylund Bo, Viklund Lars, ”Arbetsrätt i praktiken - en handbok”, Norstedts juridik AB, 
Finland 2010, upplaga 15, ISBN 978-91-1-302320-5. 

 

Gabinus Göransson Håkan, ”Arbetsrätten – en introduktion”, Norstedts juridik AB, 
Mölnlycke 2010, femte upplagan, ISBN 978-91-39-20539-5. 

 

Glavå Mats, ”Arbetsrätt”, Studentlitteratur AB, Lund 2011, andra upplagan, ISBN 978-
91-44-03369-3. 

 

Schmidt Folke, ”Facklig arbetsrätt”, Norstedts juridik AB, Vällingby 1997, fjärde 
upplagan, ISBN 978-91-39-20095-6. 

 

Schmidt Folke, ”Kollektiv arbetsrätt”, P.A. Norstedt & Söners Förlag, Stockholm 1969, 
femte upplagan, tredje tryckningen. 

 

Sigeman Tore, ”Arbetsrätten – en översikt”, Norstedts juridik AB, Mölnlycke 2010, 
femte upplagan, ISBN 978-91-39-20517-3. 

 

Propositioner samt andra utredningar 

 

Proposition 1994/95:102 

Proposition 1975/76:105, bilaga. 1  

SOU 1994:141 



 42 
 

SOU 1975:1  

EG-direktiv: 75/129/EEG samt 92/56/EEG 

Inrikesutskottets betänkande 1975/76:45  

 

 

Praxis 

 

AD 2012:2  

AD 2008:9 

AD 2008:3 

AD 2001:26 

AD 1995:62 

AD 1993:24 

AD 1990:107 

AD 1989:163 

AD 1988:14 

AD 1984:98 

AD 1981:77 

AD 1980:72 

AD 1979:118 

AD 1979:93 

AD 1978:60 

AD 1978:51 

 

Övrigt  

 

Lag (1972:207) om skadestånd 

Lag (1974:12) om anställningsskydd 

Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet 

 

 

 


