
Cirkulär 1999:A 4

  rbetsgivarverket

RBETSGIVAR
ERKET

MBL-cirkulär

1999-05-31



- 3 -

)g5.2571,1*$5 8

)g525' 12

�� ,QOHGDQGH�EHVWlPPHOVHU��������� 14

1.1 MBL:s huvudinnehåll 14

1.2 Arbetstagare eller uppdragstagare (1 §) 14

1.2.1 Förarbetena till MBL 14

1.2.2 Rättspraxis efter MBL:s tillkomst 17

1.3 Uttrycket "förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare" (1 §) 20

1.4 Förhållandet mellan MBL och annan lagstiftning (3 §) 22

1.5 Avvikelse från MBL genom kollektivavtal (4 §) 24

1.6 Särregler vid konflikt, m.m. (5 §) 24

1.7 Beredskapsförhållanden 25

�� )|UHQLQJVUlWW��������� 26

2.1 Innebörd (7 §) 26

2.2 Kränkning av föreningsrätten (8 §) 26

2.3 Förtroendemannalagen och -avtalet. Studieledighetslagen 28

2.4 Jäv för fackliga förtroendemän 28

2.5 Oorganiserade. Medlemmar i en avtalslös organisation 28

2.6 Organisationernas ansvar (9 §) 29

�� )|UKDQGOLQJVUlWW����������� 30

3.1 Förhandlingsrättens innebörd 30

3.1.1 Allmänt 30

3.1.2 Olika typer av förhandling 30

3.2 Förhandlingar om kollektivavtal (10 §) 32

3.2.1 Syftet med förhandlingarna 32

3.2.2 Allmänna begränsningar av förhandlingsrätten 33

3.2.3 Särskilda begränsningar av förhandlingsrätten på den 33

statliga sektorn

3.2.4 Företrädare för staten 35

3.2.5 Parterna på arbetstagarsidan 37

3.2.6 Hur förhandlingarna förs 38



- 4 -

3.2.7 Kollektivavtal 38

3.2.8 Förbehåll i kollektivavtal om regeringens godkännande 38

3.3 Samverkansförhandlingar enligt 10-14 §§ 39

3.3.1 Samverkansförhandlingarnas syfte 39

3.3.2 Översikt över reglerna om förhandling enligt 11-14 §§ 40

3.3.3 Förhandling enligt 11 § 42

3.3.4 Förhandling enligt 12 § 50

3.3.5 Samverkansförhandling enligt 10 § 51

3.3.6 Central förhandling enligt 14 § 52

3.3.7 Företrädare för staten 53

3.3.8 Parterna på arbetstagarsidan 55

3.3.9 Kollektivavtal om förhandling enligt 11, 12 och 14 §§ 57

3.3.10 Ny förhandling i samma ärende 57

3.3.11 Förhandling enligt 13 § 58

3.3.12 Förhandlingsskyldighet enligt kollektivavtal 59

3.3.13 Beredningen av regeringsärenden 60

3.4 Förfarandet vid förhandlingar m.m. (15-17 §§) 62

3.4.1 Den allmänna ordningen för förhandlingar (15 och 16 §§) 62

3.4.2 Protokoll vid förhandling (16 §) 65

3.4.3 Förhandlingens avslutande 66

3.4.4 Ledighet för förhandling (17 §) 67

�� 5lWW�WLOO�LQIRUPDWLRQ����������� 68

4.1 Översikt 68

4.2 Editionsplikten enligt 18 § 68

4.3 Information enligt 19 och 20 §§ 69

4.3.1 Informationsskyldighetens innebörd 69

4.3.2 Informationens form 72

4.3.3 Kollektivavtal om informationens form 73

4.3.4 Förhållandet mellan informations- och förhandlingsskyldigheten 73

4.4 Informationsskyldighet enligt kollektivavtal 74

4.5 Offentlighet och sekretess 75



- 5 -

�� .ROOHNWLYDYWDO����������� 76

5.1 Frågor som kan regleras i kollektivavtal 76

5.2 Kollektivavtalet som avtalsform (23, 24 och 25 §§) 77

5.3 Kollektivavtalets rättsverkningar (26-27 §§) 79

5.4 Kollektivavtals tillämpning vid verksamhetsövergång (28 §) 82

5.5 Tolkning och tillämpning av kollektivavtal 82

5.6 Uppsägning av kollektivavtal (30 §) 83

5.7 Rättsläget vid avtalslöst tillstånd (kollektivavtalets efterverkan) 84

�� 0HGEHVWlPPDQGHUlWW�JHQRP�NROOHNWLYDYWDO������� 86

6.1 Reglerna om medbestämmandeavtal 86

6.2 Medbestämmandeavtal på det statliga området 87

�� %HVWlPPDQGHUlWW�YLG�WYLVW�RP�WRONQLQJ�DY�DYWDO����������� 89

7.1 Arbetstagarsidans tolkningsföreträde i vissa tvister 89

7.2 Tvist om tillämpning av föreskrift om medbestämmanderätt (33 §) 90

7.3 Tvist om arbetsskyldighet enligt avtal (34 §) 91

7.4 Tvist om lön eller annan ersättning (35 §) 94

�� )DFNOLJ�YHWRUlWW�L�YLVVW�IDOO����������� 99

8.1 Samverkansförhandling enligt 38 § 99

8.1.1 Primär förhandlingsskyldighet vid val av entreprenör 99

(38 § 1 st)

8.1.2 Undantag från reglerna om primär förhandlingsskyldighet 101

(38 § 2 st)

8.1.3 Undantag från skyldigheten att vänta med beslut 103

(38 § 3 st)

8.1.4 Lokal och central förhandling (38 § 3 st) 104

8.1.5 Sekretess 104

8.2 Förutsättningarna för vetorätten (39-40 §§) 104

8.2.1 Allmänt 104

8.2.2 Vetoförklaringens rättsverkningar 108

8.3 Förhållandet mellan 38 § samt 11, 12 och 19 §§ 109

8.4 Bestämmelser i kollektivavtal 110

8.5 Översikt över förfarandet. Exempel på protokoll 111



- 6 -

�� )UHGVSOLNW����������� 112

9.1 Allmänt 112

9.2 Fredsplikten när kollektivavtal gäller 113

9.3 Otillåtna former av stridsåtgärder 115

9.4 Sympatiåtgärder 116

9.5 Stridsåtgärder utan fackligt syfte 117

9.6 Begränsningar i kollektivavtal av stridsrätten 117

9.7 Behörighet att besluta om stridsåtgärd 118

9.8 Skyldighet enligt HA att påkalla medling 119

9.9 Skyldighet att varsla 120

9.10 Tvist om en stridsåtgärds tillåtlighet 121

9.11 Ansvaret för fredsplikten 122

9.12 Påföljder vid en otillåten stridsåtgärd 122

9.13 Sekretess 124

9.14 Konfliktcirkulär 125

9.15 Analyser av hur konflikträtten används 125

��� 0HGOLQJ����������� 126

��� 6NDGHVWnQG�RFK�DQGUD�SnI|OMGHU����������� 127

11.1 Skadeståndslagen 127

11.2 MBL:s skadeståndsregler 128

11.3 Skadeståndsregler i LOA och andra lagar 129

11.4 Nedsättning av skadestånd enligt MBL eller LOA 130

��� 7YLVWHI|UKDQGOLQJ�RFK�UlWWHJnQJ����������� 132

12.1 Inledning 132

12.2 Domstolarna i arbetstvister 133

12.3 Allmänt om tvisteförhandlingar 134

12.4 Huvudavtalets regler om tvisteförhandlingar 136

12.4.1 Tvister i allmänhet (6 kap. HA) 136

12.4.2 Tvister där arbetstagarsidan har tolkningsföreträde enligt 136

33 eller 34 § MBL

12.4.3 Tvister som avses i 35 § MBL (lön eller annan ersättning) 138



- 7 -

12.4.4 Preskriptionsreglerna i 20 § HA 138

12.4.5 Tvister om anställningsskydd m.m. (7 kap. HA) 140

��� 5lWWVSUD[LV�RFK�OLWWHUDWXU 141

13.1 Arbetsdomstolens domar 141

13.2 Litteratur 141

Bilaga 1 Arbetsgivarens överväganden vid förhandling om 149
lokalt kollektivavtal

Bilaga 2 Arbetsgivarens överväganden i ett ärende med hänsyn till 150
11 § MBL

Bilaga 3 a Exempel på protokoll vid lokal samverkansförhandling 151
och b enligt 11 eller 12 § MBL

Bilaga 4 Exempel på skrivelse om frånträdande av förhandling 156

Bilaga 5 Exempel på bekräftelse av begäran om lokal förhandling 157
i tvist som avses i 35 § MBL

Bilaga 6 Exempel på protokoll vid lokal förhandling i tvist som avses 158
i 35 § MBL

Bilaga 7 Översikt över förfarandet i tvist som avses i 35 § MBL 160

Bilaga 8 Arbetsgivarens överväganden i ett entreprenadärende med 162
hänsyn till 11, 14, 38 och 39 §§ MBL

Bilaga 9 Exempel på protokoll vid förhandling enligt 38 § MBL 163

Bilaga 10 Exempel på protokoll vid lokal tvisteförhandling enligt 6 kap 164
HA om brott mot 11 § MBL

6$.5(*,67(5 167



- 8 -

)g5.2571,1*$5

A Arbetsmarknadsdepartementet

AD Arbetsdomstolen eller Arbetsdomstolens domar

AF Anställningsförordningen (1994:373)1)

AgV Arbetsgivarverket

AgVFS AgV:s författningssamling (tidigare SAVFS)

ALFA Allmänt löne- och förmånsavtal (Cirk 1998 A 8)

ao arbetstagarorganisation

ATS Avtalet om förhandlingsordning i frågor om tillsättning av vissa

tjänster hos staten (upphört att gälla 1998-12-31, tidigare intaget i

Cirk 1985 A 3; jfr prop. 1986/87:147)

AU Arbetsmarknadsutskottet

Cirk AgV eller SAV cirkulär

Ds Departementsserien

EA Ekonomistyrningsverkets publikation Ekonomiadministrativa

bestämmelser för statlig verksamhet, som innehåller bestämmelser

om finansiering, betalnings- och räntefrågor, redovisning,

upphandling, garantier, skadereglering, revision, arkivvård m.m.

EEG Europeiska ekonomiska gemenskapen

                                                
1) Se FB.
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EG Europeiska gemenskaperna

F Förordning

FB AgV:s bok "Författningsboken" (ges ut årligen)

FMA Avtalet om fackliga förtroendemän (Cirk 1984 A 39)

FML Lagen (1974:358) om facklig förtroendemans ställning på

arbetsplatsen (ändrad senast 1990:1039, Cirk 1984 A 39)1)

Fö Föreskrifter

HA Huvudavtalet (FB och Cirk 1996 A 11 samt Fö HA i Cirk 1988 A

10)

HD Högsta domstolen

I AgV Förordningen (1994:272) med instruktion för AgV (omtryckt

1997:965, ändrad 1998:1098)
1)

InskrL Lagen (1987:439) om inskränkning i rätten att överklaga (ändrad

1991:1680; Cirk 1993 A 2, jfr A 3)1)

InU Inrikesutskottet

JK Justitiekanslern eller publikationen JK-beslut

JO Justitieombudsmännens ämbetsberättelse

KAF Förordningen (1976:1021) om statliga kollektivavtal, m.m. (omtryckt

1994:1937)1)

                                                
1) Se FB.
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KU Konstitutionsutskottet

LAS Lagen (1982:80) om anställningsskydd (ändrad senast1996:1424;

Cirk 1997 A 6)1)

LFA Lagen (1994:261) om fullmaktsanställning (ändrad 1994:829)
1)

LOA Lagen (1994:260) om offentlig anställning (ändrad senast

1994:2071)1)

LRA Lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister (omtryckt 1977:530;

ändrad senast 1997:752)1)

MBA-S Medbestämmandeavtalet för det statliga arbetstagarområdet (upphört

att gälla 1998-12-31, tidigare intaget i Cirk 1984 A 40)

MBL Lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet (ändrad senast

1994:1686)1)

NJA Högsta domstolens domar

Prop LOA Proposition 1993/94:65

Prop MBL Proposition 1975/76:105, bilaga 1

RALS Ramavtal om löner m.m. 1998-2001 för arbetstagare hos staten m.fl.

(Cirk 1998 A4, 1998 A 5, 1998 A 6)

RF Regeringsformen (1974:152; omtryckt 1994:1483, ändrad senare; se

lagboken)1)

SAVFS SAV:s författningssamling (numera AgVFS)

                                                
1) Se FB.
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SekrL Sekretesslagen (1980:100; omtryckt 1992:1474, ändrad senare; se

lagboken, Cirk 1996 A 15)1)

Samverkans-

avtalet

Avtalet Samverkan för utveckling (Cirk 1997 A 9)

SFS Svensk författningssamling

SHA Särskilt huvudavtal för den offentliga sektorn1)

SkL Skadeståndslagen (1972:207, omtryckt 1975:404; ändrad senast

1998:715)1)

SOU Statens offentliga utredningar

SvJt Svensk Juristtidning

TA Avtalet om trygghetsfrågor (Cirk 1998 A 7)

TF Tryckfrihetsförordningen (1949:105, omtryckt 1994:1476, ändrad

senare, se lagboken)1)

VF Verksförordningen (1995:1322, ändrad senast 1998:1099)1)

                                                
1) Se FB.
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)g525'

I detta cirkulär lämnas en översiktlig redogörelse för

bestämmelserna i MBL och deras tillämpning på det statliga

arbetstagarområdet. I LOA och avtal med OFR/S, P, O

sammantagna1) , SACO-S och SEKO2), t.ex. HA och

Samverkansavtalet, finns vissa praktiskt betydelsefulla undantag

från reglerna i MBL. Ett av syftena med cirkuläret är att belysa

samspelet mellan MBL, LOA och dessa avtal.

Cirkuläret avser endast det statliga arbetstagarområdet och gäller

i princip bara förhållandet mellan staten som arbetsgivare och de

statliga arbetstagarnas centrala arbetstagarorganisationer OFR/S,

P, O sammantagna, SACO-S och SEKO.

Cirkuläret är information eller såvitt gäller kollektivavtal

föreskrifter.

Cirk 1996 A 7 upphör att gälla.

Avtalet Samverkan för utveckling (Samverkansavtalet, se Cirk

1997 A 9) gäller sedan den 1 oktober 1997. Det ersatte bl.a.

MBA-S och ATS, vilka dock övergångsvis gällde parallellt med

det nya avtalet till utgången av år 1998. Genom

övergångsbestämmelserna till Samverkan för utveckling har

vissa bestämmelser i MBA-S och ATS fortsatt giltighet som

lokalt avtal om inte lokala parter enas om annat. Se vidare i

avsnitt 6.2. I detta cirkulär finns därför hänvisningar till vissa

sådana tidigare bestämmelser i MBA-S och ATS, trots att dessa

                                                
1) TCO-OF ändrade fr.o.m. den 1 januari 1998 sin namnförkort-
ning till OFR (Offentliganställdas Förhandlingsråd)
2) Facket för Service och Kommunikation; före den 20 april
1995 Statsanställdas Förbund, SF.

Syfte

Tillämpnings-

område

Information/

föreskrifter

Upphävande

Samverkans-

avtalet och dess

tillämpning
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har upphört att gälla som centrala avtalsregler men ersatts av

bestämmelser i lokala kollektivavtal.

Lokala parter har genom Samverkansavtalet fått ökade

möjligheter att träffa avtal om medbestämmande.

I ett förhandlingsprotokoll den 22 september 1997 i anslutning

till Samverkansavtalet uttalade parterna under rubriken

Uppföljning av avtalets tillämpning.

” Detta avtal innebär väsentliga förändringar och en

nykonstruktion i förhållande till vad som tidigare gällt i

åtskilliga frågor som är av stor betydelse för förhållandet mellan

parterna och för arbetet hos myndigheterna. Parterna är ense om

att genom information och vägledning (t.ex. i form av en

partsgemensam idéskrift/handbok1)) söka undvika att rättstvister

eller andra svårigheter uppkommer vid tillämpningen. Om

problem trots allt uppstår skall parterna ta upp diskussioner i

positiv anda för att lösa dem.”

Om en myndighet är tveksam i en fråga som avses i cirkuläret,

t .ex. om den i ett visst fall är skyldig att förhandla enligt 11 §

MBL, kan myndigheten samråda med AgV.

                                                
1) Se Samverkan för utveckling, en skrift från Utvecklingsrådet
för den statliga sektorn, 1998.

Samråd med

AgV
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�� ,1/('$1'(�%(67b00(/6(5���������

��� 0%/�V�KXYXGLQQHKnOO

De grundläggande reglerna för arbetsrätten finns i lagen om

medbestämmande i arbetslivet (MBL). MBL:s regler avser

förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare och gäller i

princip för hela arbetsmarknaden.

I MBL finns bl.a. regler om rätt för arbetsgivare och arbetstagare

att bilda föreningar för att tillvarata sina intressen. MBL

innehåller också bestämmelser om förhandling för att genom

kollektivavtal eller på annat sätt reglera arbetsgivarens och

arbetstagarnas rättigheter och skyldigheter. Där finns också

bestämmelser om fredsplikt, dvs. begränsningar av rätten att

genom fackliga stridsåtgärder utöva påtryckning på motparten.

Vidare innehåller MBL regler om formerna för att lösa tvister

om innebörden av kollektivavtal eller av den arbetsrättsliga

lagstiftningen.

��� $UEHWVWDJDUH�HOOHU�XSSGUDJVWDJDUH������

����� )|UDUEHWHQD�WLOO�0%/

MBL är tillämplig på arbetstagare och s.k. jämställda

uppdragstagare men inte på självständiga uppdragstagare (se 1 §

2 st). Hur gränsen skall dras mellan arbetstagare och

uppdragstagare (anställning och uppdrag) beskrivs i SOU

1975:1, som innehåller en redogörelse för domstolarnas praxis

och en analys av den (s. 691 ff). Någon ändring av rättspraxis

kan inte anses ha skett därefter (se SOU 1993:32 s. 226 ff). Se

även Bergqvist-Lunning-Troijer Medbestämmandelagen. Lag-

text med kommentarer 2 uppl. 1997 s. 31 ff samt SOU 1994:141

s. 69 ff.
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Gränsdragningen sker genom en helhetsbedömning av samtliga

omständigheter i varje enskilt fall (jfr AD 1994:66). De faktorer

som är av betydelse för bedömningen anges i SOU 1975:1 på

följande sätt (se s. 722):

Omständigheter som tyder på att den
arbetspresterande parten är att betrakta
som arbetstagare brukar anses vara:

Omständigheter som talar för att den
arbetspresterande parten är att betrakta
som uppdragstagare (självständig
företagare) brukar anses vara:

1) Han har att personligen utföra
arbetet vare sig detta utsagts i avtalet
eller får anses vara förutsatt mellan
kontrahenterna.

1) Han är ej skyldig att personligen
utföra arbetet utan kan på eget ansvar
överlåta arbetet helt eller delvis åt
annan.

2) Han har faktiskt helt eller så gott
som helt själv utfört arbetet.

2) Han låter faktiskt på sitt ansvar
annan helt eller delvis utföra arbetet.

3) Hans åtagande innefattar, att han
ställer sin arbetskraft till förfogande
till efter hand uppkommande
arbetsuppgifter.

3) Arbetsåtagandet är begränsat till
viss eller möjligen vissa bestämda
uppgifter.

4) Förhållandet mellan kontrahenterna
är av mera varaktig karaktär.

4) Förhållandet mellan kontrahenterna
är av tillfällig natur.

5) Han är förhindrad att samtidigt
utföra liknande arbete av någon
betydelse åt annan, vare sig detta
grundar sig på direkt förbud eller
bottnar i arbetsförhållandena, såsom
exempelvis då hans tid eller krafter ej
kan räcka till annat arbete.

5) Varken avtalet eller
arbetsförhållandena hindrar honom
från att samtidigt utföra liknande
arbete av någon betydelse åt annan.

Helhetsbedöm-

ning
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6) Han är beträffande arbetets
utförande underkastad bestämda
direktiv eller närmare kontroll vare sig
detta gäller sättet för arbetets
utförande, arbetstiden eller
arbetsplatsen.

6) Han bestämmer - frånsett
inskränkningar som påkallas av
arbetets natur - själv sättet för arbetets
utförande samt arbetstid och
arbetsplats.

7) Han har att i arbetet använda
maskiner, redskap eller råvaror, som
tillhandahålls honom av
medkontrahenten.

7) Han har att i arbetet använda egna
maskiner, redskap eller råvaror.

8) Han får ersättning för sina direkta
utlägg, exempelvis för resor.

8) Han har att själv stå för utgifterna
vid arbetets utförande.

9) Ersättningen för arbetsprestationen
utgår åtminstone delvis i form av
garanterad lön.

9) Vederlaget för arbetsprestationen är
helt beroende av verksamhetens
ekonomiska resultat.

10) Han är i ekonomiskt och socialt
hänseende jämställd med en
arbetstagare.

10) Han är i ekonomiskt och socialt
hänseende jämställd med en företagare
inom verksamhetsgrenen.

11) Han har för verksamheten erhållit
personligt tillstånd eller auktorisation
av myndighet (exempelvis tillstånd till
yrkesmässig biltrafik) eller fått egen
firma registrerad.

__________________
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Om något som betecknats som uppdrag i själva verket är att anse

som anställning enligt de kriterier som tillämpas i rättspraxis,

har arbetstagaren självfallet rätt till det anställningsskydd som

följer av LAS och LOA och de övriga förmåner som enligt

författning eller avtal tillkommer den som är arbetstagare. Man

kan alltså inte göra den som enligt dessa kriterier är arbetstagare

till uppdragstagare genom att sluta avtal med honom om att han

skall vara entreprenör, konsult e.d. (AD 1989:81, 1990:116, jfr

dock NJA 1992 s. 631).

I vissa lagar som rör arbetsmarknadspolitiska åtgärder görs

uttryckliga undantag från arbetstagarbegreppet (jfr 3 § MBL). Så

är fallet i lagen (1998:1781) om arbetsmarknadspolitiska

aktiviteter och lagen (1996:870) om offentliga tillfälliga arbeten

för äldre arbetslösa. Den senare lagen är tidsbegränsad.

Beträffande förhandlingsskyldighet m.m. i vissa fall innan en

myndighet anlitar någon för att som uppdragstagare, t.ex. som

entreprenör eller konsult, utföra ett arbete, se 8.1.

Angående upphandling när en myndighet skall anlita en

entreprenör eller konsult, se s. 100.

����� 5lWWVSUD[LV�HIWHU�0%/�V�WLOONRPVW

Här följer en förteckning över några rättsfall från AD som

tillkommit sedan SOU 1975:1 skrevs.

1976:64 och 1977:23 (tandläkare inom försvaret och läkare hos
landsting),

1977:8 (sekreterare hos utskrivningsnämnd),

1979:155 (installatör av värmeanläggningar),

1980:89 (bussförare hos kommun som genomgår utbildning hos
kommunen för tjänsten),

Beteckningen är

inte avgörande

Särskilda

undantag i lag

Förhandling om

uppdrag

Upphandling

AD: arbetstagare
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1981:18 (PR- och reklamman),

1981:58 (måleriarbete),

1981:172 (artister engagerade för en turné),

1982:105 (föräldramedverkan vid daghem),

1983:62 (anvisningsläkare inom försvarsmakten),

1983:113 (journalist som knutits till en tidning för en begränsad
tidsperiod),

1983:182 (en person, som har arbetat i ett bolag och som ägde ca
1/3 av bolagets aktier),

1985:28 (en vicevärd i en mindre bostadsrättsförening),

1989:39 (lokalombud till en tidning),

1989:81 (person som har utfört arbete åt en förening enligt ett
konsultavtal),

1990:116 (parkeringsvakt hos ett bolag),

1995:26 (arkitekt).

1981:121 (Ett åkeriföretag överlåter fem tankbilar till sex
anställda chaufförer som därefter utför mjölktransporter enligt
ett kontrakt mellan åkeriföretaget och två mjölkföretag. Är
chaufförerna fortfarande arbetstagare?),

1982:104 (Ett slakteriföretag avser att överlåta en
distributionsbil till en anställd chaufför som därefter skall utföra
transporter åt företaget enligt kontrakt. Är chauffören fortfarande
arbetstagare?),

1983:89 (försäljare åt ett handelsbolag),

1983:161 (delägare i ett företag eller anställd i företaget?),

1983:168 (under 15 år utfört fönsterputsning åt en kommun),

AD: Inte
arbetstagare
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1983:183 (vårdat sin hustru i hemmet mot ersättning från en
kommun),

1984:124 (tolk),

1985:57 (s.k. familjehemsföräldrar enligt omsorgslagen),

1987:21 (en författare har i många år regelbundet skrivit artiklar
i en tidning),

1994:66 (s.k. externa personundersökare som under ett flertal år
på heltid utfört personundersökningar).

HD har i domen NJA 1981 s. 601 funnit att en person som utfört

arbete åt ett bolag som "konsult" var att anse som arbetstagare i

förmånsrättslagens (1970:979) mening (jfr NJA 1982 s. 784 och

1992 s. 631).

JK har i ett ärende funnit att en syssloman enligt

utsökningsbalken inte var arbetstagare hos staten; även allmänna

uttalanden om gränsdragningen mot uppdragstagare (JK 1985 s.

281 ff).

JO har i ett ärende funnit att sysslan som institutionsprefekt vid

ett universitet (se 18 kap. 13 och 14 §§ den tidigare

högskoleförordningen) var att beakta som ett uppdrag och inte

en anställning. Detta innebar att t.ex. då gällande LOA:s regler

om skiljande från anställning inte var tillämpliga (JO 1988/89 s.

361 ff).

I några domar har AD med hänsyn till de faktiska förhållandena

i målen funnit att elever var arbetstagare, nämligen en elev i en

gymnasieskola som under utbildningstiden fullgjorde inbyggd

utbildning på en arbetsplats (1976:106), en praktikant (1981:53),

en elev i s.k. anpassad studiegång (1981:71) och elever i

gymnasieskolan som deltog i en företagsförlagd kurs (1981:110,

jfr 1988:66). Jfr prop. 1981/82:71 s. 94, SOU 1993:32 s. 220 f

och SOU 1994:141 s. 72.

HD

JK

JO

Elever som

arbetstagare
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���� 8WWU\FNHW� �I|UKnOODQGHW� PHOODQ� DUEHWV�
JLYDUH�RFK�DUEHWVWDJDUH�������

MBL gäller endast förhållandet mellan arbetsgivare och

arbetstagare (1 § 1 st). Enligt uttalanden i förarbetena till MBL

bör detta begrepp tolkas vidsträckt (prop. MBL s. 326 f). På det

statliga området faller dock lagstiftningsmakten mot

allmänheten och myndighetsutövningen mot allmänheten

utanför förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare (prop.

1975/76:105 s. 9 f och prop. LOA s. 150 f och 194; jfr AD

1980:91, se även SOU 1994:141 s. 122 ff).

AD har i domen 1980:150 (jfr även bl.a. AD 1980:34, 91,

1981:8, 125, 1982:6, 1986:14, 1988:23 samt SOU 1982:60 s.

264 ff) prövat, om två frågor i en blivande proposition med

förslag till läroplan för grundskolan (prop. 1978/79:180) rörde

förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Frågorna

avsåg dels antalet veckotimmar i ämnet hemkunskap, dels

förekomsten av betyg eller intyg inom grundskolans

tillvalssystem.

AD anlägger i domen 1980:150 principiella synpunkter på

omfattningen av statens förhandlingsskyldighet. Enligt AD

måste man ta hänsyn till att offentliga arbetsgivares beslut ofta

primärt fattas av helt andra skäl än sådana som ligger bakom

beslut av arbetsgivare som ägnar sig åt affärsdrivande

verksamhet. AD uttalar vidare (s. 931):

Det kan därför sägas att det ligger i den offentliga
verksamhetens natur att ett offentligt organ fattar beslut i s.a.s.
skilda roller. Detta gäller också för regeringen. Ibland kan beslut
direkt ta sikte på de statsanställda och deras förhållanden. I så
fall är det fråga om ett beslut som det offentliga organet träffar
såsom arbetsgivare. I andra fall däremot fattas beslut åtminstone
i första hand av helt andra skäl än sådana som har att göra med
beslutsfattarens roll såsom arbetsgivare. Om man bestrider detta

"FHR-domen"

Beslutsmotiven

ofta helt andra än

i privat verksam-

het
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och i stället antar att i stort sett alla beslut, som på det ena eller
andra sättet får återverkningar för statsanställda (härmed avses
alla med statligt reglerad tjänst) är arbetsgivarebeslut, bortser
man helt och hållet från den offentliga verksamhetens särskilda
förutsättningar och sätt att fungera. - - - Slutsatsen av det anförda
blir den att det på den offentliga sektorn fattas beslut som inte
kan anses röra förhållandet arbetsgivare-arbetstagare även om
beslutet som sådant kan få återverkningar för statsanställdas
arbets- och anställningsförhållanden. Någon förhandlingsrätt
finns inte i fråga om sådana beslut.

Efter att ha diskuterat tanken på en förhandlingsrätt som skulle

avse enbart konsekvenserna av arbetsgivarens beslut men inte

beslutet som sådant fortsätter AD (s. 935):

Av dessa skäl har arbetsdomstolen kommit till den slutsatsen att
det inte är möjligt att se saken så att en facklig organisation har
förhandlingsrätt i fråga om vissa men inte alla de överväganden
som ligger bakom ett visst bestämt beslut av ett offentligt
organ.- Under sådana omständigheter återstår ingen annan
lösning än att utgå från att det i varje särskilt fall gäller att
avgöra om ett beslut fattas av det offentliga organet såsom
arbetsgivare eller om det fattas av det offentliga organet i någon
annan egenskap. Är det senare fallet föreligger alltså inte någon
förhandlingsrätt i fråga om själva beslutet eftersom beslutet
ligger utanför förhållandet arbetsgivare-arbetstagare.- Därmed
uppkommer naturligtvis svårigheten att avgöra efter vilka
kriterier man skall bestämma om ett beslut är hänförligt till den
ena eller till den andra kategorien. I princip måste man därvid
förfara så att man granskar vilka överväganden som ligger
bakom beslutet och om dessa objektivt sett är sådana att de
direkt tar sikte på statsanställda i denna deras egenskap. Av
intresse är också att avgöra vem som så att säga är beslutets
adressat dvs. vilken kategori beslutet direkt tar sikte på.

Flertalet av regeringsbesluten i frågor inom riksdagens

kompetensområde rör enligt AD med säkerhet i första hand

allmänheten eller delar av den och inte de statsanställda i denna

deras egenskap. AD uttalar vidare i domen 1980:150 (s. 935 f):

Det finns emellertid också sådana regeringsbeslut som direkt
träffar just de statsanställda och reglerar deras anställnings-

Besluten rör

främst allmän-

heten
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förhållanden. Som ett exempel på ett sådant beslut kan tas en
proposition med förslag till ändringar i reglerna i lagen om
offentlig anställning rörande disciplinpåföljd. Som staten
medgivit föreligger förhandlingsrätt i fråga om en sådan
proposition. Domstolen vill också erinra om att det förekommer
att en proposition innehåller serier av beslut av vilka vissa direkt
tar sikte på de statsanställda i denna deras egenskap. Dessa
senare beslut omfattas alltså av förhandlingsrätten.

Vid bedömningen av om en fråga rör förhållandet arbetsgivare-

arbetstagare eller inte blir det enligt domen 1980:150 (s. 936) i

första hand avgörande, om frågan objektivt sett är av

övervägande sakpolitisk (t.ex. utbildningspolitisk) art. Av

betydelse blir emellertid också om arbetsgivare-

arbetstagarinslaget framstår som underordnat. Ter sig detta

inslag nämligen objektivt sett som ett viktigt moment i

beslutsprocessen även i förhållande till övriga aspekter på frågan

får beslutet anses ligga innanför arbetsgivar-

arbetstagarrelationen (jfr dock AD 1986:14, 1988:23 och

1993:180).

Om en myndighet är tveksam om en viss fråga skall anses röra

förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare, bör

myndigheten samråda med AgV.

��� )|UKnOODQGHW� PHOODQ� 0%/� RFK� DQQDQ
ODJVWLIWQLQJ������

Enligt allmänna principer gäller en speciallag framför en allmän

lag. Denna princip har i MBL kommit till uttryck i 3 §. Om en

särskild föreskrift som avviker från MBL har meddelats i lag

eller med stöd av lag meddelad författning gäller enligt 3 § den

föreskriften. Som exempel på föreskrifter i speciallag som

avviker från MBL kan nämnas de särskilda reglerna om

stridsåtgärder i 23-29 §§ LOA (se 9), bestämmelserna i 30 §

LAS resp. 5 § studieledighetslagen samt sekretesslagen. Se även

42 § 1 och 2 st LOA om undantag från 2, 21 och 22 §§ MBL.

Hur viktiga är

sak- resp.

partsfrågorna?

Samråd med

AgV

Speciallag gäller

före allmän lag
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Å andra sidan kan MBL utgöra speciallag i förhållande till vissa

andra lagar och alltså gälla framför dessa. Så är fallet i

förhållandet mellan MBL och skadeståndslagen. MBL:s regler

om skadestånd gäller alltså framför skadeståndslagens regler i

den mån MBL avviker från den lagen (se närmare 11).

I arbetsmiljölagen (AML) finns bestämmelser om samverkan

mellan arbetsgivare och arbetstagare (6 kap.). Det tidigare

arbetsmiljöavtalet (AMLA-89) innehöll en regel (22 §) som var

avsedd att undvika att samma fråga behöver tas upp mellan

parterna enligt både MBL och AML. Regeln innebär att en fråga

som ligger inom en skyddskommittés kompetensområde och

som behandlats i kommittén, inte därutöver behöver på

arbetsgivarens initiativ göras till föremål för förhandling eller

information enligt MBL eller MBA-S. Enligt övergångs-

bestämmelserna till Samverkansavtalet (se avsnitt 6.2) gäller den

tidigare bestämmelsen i 22 § AMLA-89 som lokalt avtal till dess

lokala parter enas om annat.

Utförliga redogörelser för förhållandet mellan MBL och viss

annan lagstiftning, bl.a. AML och TF, finns i SOU 1982:60 s. 70

ff och 1994:141 s. 102 ff och 228 ff, Ds A 1984:4 samt

Bergkvist m.fl. Medbestämmandelagen s. 97 ff.

Angående förhållandet mellan MBL och internationella regler se

Bergkvist m.fl. Medbestämmandelagen s. 105 ff.

��� $YYLNHOVH�IUnQ�0%/�JHQRP�NROOHNWLYDYWDO
�����

Många av reglerna i MBL är dispositiva, dvs. kan ersättas av

kollektivavtal (4 § 2 st). Parterna på de olika områdena av

arbetsmarknaden kan alltså genom kollektivavtal anpassa

MBL och skade-

ståndslagen

Arbetsmiljölagen

och -avtalet

Förhållandet till

vissa andra regler
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tillämpningen av lagen till de särskilda förhållanden som råder

inom varje område. Kollektivavtal som innebär avsteg från

lagens regler får dock inte innebära mindre förmånliga regler för

arbetstagarsidan än som följer av EG-rådets direktiv

75/129/EEG, 77/187/EEG och 92/56/EEG. Direktiven rör

kollektiva uppsägningar och arbetstagarnas skydd vid

företagsöverlåtelser. Möjligheten att genom kollektivavtal frångå

MBL:s regler inskränks med hänsyn till direktiven, s.k. EG-

dispositivitet. Detta förhållande får verkningar främst på

möjligheterna att genom avtal göra avsteg från 11 och 28 §§

MBL i frågor som avses i direktiven.

För det statliga området finns exempel på avvikelser från MBL:s

regler i bl.a. HA.

��� 6lUUHJOHU�YLG�NRQIOLNW��P�P�������

MBL innebär inte någon rätt för en part att få insyn i sådana

förhållanden hos en motpart, som har betydelse för en

förestående eller redan utbruten arbetskonflikt, eller rätt till

inflytande över motpartens beslut rörande en sådan konflikt.

Detta framgår av 5 § 1 st.

Syftet med regeln är enligt motiven att hindra att lagens regler

om förhandlingsrätt, rätt till information m.m. får till effekt, att

en part får insyn i eller inflytande över en motparts dispositioner

eller åtgärder inför eller under en arbetsstrid. Tanken är att en

parts rätt att fritt överväga och besluta om att inleda och

genomföra en arbetsstrid inte skall rubbas genom lagens regler

(prop. MBL s. 337 f, 481 f, 530, AD 1992:22).

Bestämmelsen har tillämpats av AD i domen 1978:65 (jfr

1992:22). Av domskälen i det avgörandet framgår att domstolen

har sett det som bestämmelsens syfte att slå vakt om principen

Ingen rätt till

insyn
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om den arbetsrättsliga lagstiftningens neutralitet vid lovlig

konflikt.

Vissa viktiga regler i lagen, t.ex. 11, 35 och 38 §§, gäller endast

mellan parter som är bundna av kollektivavtal i förhållande till

varandra. De flesta av dessa regler, bl.a. de angivna, skall

tillämpas också under avtalslöst tillstånd, förutsatt att det är

tillfälligt. Detta framgår av 5 § 2 st (jfr AD 1980:94).

��� %HUHGVNDSVI|UKnOODQGHQ

Under krig och krigsfara gäller de avsteg från MBL och annan

arbetsrättslig lagstiftning som följer av den arbetsrättsliga

beredskapslagen (1987:1262; ändrad senast 1995:778, se prop.

1986/87:165) samt avtalet om arbetstid m.m. under krigs- och

beredskapstillstånd (AKB; se Cirk 1989 A 31). Bl.a. gäller enligt

10 § lagen vissa begränsningar i rätten att lämna anställningen

för arbetstagare som omfattas av LOA.

Avtalslöst

tillstånd
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�� )g5(1,1*65b77���������

��� ,QQHE|UG������

Med föreningsrätt avses rätt för arbetsgivare och arbetstagare

a) att tillhöra en arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation,

b) att utnyttja medlemskapet och

c) att verka för organisationen eller för att en sådan bildas
(7 §).

Förhållandet mellan organisationen och dess medlemmar berörs

dock inte. Den negativa föreningsrätten (rätten att stå utanför en

organisation) regleras inte heller i lagen. Om denna rätt se SOU

1994:141 s. 168 ff.

��� .UlQNQLQJ�DY�I|UHQLQJVUlWWHQ������

Föreningsrätten får inte kränkas. Med kränkning menas att

någon på arbetsgivar- eller arbetstagarsidan

a) vidtar en åtgärd till skada för någon på den andra sidan för
att denne har utnyttjat sin föreningsrätt eller

b) vidtar en åtgärd mot någon på den andra sidan i syfte att
förmå denne att inte utnyttja sin föreningsrätt (8 § 1 st).

Föreningsrätten kränks t.ex. när en arbetsgivare kräver att en

arbetstagare lämnar sin organisation eller när arbetsgivaren lovar

arbetstagaren förmåner om han träder ur organisationen. För att

det skall vara fråga om en kränkning i lagens mening krävs att

en åtgärd vidtagits mot någon på motsidan. Det räcker alltså inte

med enbart negativa uttalanden om en viss organisations

fackliga verksamhet (AD 1982:33). Enligt rättspraxis bör

uttrycket skada uppfattas på det sättet, att åtgärden har vidtagits

Åtgärd - skada -

syfte
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till skada för den drabbade, om åtgärden är ägnad att leda till

någon mera påtaglig olägenhet för denne. I rättsfallet AD

1986:25 ålades arbetsgivaren skadeståndsskyldighet därför att

han i ett arbetsbetyg hade skrivit att arbetstagaren hyste stor

lojalitet mot sin fackförening. Detta bedömdes ägnat att leda till

en sådan påtaglig olägenhet att skaderekvisitet var uppfyllt.

Vidare krävs att åtgärden har ett sådant syfte som avses i 8 § 1 st

(jfr AD 1982:33, 1983:65, 95, 1987:65, 1988:52, 59 och 162,

1991:13, 1993:8).

Det innebär inte någon kränkning av föreningsrätten om arbets-

givaren begär uppgift från en arbetstagare om hans eller hennes

organisationstillhörighet. I några fall måste arbetsgivaren för

övrigt ha kännedom om arbetstagarnas organisationstillhörighet

för att kunna fullgöra sina skyldigheter (se t.ex. 11 § 1 st andra

meningen MBL och prop. MBL s. 357, jfr AD 1977:216 och

1988:42).

Särskilda regler om bevisskyldigheten har utbildats i AD:s

praxis när det gäller att bedöma en uppsägning ur förenings-

rättslig synpunkt. Enligt denna praxis måste arbetstagarsidan

kunna visa att det finns sannolika skäl för att arbetsgivaren hade

ett föreningsrättskränkande motiv för uppsägningen. Om sådana

skäl lagts fram, måste arbetsgivarparten styrka att det har funnits

saklig grund för uppsägningen oberoende av frågan om

föreningsrätt (AD 1977:12 och SOU 1982:60 s. 290 ff).

Föreningsrätten innebär inte - lika litet som förhandlingsrätten -

någon rätt för en part att få till stånd ett kollektivavtal med

motparten även om parterna är ense i sakfrågan (AD 1972:5 och

SvJt 1976 s. 399 ff).

Brott mot MBL:s regler om föreningsrätt kan föranleda

skadeståndspåföljd (se 54 §, AD 1988:52, 59, 162 och 1993:8).

Uppgift om

organisationstill-

hörighet

Bevisbörderegel

vid uppsägning

Ingen rätt till

kollektivavtal

Skadestånd
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��� )|UWURHQGHPDQQDODJHQ� RFK� �DYWDOHW�
6WXGLHOHGLJKHWVODJHQ

Arbetstagarsidans möjligheter att utöva sin föreningsrätt på ett

effektivt sätt har stärkts även genom annan lagstiftning än MBL.

Främst har detta skett genom lagen om facklig förtroendemans

ställning på arbetsplatsen (FML). Vidare har staten samt de

centrala arbetstagarorganisationerna träffat ett särskilt avtal om

fackliga förtroendemän (FMA). Avtalet utgör i huvudsak ett

komplement till lagen. FML, FMA och AD:s praxis återges i

Cirk 1984 A 39.

Arbetstagarorganisationerna har enligt FML tolkningsföreträde i

vissa tvister utöver vad som följer av MBL (jfr 7). Se även t.ex.

studieledighetslagen (1974:981, ändrad senast 1994:1687).

��� -lY�I|U�IDFNOLJD�I|UWURHQGHPlQ

Om en arbetstagare har ett fackligt uppdrag hos en

arbetstagarorganisation, bör arbetsgivaren på grund av reglerna

om jäv inte anlita arbetstagaren i någon förhandling med

arbetstagarsidan eller i förarbetet inför en sådan förhandling.

Dessa frågor berörs närmare i Cirk 1996 A 16 p 2.4. Se även 13-

14 §§ personalföreträdarförordningen (1987:1101).

��� 2RUJDQLVHUDGH��0HGOHPPDU�L�HQ�DYWDOVO|V
RUJDQLVDWLRQ

Myndigheterna skall tillämpa träffade kollektivavtal även på

sådana i avtalet avsedda arbetstagare som inte är bundna av

avtalet, dvs. oorganiserade arbetstagare och arbetstagare som är

medlemmar i en arbetstagarorganisation som inte är part i avtalet

(7 § KAF, jfr t.ex. 2 § 2 st semesterlagen, jfr AD 1991:100).

Arbetsgivarens förhandlingsskyldighet beträffande medlemmar i

en avtalslös organisation behandlas i 3.3.11.
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Om

a) preskription av lönekrav för en oorganiserad se AD

1987:53, om

b) en oorganiserad arbetstagares ställning vid en arbets-
konflikt se 9.7 och 9.9 och om

c) tillfälligt avtalslöst tillstånd se 5.7.

��� 2UJDQLVDWLRQHUQDV�DQVYDU������

En arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation är skyldig att

försöka hindra, att en medlem vidtar någon åtgärd som kränker

föreningsrätten. Om en medlem har vidtagit en sådan åtgärd är

organisationen skyldig att försöka förmå honom att upphöra med

den. Detta framgår av 9 §.
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�� )g5+$1'/,1*65b77�����������

��� )|UKDQGOLQJVUlWWHQV�LQQHE|UG

����� $OOPlQW

Den allmänna förhandlingsrätten är en hörnsten i det

arbetsrättsliga regelsystemet. Den innebär en skyldighet för en

part att träda i förhandling, om en motpart begär det i en fråga

som rör förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Förhandlingsrätten gäller för en arbetstagarorganisation i

förhållande till arbetsgivaren (och arbetsgivarens organisation)

och omvänt. Det krävs inte att det finns något kollektivavtal

mellan de förhandlande parterna. MBL ger däremot inte enskilda

arbetstagare förhandlingsrätt i förhållande till arbetsgivaren

(10 §).

MBL innehåller också regler om parternas skyldigheter i

förhandlingen. En part skall inte bara träda i förhandling utan är

också skyldig att ange sin ståndpunkt i förhandlingsfrågan och

skälen för den. Varje part är dessutom skyldig att sakligt

behandla motpartens ståndpunkt och överväga frågan (15 §).

Angående sekretess vid förhandling, se 4.5.

Om en part, som har förhandlingsskyldighet, vägrar eller

underlåter att förhandla, kan parten dömas att betala skadestånd

till motparten enligt MBL:s regler (54 §, AD 1979:117 och 139,

1982:54, 1985:52 och 107, 1987:111, 1991:81; jfr 1982:7).

����� 2OLND�W\SHU�DY�I|UKDQGOLQJ

Förhandlingar enligt MBL kan föras i olika syften. Man kan

skilja mellan två huvudtyper av förhandlingar, nämligen

intresseförhandlingar och tvisteförhandlingar (jfr AD 1979:13

och 1986:91).

Innebörd

Skyldigheter i

förhandlingen

Skadestånd vid

förhandlings-

vägran
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Intresseförhandlingarna kan i sin tur indelas i två grupper, näm-

ligen kollektivavtalsförhandlingar (10 §) och samverkansför-

handlingar (10-14 och 38 §§). Gemensamt för dessa två grupper

av förhandlingar kan sägas vara att båda avser vad som lämp-

ligen bör gälla i en eller flera frågor.

Indelningen i olika typer av förhandling kan åskådliggöras på

följande sätt.
Förhandling

Intresseförhandling Tvisteförhandling

Kollektivavtals-
förhandling

Samverkans-
förhandling

En kollektivavtalsförhandling förs när endera parten vill få till

stånd en reglering i ett kollektivavtal av anställningsvillkoren för

arbetstagare eller av någon annan fråga som rör förhållandet

mellan arbetsgivare och arbetstagare (3.2 och 5).

En samverkansförhandling avser som regel ett visst beslut som

arbetsgivaren avser att fatta eller som arbetstagarorganisationen

vill förmå arbetsgivaren att fatta (3.3 och 8.1).

En tvisteförhandling förs i syfte att parterna skall kunna enas om

tolkningen eller tillämpningen av en redan gällande regel i ett

avtal eller en bestämmelse i en lag (12.3 och 12.4).

Om parterna inte kan enas i en kollektivavtalsförhandling kan

medling ske mellan parterna enligt bestämmelser i MBL (se 10).

Om medlingen inte leder till enighet och fredsplikt inte gäller

mellan parterna, kan en part tillgripa stridsåtgärder för att utöva

påtryckning på motparten i förhandlingsfrågan. Angående parter

vid förhandlingarna se 3.2.4 och 3.2.5.

Kollektivavtals-

förhandling
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En samverkansförhandling förs i allmänhet först lokalt mellan

vederbörande myndighet (3.3.7) och dess lokala motparter

(3.3.8). Om parterna inte når uppgörelse  vid den lokala

samverkansförhandlingen, kan arbetstagarsidan i regel påkalla

central förhandling med myndigheten. Den centrala

förhandlingen förs på arbetsgivarsidan av samma myndighet

som fört den lokala förhandlingen men på arbetstagarsidan av de

centrala arbetstagarorganisationer som är berörda av

förhandlingen (11-14 §§ MBL och 6-8 §§ HA). Träffas inte

heller uppgörelse vid den centrala förhandlingen får

arbetsgivaren ändå besluta i frågan. Fredsplikt råder i sådana

förhandlingar, när kollektivavtal gäller (se AD 1986:127 och

1987:157).

Förhandlingsskyldigheten föreligger även under tillfälligt

avtalslöst tillstånd (5 § 2 st MBL) och i princip även under

konflikt (jfr 5 § 1 st och 1.6).

I en tvisteförhandling gäller i princip fredsplikt. En rättstvist

skall alltså som regel lösas med rättsliga medel och inte med

påtryckningar i form av stridsåtgärder (41 §). Tvisteförhand-

lingar förs i allmänhet, t.ex. när tvisten gäller en kollektiv-

avtalsbestämmelse, först lokalt mellan de närmast berörda

parterna och därefter, om dessa inte enas, centralt av AgV och

berörda centrala arbetstagarorganisationer (14 och 16 §§ HA, Fö

HA). Tvisten kan i sista hand bli föremål för prövning i AD

(LRA; 21 § HA). Se vidare 12.

��� )|UKDQGOLQJDU�RP�NROOHNWLYDYWDO�������

����� 6\IWHW�PHG�I|UKDQGOLQJDUQD

Förhandlingar om kollektivavtal förs på grundval av

bestämmelserna i 10 §.

Samverkansför-

handling

Avtalslöst

tillstånd

Tvisteförhand-

ling
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Syftet med förhandlingarna är att

a) i ett kollektivavtal generellt reglera en olöst intressefråga,
t.ex. anställningsvillkoren för vissa arbetstagare, och att

b) få till stånd fredsplikt mellan parterna.

Någon skyldighet att sluta kollektivavtal finns inte även om

parterna är ense i sakfrågan (AD 1972:5 och SvJt 1976 s. 399

ff).

Förhandlingen förs mellan på ena sidan en arbetsgivare (eller en

arbetsgivarorganisation) och på andra sidan en eller flera

arbetstagarorganisationer.

����� $OOPlQQD�EHJUlQVQLQJDU�DY�I|UKDQGOLQJVUlWWHQ

Parterna på arbetsmarknaden kan enligt MBL i princip i avtal

reglera alla frågor som rör förhållandet mellan arbetsgivare och

arbetstagare. I vissa frågor finns emellertid lagregler som ger ett

minimiskydd åt de enskilda arbetstagarna. Sådana bestämmelser

finns t.ex. i LAS, semesterlagen och arbetstidslagen. Många av

dessa bestämmelser är tvingande, dvs. de kan inte sättas ur kraft

genom avtal. Ett exempel på sådana bestämmelser är LAS krav

på saklig grund för uppsägning. Regler av detta slag begränsar

parternas avtalsfrihet enligt MBL (jfr 3 §).

����� 6lUVNLOGD� EHJUlQVQLQJDU� DY� I|UKDQGOLQJVUlWWHQ

Sn�GHQ�VWDWOLJD�VHNWRUQ

Av betydelse för den arbetsrättsliga regleringen på den statliga

sektorn är behovet av att den politiska demokratin, rättsskip-

ningen och förvaltningen fungerar på ett tillfredsställande sätt.

Ett uttryck för detta är en bestämmelse i regeringsformen (RF)

som säger att grundläggande bestämmelser om statstjänste-

Regeringsformen
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männens rättsställning skall meddelas i lag, om de inte regleras

redan i RF (11 kap. 10 §, prop. LOA s. 31 f).

Vissa frågor som rör anställningsförhållandena på den statliga

sektorn regleras därför i särskilda lagar. I LOA finns regler om

bl.a. bedömningsgrunder vid anställning av arbetstagare hos

statliga myndigheter och i LFA om upphörande av anställningen

för arbetstagare med fullmakt. Av förarbetena till den äldre

LOA, som har giltighet även i dag, framgår att sådana regler är

tvingande (prop. 1975/76:105 bilaga 2 s. 158). Avtal får alltså

inte träffas som innebär avsteg från en sådan lagregel. Om ett

sådant avtal ändå sluts blir det utan rättslig verkan. Det finns

därför inte någon laglig rättighet eller skyldighet att förhandla

om ett sådant avtal (prop. 1975/76:105 bilaga 2 s. 143 och SOU

1975:1 s. 284, jfr AD 1978:142).

Av förarbetena till den äldre LOA framgår att avtal inte bör

träffas i frågor som gäller den offentliga verksamhetens mål,

inriktning, omfattning eller kvalitet. Sådana frågor skall i stället

beredas och avgöras i offentligrättslig ordning av de politiskt

ansvariga organen eller på deras uppdrag av myndigheterna

(prop. 1975/76:105 bilaga 2 s. 151 ff). Uttalandena i förarbetena

till den äldre LOA får ses som anvisningar till de statliga

arbetsmarknadsparterna att inte sluta avtal som skulle kunna

kränka den politiska demokratin. Avsikten har alltså varit att den

politiska demokratins suveränitet skall respekteras (prop.

1975/76:105 s. 3-4). Däremot kan samverkansförhandlingar

föras i dessa frågor, om de faller inom ramen för förhållandet

arbetsgivare-arbetstagare (se 1.3).

I anslutning till tillkomsten av den äldre LOA har parterna på

den statliga, kommunala och landstingskommunala sektorn slutit

ett särskilt huvudavtal som rör skyddet för den politiska

demokratin (SHA, se FB).

Förbud i lag mot

avtal

Den politiska

demokratin

måste respekteras

SHA
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Parterna har i avtalet enats om att i sådana frågor där avtal får

anses kränka den politiska demokratin sträva efter fredliga

förhandlingar och att undvika stridsåtgärder. Om en part i en

förhandling hävdar att avtal i ett visst ämne inte bör träffas med

hänsyn till att det skulle kränka den politiska demokratin, kan

frågan hänskjutas till en nämnd, Offentliga sektorns särskilda

nämnd, den s.k. SHA-nämnden. Detta får ske ensidigt om en

stridsåtgärd har varslats eller verkställts och en särskild

förhandling i frågan inte har lett till enighet. I annat fall kan

frågan hänskjutas till nämnden endast av förhandlingsparterna

gemensamt. Så länge frågan är anhängig hos nämnden, är

stridsåtgärder för att få till stånd avtal i ämnet uteslutna.

Nämnden består av 13 ledamöter. Arbetstagarsidan och

arbetsgivarsidan utser på visst sätt vardera tre ledamöter och

deras ersättare. Återstående sju ledamöter och deras ersättare

utses av regeringen bland riksdagens ledamöter. Nämnden är

beslutför bara när den är fulltalig (se prop. 1975/76:105 bilaga 2,

s. 155 f och 1977/78:176 samt Förvaltningsrättslig tidskrift 1977

s. 231 f). Nämnden har prövat ett ärende. I avtalsrörelsen 1995

hänsköt AgV till nämnden ett yrkande från SEKO om viss

förhandlingsordning vid förläggning av arbetstid. I sitt utlåtande

angav nämnden att ett avtal enligt SEKO:s yrkande skulle

kränka den politiska demokratin och hemställde till SEKO att

undvika varslade stridsåtgärder.

Förhållandet mellan politisk demokrati och fackligt inflytande

har behandlats även i KU 1978/79:30 s. 15, AU 1981/82:4 s. 37

ff och SOU 1982:60 s. 268-274 samt av AD i 1980:150,

1981:125, 1982:6, 1986:108, 113, 1988:23 (jfr 1.3 och 9.14).

����� )|UHWUlGDUH�I|U�VWDWHQ

Kollektivavtal mellan staten och arbetstagarorganisationerna

sluts på arbetsgivarsidan i allmänhet av AgV (2 § KAF).

SHA-nämnden

Ett beslut av

nämnden

Andra rättskällor

AgV
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AgV får lämna över sin befogenhet att sluta kollektivavtal till

andra myndigheter under regeringen (3 § KAF). Detta

förekommer bl.a. i anslutning till de centrala avtal som

innehåller regler om att lokala avtal får träffas i vissa frågor.

AgV lämnar över sin befogenhet att sluta lokala avtal i en s.k.

arbetsgivarnyckel till det centrala avtalet. Den  fastställs genom

ett ensidigt beslut av AgV och är alltså inte en del av det avtal

den avser. AgV har överlåtit befogenhet att träffa lokala avtal i

arbetsgivarnycklar till bl.a. HA, Samverkansavtalet och ALFA.

Överlämnandet har i de flesta fallen skett till den centrala

verksmyndigheten (motsv) och avsett dess verksamhetsområde.

För ett par särskilda arbetstagarkategorier har regeringen beslutat

att andra myndigheter än AgV skall ha befogenhet att träffa

kollektivavtal. Detta gäller t.ex. Exportkreditnämnden, som

enligt ett regeringsbeslut får förhandla och sluta kollektivavtal

för arbetstagare hos nämnden.

Av det som nu har sagts följer att en myndighet har rätt att föra

en kollektivavtalsförhandling och sluta ett kollektivavtal bara i

de fall då regeringen eller AgV uttryckligen lämnat över den

rätten till myndigheten. Om en myndighet sluter ett

kollektivavtal utan att ha behörighet till detta, blir avtalet utan

rättslig verkan (AD 1978:72 s. 577 ff och 1984:128, jfr

1992:93).

Den myndighet som skall förhandla bestämmer själv vilken

arbetstagare vid myndigheten som skall företräda myndigheten

vid förhandlingen (prop. MBL s. 214 f, jfr AD 1988:76,

1991:13). Vad som gäller i detta hänseende hos en myndighet

bör anges i arbetsordningen, en tjänsteföreskrift eller ett särskilt

beslut. Det är alltså en fråga som regleras genom ett ensidigt

arbetsgivarbeslut. Något kollektivavtal får sålunda inte träffas

om detta. Inte heller får avtal träffas om att en förhandling skall

föras på en viss nivå hos myndigheten.

Annan myndig-

het

Arbetsgivar-

nyckel

Ogiltigt avtal

Vem företräder

myndigheten?
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Om en arbetstagare har ett fackligt uppdrag hos en arbetstagar-

organisation, bör arbetsgivaren på grund av reglerna om jäv inte

anlita arbetstagaren i någon förhandling med arbetstagarsidan

eller i förarbetet inför en sådan förhandling. AgV har närmare

berört dessa frågor i Cirk 1996 A 16 p 2.4. Se även 13-14 §§

personalföreträdarförordningen (1987:1101).

����� 3DUWHUQD�Sn�DUEHWVWDJDUVLGDQ��

I 5 § HA finns bestämmelser om företrädare för

arbetstagarparten vid förhandlingar om kollektivavtal med

staten. Av regeln följer att centrala kollektivavtal skall slutas av

de centrala arbetstagarorganisationerna. Beroende på vilket avtal

som skall slutas har den centrala arbetstagarorganisationen olika

sammansättning av i den ingående förbund. De viktigaste

avtalen (förutom HA och SHA) anges i bilaga 1 till HA. Dessa

skall slutas av SACO-S, SEKO respektive OFR:s förbunds-

områden sammantagna (5 § II HA). Andra centrala avtal sluts av

organisationerna i annan sammansättning (5 § III HA).

I vissa frågor får arbetsgivaren (3.2.4) och de lokala

arbetstagarorganisationerna sluta lokala kollektivavtal. I centralt

kollektivavtal skall anges om och i vilken utsträckning lokalt

kollektivavtal får slutas av lokala parter på arbetstagarsidan (5 §

IV 1 st HA). Sådana bestämmelser finns i bl.a. HA,

Samverkansavtalet och ALFA.

Vem som är lokal arbetstagarorganisation vid slutande av olika

lokala kollektivavtal framgår av 5 § I-III HA. Enligt dessa

bestämmelser är den lokala parten i allmänhet förbund inom den

centrala arbetstagarorganisationen eller del av ett förbund som

                                                
1) Angående central och lokal part inom SEKO (tidigare SF) se
HA 1978-03-02 i Cirk 1996 A 11.

Jäv

Central arbets-

tagarorganisation

Lokal arbets-

tagarorganisation
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förbundet bestämmer men i vissa fall, då fler förbund berörs, ett

gemensamt samverkansorgan.

Organisationen bestämmer själv vilken eller vilka personer som

skall företräda den vid förhandlingen, se prop. MBL s. 214 f och

AD 1988:76, jfr 1991:13.

Arbetstagarpart skall skriftligen hålla arbetsgivaren underrättad

om vem som är central respektive lokal arbetstagarorganisation

enligt 5 § II och III. I det fall arbetstagarsidan företräds av ett

samverkansorgan skall det av underrättelsen framgå vilka

förbund som ingår i samverkansorganet (5 § IV 3 st HA).

����� +XU�I|UKDQGOLQJDUQD�I|UV

Allmänna regler om hur förhandlingar förs finns i 15-16 §§

(3.4).

����� .ROOHNWLYDYWDO

Bestämmelser om kollektivavtal finns i 23-31 §§ (5).

En översikt över frågor som arbetsgivaren bör ta ställning till vid

en förhandling om lokalt kollektivavtal finns i bilaga 1.

Ytterligare vägledning ges i Arbetsgivarverket publicerar nr 1

1991 Att skriva avtal. Råd om disposition och språk, nr 1 1996

Konsten att sluta lokala avtal och i Ds 1997:48 Myndigheternas

skrivregler.

������ )|UEHKnOO� L� NROOHNWLYDYWDO� RP� UHJHULQJHQV

JRGNlQQDQGH

Huvudavtal och avtal om medbestämmande vid beredningen av

regeringsärenden skall från AgV:s sida slutas under förbehåll om

Vem företräder

organisationen?

Underrättelse till

arbetsgivaren
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regeringens godkännande (5 § KAF). Dessa avtal blir alltså inte

gällande förrän detta har skett. När det gäller andra avtal skall

AgV, enligt sitt regleringsbrev, löpande rapportera till

regeringen vilka avtal som verket sluter. Denna rapporterings-

skyldighet har dock inte någon betydelse för frågan om

kollektivavtalens giltighet.

��� 6DPYHUNDQVI|UKDQGOLQJDU�HQOLJW���������

����� 6DPYHUNDQVI|UKDQGOLQJDUQDV�V\IWH

Syftet med samverkansförhandlingar är att man skall söka nå

fram till enighet mellan parterna i en eller annan form om vilket

beslut som skall fattas av arbetsgivaren (prop. MBL s. 357, AD

1986:56).

Även om parterna har samma uppfattning om vad arbetsgivaren

skall besluta, får förhandlingsresultatet inte ges formen av

kollektivavtal annat än om parterna har behörighet att sluta ett

sådant avtal i frågan (jfr AD 1978:72). För att myndigheten skall

få göra detta krävs att regeringen eller AgV uttryckligen lämnat

över den rätten till myndigheten (3.2.4). Om parterna har samma

uppfattning i sakfrågan, bör det av protokollet (motsvarande)

framgå att parterna inte avsett att sluta avtal i frågan. Detta kan

uttryckas genom att myndigheten anger i protokollet, att den inte

har befogenhet att sluta kollektivavtal i frågan (AD 1987:36 och

3 § i bilaga 3 a; jfr 5.2).

Kan parterna inte komma fram till samma uppfattning i för-

handlingsfrågan efter lokal och, på begäran av arbetstagarsidan,

central förhandling kan myndigheten fatta sitt beslut (prop. MBL

s. 357).

Samverkansförhandlingar enligt 38 § behandlas i 8.1.

Söka nå enighet

Inte kollektiv-

avtal

Oenighet
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Reglerna om samverkansförhandlingar finns främst i 11-14 §§.

De innebär en förstärkt förhandlingsrätt för arbetstagarsidan i

förhållande till den allmänna förhandlingsrätten enligt 10 §.

Bestämmelserna i 11 § innebär att arbetsgivaren är skyldig att ta

initiativ till och genomföra förhandlingar innan han fattar beslut

om vissa viktigare förändringar. Han är också i regel skyldig att

vänta med beslutet tills förhandlingarna är avslutade.

Förhandlingskravet enligt 11 § gäller endast arbetsgivarsidan,

alltså inte arbetstagarsidan (AD 1985:112, 1986:56).

12 § innebär en skyldighet för arbetsgivaren att förhandla innan

han fattar eller verkställer beslut i andra frågor än de som

omfattas av 11 §, om arbetstagarsidan begär det. Även i detta

fall är arbetsgivaren i regel skyldig att vänta med beslutet tills

förhandlingarna är avslutade. Men skyldigheten att vänta med

beslut är mindre långtgående vid en förhandling enligt 12 § än

vid en 11 §-förhandling (3.3.3 s. 49 f och 3.3.4).

Arbetsgivarens förhandlingsskyldighet enligt 11 eller 12  §

gäller endast i förhållande till de arbetstagarorganisationer som

han har eller brukar ha (jfr 5 § 2 st) kollektivavtal med (AD

1990:67). Förhandlingsskyldigheten skall i första hand fullgöras

gentemot den lokala arbetstagarorganisationen. Arbetsgivaren är

dessutom skyldig att förhandla med den centrala

arbetstagarorganisationen om arbetstagarsidan begär det (14 §,

3.3.6). Arbetsgivaren är då skyldig att vänta med beslutet tills

även den centrala förhandlingen är avslutad.

11 § MBL

12 § MBL

Parterna i

förhandlingen
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I vissa undantagsfall får arbetsgivaren fatta eller verkställa beslut

innan förhandlingen avslutats. Om detta sker måste emellertid

förhandlingen genomföras i efterhand.

Föreskrifterna i 11-14 §§ gäller inte i fråga om beslut med stöd

av vissa regler i LOA, dvs. ärenden om disciplinansvar,

åtalsanmälan, eller skiljande från arbetsuppgifter enligt 31 §

LOA (42 § LOA; prop. 1977/78:34 s. 6 f, prop. LOA s. 135 f).

Frågan om en myndighet som avger ett förslag e.d. till en högre

myndighet är skyldig att dessförinnan förhandla enligt 11 §

MBL behandlas i 3.3.7.

11, 12 och 14 §§ är dispositiva, dvs. kan ersättas av

bestämmelser i kollektivavtal. Enligt t.ex. HA och Samverkans-

avtalet gäller vissa avsteg från reglerna i MBL (4 § 2 st MBL, 6-

7 §§ HA samt 3.3.9 och 3.3.12).

I fråga om ärenden som bereds i regeringskansliet har parterna

slutit avtal om de avvikelser från MBL och den ordning i övrigt

som behandlas i 3.3.13.

I frågor som "särskilt angår" medlemmar i en inte

kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation har arbetsgivaren

enligt 13 § förhandlingsskyldighet i förhållande till den

organisationen. Den motsvarar skyldigheterna enligt 11, 12 och

14 §§ ( 3.3.11).

Förhandling i

efterhand

Undantag från

förhandling

Förslag till högre

myndighet

Reglerna är

dispositiva

13 § MBL
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Förarbetena till MBL

Enligt 11 § har arbetsgivaren s.k. primär förhandlingsskyldighet

gentemot en arbetstagarorganisation som han har kollektivavtal

med, innan han fattar beslut om en "viktigare förändring" av sin

verksamhet eller av arbets- eller anställningsförhållandena för en

eller flera arbetstagare, som tillhör organisationen.

I förarbetena till MBL anförs ett antal exempel på beslut som

innebär viktigare förändring av arbetsgivarens verksamhet. I

prop. MBL s. 353 f anförs följande:

Dit hör alltså beslut som rör formerna för verksamheten och
dennas omfattning i stort: utvidgning, omläggning eller
nedläggning eller inskränkning av driften eller överlåtelse eller
upplåtelse av rörelsen. Men även andra beslut av mer strategisk
eller principiell innebörd eller mer långsiktig tillämplighet hör in
under den primära förhandlingsskyldigheten. Nyanläggningar,
större investeringsbeslut i övrigt, frågor om lokalisering av
företaget eller av delar av rörelsen faller in under
förhandlingsskyldigheten. 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 andra fall har de en
mera begränsad omfattning, t.ex. när de berör enbart en viss
avdelning inom företaget eller enbart en viss kategori av
arbetstagare. Innebär de då en viktigare förändring av arbets-
eller anställningsförhållandena för de arbetstagarna föreligger
primär förhandlingsskyldighet enligt första stycket andra
meningen. Som framgår härav är gränsen mellan första och
andra meningarnas tillämpningsområden inte skarp. Gränsen
måste dras efter en praktisk bedömning från fall till fall och med
ledning i vilken betydelse frågan har för de grupper av
arbetstagare som finns hos arbetsgivaren.

"Viktigare

förändring"

Arbetsgivarens

verksamhet (11 §

1 st 1 men.)

Arbetsledning

Personalpolitik

11 § 1 st 2 men.
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När det gäller frågor om viktigare förändring av arbets- eller

anställningsförhållandena för en eller flera arbetstagare sägs i

prop. MBL s. 354 följande:

I fråga om arbetsgivarens skyldighet att ta initiativ till
förhandling före beslut som avser enbart enskild arbetstagare
eller grupp av arbetstagare gäller att den primära
förhandlingsskyldigheten föreligger när frågan är av sådan
beskaffenhet att man typiskt sett har att räkna med att
vederbörande arbetstagarorganisation vill förhandla. Ingrepp i
den enskildes arbets- eller anställningsförhållanden som inte är
enbart tillfälliga och inte heller i övrigt är av mindre betydelse
hör in under förhandlingsskyldigheten. Omplacering av en
arbetstagare från en uppgift till en annan omfattas av
förhandlingsskyldigheten men även omflyttning för viss period,
när den inte är helt kort och görs enbart för att tillfälligt täcka ett
arbetskraftsbehov som har uppstått till följd t.ex. av sjukfrånvaro
eller liknande. Görs en helt tillfällig omflyttning (omställning)
inträder som regel förhandlingsskyldighet om det blir
nödvändigt att förlänga tiden utöver den ursprungligen avsedda.

I prop. MBL (s. 354 f) stryks emellertid under att avsikten med

reglerna om primär förhandlingsskyldighet inte är

att föreskriva en förhandlings- och uppskovsskyldighet för

arbetsgivaren som innebär hinder i en rationellt och effektivt

organiserad verksamhet. I de flesta sammanhang behövs

utrymme för omdispositioner av tillfällig art t.ex. för att möta

tillfälliga driftsstörningar eller för att täcka oförutsedda tillfälliga

personalbehov inom en viss del av verksamheten. I sådana

situationer kan det bli nödvändigt att snabbt fatta beslut om

arbetstidsomläggningar av helt tillfällig art för enskilda

arbetstagare eller om förflyttning av arbetstagare för en helt kort

tidsperiod. Snart sagt varje enskilt arbetsledningsbeslut av

mindre omfattning kan sägas tillkomma för att möta en situation

som uppstår till följd av nya faktiska omständigheter.

Handlingsberedskap är regelmässigt också nödvändig i

Arbetstagarnas

förhållanden

(11 § 1 st 2 men.)

Beslutet typiskt
sett av intresse
för ao

Behovet av
snabba beslut
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företagets kontakter utåt, t.ex. när det gäller att inom vanliga

ramar fatta beslut om inköp eller försäljning eller liknande.

Tanken med den primära förhandlingsskyldigheten är inte att

arbetsgivarens skyldigheter skall innebära ingrepp i

beslutsprocessen på det planet.

 Arbetsdomstolens praxis

Arbetsdomstolen har i många fall prövat om ett

arbetsgivarbeslut har varit av en sådan omfattning och betydelse

att det inneburit "viktigare förändring" i lagens mening. I domen

1980:72 (se även 1981:125, 1988:23, 65) har domstolen utförligt

analyserat innebörden av detta begrepp. Domen gällde frågan

om en arbetsgivare var skyldig att förhandla enligt 11 § vid

tillsättning av verkställande direktör i ett företag. AD utgår i

domen från att 11 och 12 §§ bildar en systematisk enhet.

Paragraferna täcker tillsammans hela företagslednings- och

arbetsledningsområdet. Varje tilltänkt beslut som rör

förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare och som inte

ryms inom 11 § fångas upp av 12 §. AD sammanfattar analysen

på följande sätt (s. 462):

De förarbetsuttalanden som direkt tar sikte på innebörden av
uttrycket viktigare förändring av verksamheten innebär att
lagstiftarens avsikt har varit att med uttrycket fånga in de typer
av beslut som utmärks av att beslutet med hänsyn till sin
omfattning och sina verkningar för de anställda har särskilt
intresse för dessa och att lagstiftaren däremot inte fäst någon vikt
vid huruvida beslutet leder till ett yttre ingrepp i arbetsgivarens
verksamhet. I ett flertal avgöranden av domstolen har detta
synsätt mer eller mindre uttalat lagts till grund för
rättstillämpningen.

Som framgår av det anförda talar starka skäl för att tolka
uttrycket viktigare förändring av verksamheten på ett sätt som
ger möjlighet att beakta i vad mån ett beslut typiskt sett har
sådana verkningar för de anställda att intresse i allmänhet

Allmänna frågor

Beslutet typiskt
sett av intresse
för ao
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föreligger att förhandla i frågan. Skälen för en sådan tolkning får
enligt arbetsdomstolens mening anses så tungt vägande att
tolkningen bör godtas fastän den inte har full täckning i
lagtextens ordalag.

Arbetsgivaren är skyldig att inleda 11 §-förhandlingen på ett så

tidigt stadium i beslutsprocessen att organisationerna får reella

möjligheter att påverka hans ställningstagande (prop. MBL s.

355 f). AD har strukit under betydelsen av detta i ett stort antal

domar som gällt olika typer av viktiga förändringar (1978:29, 88

och 157, 1979:149, 1980:49, 63, 93, 112 och 163, 1981:57,

1982:6, 1983:7 och 111,1984:75, 1987:82, 1988:47, 1990:107

och 117; se även rättsfallsgenomgångarna i SOU 1982:60 s. 110

ff och SOU 1994:141 s. 201-204 samt JO 1989/90 s. 349). I

domen 1980:112 (s. 783) gör AD följande allmänna uttalande:

När det gäller frågan om arbetsgivarens skyldighet att ta initiativ
till förhandling, gäller som princip att arbetsgivaren är skyldig
att ta upp förhandling i så god tid att förhandlingen blir ett
naturligt och effektivt led i dennes förberedelser inför beslutet,
vilket har särskild betydelse när det tillämnade beslutet gäller
viktiga och komplicerade frågor (jfr AD 1978 nr 29). I det sagda
ligger också att arbetstagarorganisationerna skall ges tillfälle att
framföra sina synpunkter innan arbetsgivaren mer eller mindre
definitivt binder sig för någon viss lösning av förhand-
lingsfrågan. Arbetsgivaren är normalt skyldig att planera sin
verksamhet så att åliggandet att förhandla med arbetstagarsidan
kan fullgöras utan att tidsnöd skall behöva uppstå. Givetvis kan
oförutsedda omständigheter inträffa som medför att en sådan
planering inte kan genomföras i det enskilda fallet. Detta kan
leda till att förhandling överhuvudtaget inte kan hållas före
beslutet eller i vart fall inte kan genomföras dessförinnan på det
sätt som normalt förutsätts (jfr AD 1979 nr 1).

AD har även i domen 1986:56 gjort viktiga allmänna uttalanden

om innebörden av 11 § MBL. AD anför följande:

Tidigt i besluts-

processen
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Enligt 11 § MBL skall arbetsgivaren, innan han beslutar om
viktigare förändringar av sin verksamhet, på eget initiativ
förhandla med de arbetstagarorganisationer som han står i
kollektivavtalsförhållande till. Av bestämmelsens förarbeten
framgår att arbetsgivaren i princip är skyldig att ta upp
förhandling i så god tid att förhandlingen blir ett naturligt och
effektivt led i beslutsprocessen hos arbetsgivaren. Som redan har
nämnts är syftet att förhandlingen skall leda fram till en
uppgörelse mellan parterna om vilket beslut som skall fattas av
arbetsgivaren. Det ligger i sakens natur att reglerna i 11 § MBL
kan medföra att arbetsgivaren måste skjuta på ett planerat beslut.
Han är emellertid inte skyldig att godta ett dröjsmål som inte kan
anses nödvändigt för att ge arbetstagarsidan reella möjligheter
att utöva sin rätt till förhandling. Avsikten har således inte varit
att arbetstagarsidan skall kunna använda reglerna om
arbetsgivarens förhandlingsskyldighet som ett redskap för att
förhindra eller förhala ett beslut som den ogillar. Reglerna i 11 §
MBL innebär inte att arbetsgivaren frånhänds sin beslutanderätt,
och det står honom därför i princip fritt att fatta sitt beslut sedan
det konstaterats att parterna inte kunnat komma fram till någon
enighet i förhandlingsfrågan.

Arbetsgivarens förhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL mot-
svaras inte av någon förhandlingsskyldighet för arbetstagarsidan
utan är att betrakta som en rättighet för denna. Arbetstagarorga-
nisationen kan således i ett visst fall avstå från det inflytande
som bestämmelsen är avsedd att ge genom att t.ex. underlåta att
träda i förhandling. Arbetsgivaren har då fullgjort sina skyldig-
heter redan genom att ta initiativ till förhandling.

De krav som ställs på en förhandlingsskyldig part framgår bl.a.
av 15 § MBL. Enligt denna bestämmelse skall parten antingen
själv eller genom ombud inställa sig vid förhandlingssam-
manträde och, om det behövs, lägga fram ett motiverat förslag
till lösning av den fråga som förhandlingen avser. Härav följer
att arbetsgivaren vid en förhandling enligt 11 § MBL är skyldig
att bidra med det material som krävs för att belysa innebörden av
det planerade beslutet och skälen för detta samt gå i saklig
överläggning med motparten i den fråga som förhandlingen
gäller.

Förhandla i god
tid

Ingen förhalning
av beslutet

Rätt att besluta
efter förhandling

Arbetstagarsidan
är inte förhand-
lingsskyldig

Parternas
skyldigheter vid
förhandlingen



- 47 -

Vilka slag av frågor som omfattas av den primära

förhandlingsskyldigheten enligt 11 § har prövats av AD i ett

stort antal domar. Bland dessa domar kan nämnas följande.

- Inskränkning av verksamheten: 1977:89, 1978:60, 1987:79

- Nedläggning av verksamheten: 1978:29 och 156, 1986:53,
1987:82, 1993:14

- Tillsättning av utredning: 1978:166

- Omorganisation: 1978:51, 91 och 110, 1979:149, 1980:58,
1982:5, 1987:5, 1988:23 (jfr bilagan till Samverkans-
avtalet samt 15 och 17 §§ MBA-S)

- Investering: 1980:39, 63 och 91

- Teknisk förändring: 1981:22 och 99

- Planering och inrättande av arbetslokaler: 1979:149

- Anlitande av entreprenör: 1981:107, 1985:49 (jfr 8.3)

- Antagande av budget: Främst 1980:34, se även 1978:88,
1979:149, 1980:93, 1981:125, 1982:6 (jfr bilagan till
Samverkansavtalet och 20 § MBA-S)

- Långsiktsprogram: 1981:125, 1982:6

- Överförande av tillverkning till annan: 1979:88, 1980:112
(jfr bilagan till Samverkansavtalet och 15, 17 §§ MBA-S)

- Anställning av chefer: 1979:118, 1980:72, 163, 1981:8, 13
och 45, 1982:8, 1995:62; jfr 1986:55 och SOU 1982:60 s.
263 f. (Ang. arbetstagare hos staten i allmänhet se bilagan
till Samverkansavtalet och 3, 7, 9 §§ ATS; ang.
beredningen av regeringsärenden se 3.3.13).

- Ändrad rutin för referenstagning: 1979:161

- Omplacering: 1977:216, 1978:89 och 91, 1980:25, 1981:6,
1982:41 (jfr "omplacering" i sakregistret till Cirk 1997
A 6)

AD:s praxis i

särskilda frågor
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- Ändrad arbetstidsförläggning: 1979:19. Se i övrigt
tillämpligt kollektivavtal

- Annan ändring av arbetsförhållandena: 1978:91 och 166,
1979:93, 1980:39, 63, 134, 1981:1, 1982:41, 1987:79 (jfr
bilagan till Samverkansavtalet samt 15 och 17 §§ MBA-S)

- Uppsägning av anställning: 1978:29, 84 och 110, 1980:72,
1982:107, 1984:98 (jfr 29 § LAS och Cirk 1997 A 6)

- Kommuns försäljning av aktierna i ett bolag: 1987:92,
1988:47, 1993:180.

Det kan här skjutas in att arbetsgivaren p.g.a. hänvisning i 10 §

2 st semesterlagen (1977:480) är förhandlingsskyldig enligt 11 §

MBL, innan han skall besluta om förläggning av arbetstagarnas

huvudsemester (jfr tillämpligt kollektivavtal).

Innan en arbetsgivare beslutar om uppsägning p.g.a. arbetsbrist

eller anställer en arbetstagare när någon har återanställningsrätt i

verksamheten eller företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad

skall han först förhandla enligt 11-14 §§ MBL. Detta framgår av

29 och 32 §§ LAS.

Om en myndighets förhandlingsskyldighet beträffande en

anslagsframställning eller ett annat förslag till en högre

myndighet, se 3.3.7.

Förhållandet mellan förhandlings- och informationsskyldigheten

behandlas i 4.3.4.

Om en arbetsgivare har fattat ett beslut om en viktigare

förändring utan att dessförinnan påkalla 11 §-förhandling, så har

arbetsgivaren överträtt 11 § även om han av något skäl återtar

beslutet eller inte verkställer det. Detta framgår av AD 1980:81.

Vänta med beslut

Förläggning av

semester

Regler i  LAS

Förslag till högre

myndigheter

Förhandling -

information

Arbetsgivaren tar

tillbaka beslutet
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Skyldigheten att förhandla enligt 11 § medför i regel att

arbetsgivaren måste vänta med sitt beslut till dess förhandlingen

är avslutad. Det innebär att arbetsgivaren vid oenighet i regel

måste avvakta att både lokal och central förhandling har slutförts

eller att arbetstagarsidan inte inom fem arbetsdagar begärt

central förhandling (7 § HA). Endast om det finns synnerliga

skäl får arbetsgivaren fatta eller verkställa beslutet innan

förhandlingen slutförts (11 § 2 st). Vad som avses med

synnerliga skäl har behandlats i prop. MBL s. 220 ff, 358 och

360. Det framgår där att regeln är avsedd för sådana rena

undantagsfall där arbetsgivaren oförutsett kommer i ett läge där

tvingande skäl talar för att beslut skall få fattas utan dröjsmål.

AD har behandlat innebörden av regeln i 11 § 2 st i bl.a.

domarna 1978:45 och 91, 1979:1 och 19, 1980:134, 1981:6 och

77 (jfr 1987:77 ang. 34 § 2 st). I domen 1979:1 (s. 45) har AD

gjort följande allmänna uttalande:

I skyldigheten för arbetsgivaren enligt 11 § första stycket
medbestämmandelagen att påkalla primär förhandling innan han
beslutar om viktigare förändring av verksamheten eller av
arbetstagarnas arbets- eller anställningsförhållanden ligger
principiellt en skyldighet att planera verksamheten så att
åliggandet att förhandla med arbetstagarsidan kan fullgöras utan
att tidsnöd skall behöva uppstå. Oförutsebara omständigheter
kan emellertid undantagsvis föranleda att en sådan planering inte
kan genomföras i det enskilda fallet. Detta kan leda till att
förhandling över huvud taget inte kan hållas före beslutet eller i
varje fall inte kan genomföras dessförinnan på det sätt som
normalt förutsätts i lagen. En regel för fall av detta slag finns i
11 § andra stycket medbestämmandelagen av innebörden att
beslutet kan genomföras innan förhandlingsskyldigheten
fullgjorts, om synnerliga skäl föranleder det.

Förhandlingsskyldigheten enligt 11 § 1 st står kvar även om

arbetsgivaren fattar beslut och verkställer det med stöd av

undantagsregeln i 2 st.

Synnerliga skäl

Planering mot
tidsnöd

Förhandling i

efterhand
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Arbetsgivarens bedömning

I bilaga 2 finns en översiktlig beskrivning av de bedömningar en

arbetsgivare bör göra vid övervägandet om ett tilltänkt beslut

medför förhandlingsskyldighet enligt 11 §

����� )|UKDQGOLQJ�HQOLJW�����

Enligt 12 § är arbetsgivaren skyldig att förhandla med en kollek-

tivavtalsbunden motpart även i andra fall än som avses i 11 §,

innan han fattar eller verkställer beslut som rör någon medlem i

organisationen (se AD 1986:14). Förhandlingsskyldigheten en-

ligt 12 § inträder dock endast om organisationen påkallar för-

handlingen (se AD 1982:34: en kommun var förhandlings-

skyldig enligt 12 § MBL innan den avgav ett yttrande till en

länsskolnämnd i ett överklagat ärende om tjänstetillsättning som

hade avgjorts av kommunen).

Det är inte avsett att arbetstagarsidan skall kunna vidga

förhandlingsskyldigheten enligt 11 § genom att generellt påkalla

förhandling med stöd av 12 § när det gäller vissa grupper av

beslut eller andra åtgärder. Begäran om förhandling måste alltså

göras i varje enskilt ärende som arbetstagarsidan vill ta upp med

arbetsgivaren (prop. MBL s. 360 SOU 1994:141 s. 194 f och AD

1986:14).

En begäran om förhandling enligt 12 § medför i princip skyldig-

het för arbetsgivaren att vänta med sitt beslut till dess förhand-

lingen är avslutad (se 3.3.3 s. 47 f). Uppskovsskyldigheten är

dock inte lika långtgående som när arbetsgivaren har skyldighet

att förhandla enligt 11 §. Vid en 11 §-förhandling krävs det syn-

nerliga skäl för att arbetsgivaren skall få fatta eller verkställa

något beslut innan han fullgjort sin förhandlingsskyldighet. Vid

en 12 §-förhandling räcker det med särskilda skäl för att arbets-

Vänta med beslut
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givaren skall få fatta eller verkställa beslutet innan förhandlingen

slutförts (prop. MBL s. 220 ff, 358 och 360).

Förhandlingsskyldigheten kvarstår emellertid även om arbets-

givaren fattar beslutet och verkställer det med stöd av

undantagsregeln.
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För att en samverkansförhandling enligt 11 eller 12 § skall bli

aktuell krävs att arbetsgivaren har för avsikt att fatta ett visst

beslut. En samverkansförhandling i en viss fråga kan emellertid

komma till stånd även utan att arbetsgivaren avser att fatta något

beslut i frågan. Arbetstagarsidan kan sålunda på begäran få till

stånd en samverkansförhandling med arbetsgivaren för att

genom förhandlingen försöka påverka arbetsgivaren att fatta ett

visst beslut eller att vidta någon annan åtgärd.

Samverkansförhandlingen förs då med stöd enbart av 10 §. Som

exempel på sådana samverkansförhandlingar kan nämnas det

fallet att en arbetstagarorganisation påkallar förhandling och

begär att arbetsgivaren beslutar om en ändring av en arbetslokal

eller av arbetsförhållandena.

Även arbetsgivaren har givetvis rätt att om han så önskar få till

stånd en samverkansförhandling enligt 10 §.

Angående tidpunkten för att påbörja förhandlingen, se 16 § 2 st.

Om en förhandling påkallats av en arbetstagarorganisation enligt

10 § i en fråga (som inte omfattas av 11-13 §§) hindrar inte det

att arbetsgivaren fattar och verkställer beslutet i frågan. Det finns

alltså inte i detta fall någon skyldighet för arbetsgivaren att vänta

till dess förhandlingen är avslutad. Förhandlingsrätten enligt 10

§ innebär vidare en skyldighet för motparten att förhandla till

Förhandling i

efterhand

Förhandling utan

något tilltänkt

beslut
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skillnad från rätten enligt 11-14 §§ där det inte finns någon

skyldighet för arbetstagarorganisationen att förhandla.

Bestämmelserna i 10 § gäller oberoende av om parterna står i

kollektivavtalsförhållande till varandra eller inte. Angående

företrädare för parterna vid en samverkansförhandling enligt

10 § se 3.3.7 och 3.3.8.

����� &HQWUDO�I|UKDQGOLQJ�HQOLJW�����

När de lokala parterna inte har kunnat enas i en förhandling

enligt 11 eller 12 § kan arbetstagarsidan begära central

förhandling i frågan. Arbetsgivaren är då skyldig att förhandla

med den centrala arbetstagarorganisationen (14 §, jfr JO 1989/90

s. 349). Om flera lokala arbetstagarorganisationer deltagit i den

lokala förhandlingen, skall enligt 7 § HA deras centrala

arbetstagarorganisationer kallas till den centrala förhandlingen

även om den centrala förhandlingen har begärts bara av en

arbetstagarorganisation.

En begäran om central förhandling medför att arbetsgivaren i

regel inte får fatta eller verkställa det beslut som den lokala

förhandlingen avsåg innan den centrala förhandlingen avslutats.

Angående denna uppskovsskyldighet, se 3.3.3 s. 49 f och 3.3.4.

Enligt 7 § HA skall arbetstagarsidan - i regel skriftligen -begära

central förhandling inom fem arbetsdagar efter det att den lokala

förhandlingen avslutades. Om en central förhandling inte begärs

inom denna tid, får arbetsgivaren fatta och verkställa sitt beslut

även om parterna varit oeniga vid den lokala förhandlingen.

Frågan när en förhandling skall anses avslutad behandlas i 3.4.3.

Begärs av

arbetstagarsidan

Vänta med beslut

Frist för

påkallande
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Vid samverkansförhandlingar företräds staten av den myndighet

som beslutar i den fråga som förhandlingen avser. Detta följer av

myndigheternas befogenhet enligt sina instruktioner att företräda

staten inom sina områden (jfr prop. 1975/76:105 bilaga 2 s. 177)

och gäller inte bara vid lokala förhandlingar utan även vid

centrala förhandlingar enligt 14 §. Lokala och centrala

förhandlingar förs alltså av en och samma myndighet och detta

oberoende av om myndigheten är lokal, regional eller central.

Även i frågor där myndigheten inte slutligt beslutar kan

förhandlingsskyldighet föreligga för den. I det följande berörs

några sådana praktiskt betydelsefulla fall.

Är en myndighet skyldig att förhandla enligt 11 § MBL, innan

myndigheten avger en framställning eller ett förslag till rege-

ringen eller en annan högre myndighet? AD har inte prövat

någon sådan tvist på det statliga området. Enligt AgVs mening

finns det emellertid anledning anta, att en myndighet är förhand-

lingsskyldig enligt 11 § beträffande anslagsframställningar (jfr

bilagan till Samverkansavtalet och 20 § MBA-S), förslag om

omorganisation av myndigheten och förslag i andra frågor som

är av särskild betydelse för arbetstagare hos myndigheten.

AD har i domen 1982:8 (jfr SOU 1982:60 s. 263 f), som avsåg

landstingsområdet, gjort ett uttalande som innebär att en statlig

myndighet är skyldig att påkalla 11 §-förhandling, innan

myndigheten avger ett förslag till en högre myndighet om

anställning av en arbetstagare på en chefsbefattning (jfr 4.4 ang.

ATS). AD ställer i domen (s. 88) frågan

om en arbetsgivare kan anses skyldig enligt medbestämmande-
lagens regler att i ett tjänstetillsättningsärende påkalla förhand-
ling, innan han fattar beslut om och offentliggör förslag om vem
bland sökandena som i första hand bör komma ifråga för

Myndigheten

beslutar slutligt i

ärendet

Myndigheten

föreslår beslut

Förslag i an-

ställningsärende
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tjänsten, eller om det är tillräckligt att förhandlingen äger rum
innan arbetsgivaren slutgiltigt tillsätter tjänsten. -Svaret på en på
detta sätt ställd fråga är givet utifrån det synsätt som ligger till
grund för reglerna om den primära förhandlingsskyldigheten
enligt medbestämmandelagen. Genom att offentliggöra en, låt
vara preliminär, ståndpunkt i frågan vem av sökandena som bör
få tjänsten har arbetsgivaren otvivelaktigt överskridit det
stadium i beslutsprocessen då ett initiativ till förhandling senast
bör tas för att den fackliga organisationens synpunkter skall
kunna tas tillvara under beredningen av ärendet. I det tänkta
fallet får arbetsgivaren alltså anses skyldig att förhandla med den
fackliga organisationen innan beslut fattas om förslaget och detta
offentliggörs.

Angående förhandlingsskyldigheten (12 §) före ett yttrande i ett

ärende om överklagande se AD 1982:34.

AD har i flera fall understrukit att arbetsgivaren på ett tidigt

stadium av beslutsprocessen skall ta initiativ till förhandling (se

3.3.3 s. 45 f). I några mål från det kommunala området har AD

funnit, att förhandlingen bort tas upp redan på beredningsstadiet

(AD 1978:88, 1980:34, 93, 1981:125, 1982:6).

Är en myndighet tveksam om den i ett visst fall är skyldig att

förhandla enligt 11 § om ett förslag, kan myndigheten samråda

med AgV.

I övriga fall kan förhandlingsskyldighet enligt 12 § inträda för

den myndighet som avger framställningen eller förslaget, om en

sådan förhandling påkallas hos myndigheten av arbetstagarsidan

(jfr AD 1982:34).

Den myndighet som skall förhandla bestämmer själv vilken

arbetstagare hos myndigheten som skall företräda myndigheten

vid förhandlingen (jfr prop. MBL s. 214 f, AD 1988:76,

1991:13). Vad som gäller i detta hänseende hos en myndighet

bör anges i arbetsordningen, en tjänsteföreskrift eller ett särskilt

beslut. Vem som skall företräda myndigheten vid en viss

Tidigt i

beslutsprocessen

Samråd med

AgV

12 § MBL

Vem företräder

myndigheten?
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förhandling är alltså en fråga som regleras genom ett ensidigt

arbetsgivarbeslut. Något kollektivavtal får alltså inte träffas om

detta. Inte heller får avtal träffas om förhandlingsnivåer hos

myndigheten.

Om en arbetstagare har ett fackligt uppdrag hos en

arbetstagarorganisation, bör arbetsgivaren på grund av reglerna

om jäv inte anlita arbetstagaren i någon förhandling med

arbetstagarsidan eller i förarbetet inför en sådan förhandling.

AgV har närmare berört dessa frågor i Cirk 1996 A 16 p 2.4. Se

även 13-14 §§ personalföreträdarförordningen (1987:1101).

����� 3DUWHUQD�Sn�DUEHWVWDJDUVLGDQ

Vid en 11 §-förhandling företräds arbetstagarsidan på olika sätt

beroende på förhandlingsfrågans art. Avser förhandlingen en

viktigare förändring av verksamheten förs förhandlingen med

alla de lokala arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren har

kollektivavtal med. Gäller förhandlingen i stället en viktigare

förändring av arbets- eller anställningsförhållandena för en eller

flera arbetstagare, förs förhandlingen med den eller de

organisationer som de berörda arbetstagarna tillhör och som har

kollektivavtal med arbetsgivaren.

Bestämmelser om företrädare för arbetstagarsidan vid

samverkansförhandlingar finns i 6 - 8 §§ HA (jfr 4 § 2 st och

14 § MBL). Bestämmelserna innebär i huvudsak följande.

Vid lokal förhandling företräds arbetstagarsidan som regel av de

lokala arbetstagarorganisationerna.

Vem som är lokal arbetstagarorganisation framgår av 6 § HA.

Enligt denna bestämmelse är genom hänvisning till 5 § III HA

den lokala parten i allmänhet förbund inom den centrala

arbetstagarorganisationen eller del av ett förbund som förbundet

Jäv

Beror på frågans

art

Lokal

förhandling
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bestämmer men i vissa fall, då fler förbund berörs, ett

gemensamt samverkansorgan.

Organisationen bestämmer själv vem som skall representera den

vid förhandlingen (jfr prop. MBL s. 214 f och AD 1988:76,

1991:13).

Vid vissa förhandlingar enligt 11 eller 12 § företräds dock

arbetstagarsidan av den centrala organisationen. Detta gäller

bl.a. om förhandlingen avser förhållanden utanför myndighetens

verksamhetsområde eller förhållanden på det icke-statliga

arbetstagarområdet (6 § 1 st HA).

Om en förhandling som påkallats enligt 12 § MBL enligt

arbetsgivarens mening berör även någon annan

arbetstagarorganisation än den som begärt förhandlingen, skall

arbetsgivaren kalla även den förstnämnda organisationen till

förhandlingen (6 § 3 st HA).

Central förhandling förs på arbetstagarsidan av den centrala

arbetstagarorganisationen som avses i 5 § III HA. Om någon

annan lokal arbetstagarorganisation än den som påkallat den

centrala förhandlingen också har deltagit i den lokala

förhandlingen, skall även den förstnämnda organisationens

centrala organisation kallas till den centrala förhandlingen (7 § 3

st HA; jfr 3.3.6).

Arbetstagarpart skall skriftligen hålla arbetsgivaren underrättad

om vem som är central respektive lokal arbetstagarorganisation

enligt 5 § II och III. I det fall arbetstagarsidan företräds av ett

samverkansorgan skall det av underrättelsen framgå vilka

förbund som ingår i samverkansorganet (5 § IV 3 st HA).

Central

förhandling

Underrättelse till

arbetsgivaren
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Arbetsgivaren och berörda lokala arbetstagarorganisationer får

träffa kollektivavtal om den närmare ordningen för förhandling

enligt 11, 12 och 14 §§ MBL (8 § HA). HA ger emellertid inte

parterna någon möjlighet att sluta avtal om

förhandlingsskyldighetens omfattning, t.ex. vilka beslut som

arbetsgivaren skall förhandla om enligt 11 §. Däremot kan

förhandlingsskyldigheten enligt MBL i vissa hänseenden vidgas

eller inskränkas genom lokalt kollektivavtal med stöd av

Samverkansavtalet, se 3.3.12.

Föreskrifter om lokala kollektivavtal med stöd av HA finns i Fö

HA s. 10 ff och 23 ff.

Enligt protokollsanteckningen till 8 § HA skall de lokala

parterna sträva efter att finna en gemensam förhandlingsordning

vid myndigheten.

������ 1\�I|UKDQGOLQJ�L�VDPPD�lUHQGH

Om en samverkansförhandling har slutförts och arbetsgivaren

finner att han vill handla på annat sätt än han angett vid

förhandlingen, måste han på eget initiativ ta upp en ny

samverkansförhandling i ärendet med arbetstagarsidan, förutsatt

att avvikelsen inte är obetydlig (prop. MBL s. 357 och AD

1978:72 och 88, 1979:1 och 129, 1981:57, 1982:54, se även

SOU 1982:60 s. 268 ff och 1994:141 s. 208 ff).

När det gäller beslut av politiskt sammansatta organ är dessa fria

att besluta när beredningen av ärendet har innefattat

förhandlingar enligt MBL. AD har i 1978:88 uttalat att

Politiska beslut
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"den politiskt beslutsfattande instansen står fri att fatta beslut
utan förnyade förhandlingar, även om beslutet skulle avvika från
förhandlingsresultatet. Förutsättningen är då att beslutet inte
grundas på nytillkomna omständigheter eller i övrigt på annat
material än sådant som på beredningsstadiet har varit föremål för
förhandling med arbetstagarsidan.

Självfallet är det med det nu redovisade sättet att se på
medbestämmandeförhandlingarna före ett politiskt beslut av stor
vikt att förhandlingarna blir fullständiga och allsidiga, och
arbetsgivaren har ett stort ansvar för att så blir fallet. I detta
ansvar får i regel också anses ligga en skyldighet att se till att
man inte utan vederbörliga reservationer träffar överens-
kommelse med arbetstagarsidan i en lokal förhandling, om man
inte har fullgoda skäl att räkna med att överenskommelsen
vinner stöd när den politiska instansen skall fatta sitt beslut."

������ )|UKDQGOLQJ�HQOLJW�����

Den förhandlingsskyldighet som arbetsgivaren enligt 11 eller

12 §§ har gentemot en kollektivavtalsbunden arbetstagarorgani-

sation gäller under vissa förutsättningar också i förhållande till

en organisation som inte är bunden av kollektivavtal med ar-

betsgivaren. Denna förhandlingsskyldighet gäller sådana beslut

som särskilt rör arbets- eller anställningsförhållandena för en

eller flera arbetstagare som tillhör en sådan organisation (13 §

1 st). Beträffande den närmare innebörden av reglerna se prop.

MBL s. 360 f, SOU 1994:141 s. 205 f och prop. 1994/95:102 s.

72 f. Reglerna i 13 § har behandlats av AD i bl.a. 1977:216,

1979:93, 1980:25, 1983:65, 1984:98, 1985:8 och 88, 1989:67,

1992:7 och 14.

Om arbetsgivaren inte är bunden av något kollektivavtal alls, är

arbetsgivaren skyldig att förhandla enligt 11 § med alla berörda

arbetstagarorganisationer i frågor som rör uppsägning på grund

av arbetsbrist eller en sådan övergång av ett företag, en

verksamhet eller en del av en verksamhet som omfattas av 6 b §

LAS. Detta gäller dock inte om arbetsgivaren endast tillfälligt
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inte är bunden av något kollektivavtal. Vad nu sagts framgår av

13 § 2 st (se prop. 1994/95:102 s. 83 f).

När det gäller verksamhetsövergångar avses såväl beslutet att

låta en verksamhet gå över till en annan arbetsgivare som att ta

över en verksamhet från en annan arbetsgivare.

Förhandlingsskyldigheten gäller alltså såväl överlåtaren som

förvärvaren. Också planerade beslut om åtgärder med hänsyn till

arbetstagarna avses. Förhandlingsskyldigheten gäller gentemot

samtliga berörda arbetstagarorganisationer. Häri ligger att

arbetstagarorganisationen skall ha åtminstone någon medlem hos

den arbetsgivare som berörs av förhandlingsfrågan. Vad nu sagts

framgår av 13 § 2 st MBL och prop. 1994/95:102 s. 83 f.

������ )|UKDQGOLQJVVN\OGLJKHW�HQOLJW�NROOHNWLYDYWDO

Arbetsgivarverket och de centrala arbetstagarorganisationerna

har träffat kollektivavtal som innebär att arbetsgivaren är skyldig

att förhandla innan han fattar beslut i vissa fall.

Detta följde t.ex. av vissa bestämmelser i MBA-S och ATS.

Någon motsvarighet till detta finns inte i Samverkansavtalet,

som ersatt dessa avtal. Till följd av övergångsbestämmelsen till

Samverkansavtalet kan dock vissa tidigare bestämmelser leva

kvar som lokalt avtal till dess lokala parter enas om annat (se

vidare nedan).

I bilaga 2 till ALFA föreskrivs viss informations- och

förhandlingsskyldighet innan arbetsgivaren fastställer lönen vid

nyanställning eller beslutar om högre lön under pågående

anställning. Detta förfarande ersätter arbetsgivarens skyldighet

enligt MBL i dessa frågor. Vad nu sagts framgår av 3, 6 och 7 §§

i bilagan.

Samverkansavtal

ALFA
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Arbetsgivaren får besluta om avvikelser från bestämmelser i de

fall som särskilt anges i ALFA (skälighetsbeslut enligt s.k.

arbetsgivarventiler). Innan arbetsgivaren fattat ett sådant beslut

skall den lokala arbetstagarorganisationen informeras om det

tilltänkta beslutet. Den lokala arbetstagarorganisationen har rätt

att begära förhandling med arbetsgivaren om det tilltänkta

beslutet.

Bestämmelserna ersätter bestämmelserna om arbetsgivarens

skyldighet enligt MBL i den utsträckning dessa är dispositiva.

Detta regleras i 1 kap. 2 a § ALFA. Enligt en

protokollsanteckning till den nämnda bestämmelsen har den

motsvarande tillämpning vid tjänstledighetsbeslut enligt

tjänstledighetsförordningen.1)

Lokala kollektivavtal med stöd av Samverkansavtalet kan

innehålla bestämmelser om skyldighet för arbetsgivaren att

förhandla med de lokala arbetstagarorganisationerna, innan han

beslutar i ett visst ärende som anges i det lokala avtalet.

Förhandlingsskyldigheten ersätter motsvarande skyldighet enligt

MBL om det anges i det lokala kollektivavtalet

(Samverkansavtalet, avsnitt C)

������ %HUHGQLQJHQ�DY�UHJHULQJVlUHQGHQ

I syfte att bidra till en snabb, enkel och i övrigt effektiv ordning

för medbestämmandet och beredningen av regeringsärenden har

                                                
1) Bestämmelsen gäller fr.o.m. den tidpunkt då
författningsändringar träder i kraft, varigenom rätten att
överklaga sådana beslut enligt ALFA eller tjänstledighets-
förordningen bortfaller.

Lokala

kollektivavtal
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AgV och de centrala arbetstagarorganisationerna slutit ett avtal

om nya former för samverkan mellan arbetsgivaren och

organisationerna. Avtalet gäller fr.o.m. den 1 juli 1987 och är

återgivet i prop. 1986/87:147 s. 6-9.

Avtalet kan sägas vara uppbyggt i tre delar (se prop.

1986/87:147 s. 4 ff).

- I den första delen enas parterna om att förhandling eller

information enligt MBL eller annan författning eller enligt

avtal inte skall äga rum i sådana frågor som handläggs av

regeringen och som rör förhållandet mellan staten som

arbetsgivare och arbetstagare med statligt reglerade

anställningar.

- I den andra delen tar staten som arbetsgivare på sig att

enligt eget bestämmande samverka med de statsanställdas

huvudorganisationer genom information eller överlägg-

ningar. I denna del redovisar också arbetsgivaren de

principer som han avser att följa i denna samverkan.

- I en tredje del finns en uppsägningsbestämmelse. Avtalet

kan sägas upp med en uppsägningstid på sex månader. Om

avtalet sägs upp och inte ersätts av någon ny ordning,

återinträder den förhandlings- och informationsskyldighet

för staten, som gällde närmast före den 1 juli 1987.
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Allmänna regler om hur förhandlingar skall föras finns i 15 och

16 §§. Reglerna gäller alla slag av förhandlingar.

I 15 § finns regler om innebörden av förhandlingsskyldigheten.

En förhandlingsskyldig part skall själv eller genom ombud

inställa sig vid förhandlingssammanträdet. Om det behövs skall

parten lägga fram ett motiverat förslag till lösning av den fråga

som förhandlingen avser (AD 1982:7 och 54; jfr AD 1984:43,

1988:38, 1990:52 samt 3.1.1 och 4.2.). Syftet med reglerna om

förhandlingsskyldighet är att parterna skall enas i förhandlings-

frågan och i en parts förhandlingsskyldighet ligger ett åliggande

att i möjligaste mån medverka till detta (prop. MBL s. 362).

Någon rättslig skyldighet att komma överens, att sluta ett avtal

om de blir ense eller att visa kompromissvilja ligger dock inte i

förhandlingsskyldigheten (jfr AD 1972:5). Angående kollektiv-

avtal på det statliga området jfr p. 3.2.3.

Vad som krävs för att ett sammanträde skall anses som en

förhandling har behandlats av AD i domarna 1978:65 och 157,

1980:163, 1990:52.

Parterna kan enas om en annan form för förhandlingen än ett

sammanträde. En förhandling kan alltså föras per telefon eller

skriftligen, t.ex. genom utväxling av förhandlingsprotokoll.

Oavsett formen för förhandlingen är det viktigt att vad som

förekommit vid förhandlingen dokumenteras på något sätt. Se

3.4.2 om förhandlingsprotokoll (jfr AD 1984:43).

Förhandlings-

skyldigheten
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I 15 § 2 st MBL ges en särskild regel om underrättelse i samband

med vissa förhandlingar. En arbetsgivare skall sålunda i

samband med förhandling inför beslut om uppsägning på grund

av arbetsbrist i god tid skriftligen underrätta motparten om

1. skälen till de planerade uppsägningarna,

2. antalet arbetstagare som avses bli uppsagda och vilka
kategorier de tillhör,

3. antalet arbetstagare som normalt sysselsätts och vilka
kategorier de tillhör,

4. den tidsperiod under vilken uppsägningarna är avsedda att
verkställas, och

5. beräkningsmetoden för eventuella ersättningar utöver vad
som följer av lag eller kollektivavtal vid uppsägning.

Arbetsgivaren skall också lämna motparten en kopia av de varsel

som har lämnats till länsarbetsnämnden enligt 2 a § första och

andra styckena lagen (1974:13) om vissa anställningsfrämjande

åtgärder (15 § 3 st MBL).

Skyldigheten att lämna information skall fullgöras gentemot

varje organisation som förhandlar i frågan (jfr 13 § 2 st).

Att informationen skall lämnas i god tid innebär att den skall

lämnas så snart som möjligt efter det att förhandlingen har

påkallats. Kopian av de uppgifter som har lämnats till

länsarbetsnämnden (15 § 3 st MBL), bör arbetsgivaren lämna

över till arbetstagarorganisationerna samtidigt som uppgifterna

lämnas till nämnden (prop. 1994/95:102 s. 84). Reglerna i

paragrafen är tvingande och kan inte frångås genom

kollektivavtal (se 4 §).

En part som vill förhandla skall göra framställning om detta till

motparten. Om motparten begär det skall framställningen vara

Underrättelse i

samband med

viss förhandling

Framställning

hos motpart
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skriftlig och ange den fråga som förhandlingen skall avse (16 §

1 st, AD 1984: 43). Angående påkallande av tvisteförhandling se

s. 138 f. Det kan här tilläggas att en part som påkallar

förhandling genom brev står risken för att brevet inte kommer

fram eller kommer fram för sent (AD 1985:1 och 1995:44).

Vissa tidsfrister gäller för inledande av kollektivavtalsför-

handlingar och sådana samverkansförhandlingar som förs med

stöd av 10  § (16 § 2 st). Förhandling med en lokal arbetstagar-

organisation skall inledas inom två veckor från det att förhand-

lingsframställningen nådde motparten (AD 1977:216, 1985:107,

1988:10). Vid förhandling med en central arbetstagarorganisa-

tion är tidsfristen i stället tre veckor. Tidsfristerna gäller dock

bara om parterna i förhandlingen inte enas om något annat (se

AD 1985:52 samt bilaga 5 och 1 § i bilaga 10). Parterna

bestämmer i övrigt tid och plats för förhandlingssammanträdet.

I MBL finns inga regler om tidsfrister för förhandling enligt 11,

12 eller 38 §. Tidpunkten för sådana förhandlingar är i allt

väsentligt beroende av i vilken utsträckning arbetsgivarens

beslut kan uppskjutas.

Förhandlingar skall bedrivas skyndsamt (16 § 3 st, jfr AD

1985:111, 1988:57, 1992:56, 1996:117). Regeln gäller självfallet

båda sidorna i förhandlingen. Särskilt samverkansförhandlingar

måste kunna tas upp snabbt, så att arbetsgivarens beslut inte

fördröjs oskäligt (s. 43 f och 3.4.3 s. 66, jfr JO 1989/90 s. 349).

Några kompletterande bestämmelser är intagna i HA. Bl.a. finns

regler om inom vilken tid central samverkansförhandling skall

begäras (7 § 2 st HA). Vidare får enligt HA arbetsgivaren och

berörda lokala arbetstagarorganisationer träffa kollektivavtal om

den närmare ordningen för samverkansförhandlingar (se 2 kap.

HA och 3.3.9).

Tidsfrister

Skyndsam

handläggning

Regler i HA
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Vidare gäller särskilda regler om tvisteförhandlingar (6-7 kap.

HA). Beträffande sådana förhandlingar hänvisas till 12.

����� 3URWRNROO�YLG�I|UKDQGOLQJ�������

Förhandlingar bör dokumenteras genom förhandlingsprotokoll

eller på något annat sätt (t.ex. genom en tjänsteanteckning) som

visar vilka parter som deltagit i förhandlingen, vilken fråga som

behandlats samt parternas yrkanden och ståndpunkter. Men om

den ena parten begär det, måste parterna upprätta ett protokoll

som justeras av båda sidor (16 § 3 st MBL, 18 § HA). I

protokollet bör anges när förhandlingen skall anses avslutad

(3.4.3).

Även att upprätta och tillställa motparten förhandlingsproto-

kollet skall ske skyndsamt (AD 1988:10, 1992:7 och SOU

1994:141 s. 217).

I bilagorna 3 a och 3 b till detta cirkulär finns exempel på

utformningen av protokoll vid förhandling enligt 11 eller 12 §.

Ett justerat förhandlingsprotokoll kan under vissa förutsättningar

vara ett kollektivavtal (se 5.2, jfr AD 1985:136, 1986:56). Det är

därför viktigt att protokollet utformas på ett sådant sätt att det

inte blir ett kollektivavtal annat än när detta verkligen är avsett

(AD 1987:36 och 3 § i bilaga 3 a).

När en förhandling leder fram till ett kollektivavtal behöver den

inte dokumenteras på annat sätt än genom kollektivavtalet. Att

en myndighet får sluta ett kollektivavtal bara om regeringen eller

AgV uttryckligen lämnat över befogenhet att göra detta till

myndigheten har nämnts i 3.2.4.

Innehåll

Skyndsam

handläggning

Exempel på

protokoll

Förhandlings-

protokoll som

kollektivavtal
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Vid vilken tidpunkt en förhandling har avslutats har stor

betydelse, särskilt när det gäller samverkansförhandlingar enligt

11 - 14 §§. Innan förhandlingarna har avslutats får arbetsgivaren

nämligen i regel inte fatta eller verkställa beslutet. Vidare skall

inom HAs tillämpningsområde central förhandling enligt 14 §

begäras hos arbetsgivaren senast på den femte arbetsdagen efter

den dag då den lokala förhandlingen avslutades (7 § HA).

Tidpunkten då förhandlingen avslutas är också av stor betydelse

när det gäller tvisteförhandlingar enligt 35 § (se 7.4).

I MBL finns regler om förhandlings avslutande i 16 § 3 st (jfr

AD 1985:111). Inom HAs tillämpningsområde finns det dock

särskilda regler som ersätter 16 § 3 st MBL i fråga om

förhandlings avslutande. Dessa regler är intagna i 23 § HA och

innebär följande. Om parterna inte enas om något annat skall

förhandlingen anses avslutad, när förhandlingsprotokollet har

slutligt justerats av parterna eller när en part som har fullgjort sin

förhandlingsskyldighet har lämnat skriftligt meddelande till

motparten om att han frånträder förhandlingen. Ett

förhandlingsprotokoll anses slutligt justerat den dag då

protokollet har kommit parterna tillhanda efter att tidigare ha

justerats av alla parter (AD 1980:162).

Vid samverkansförhandling (11-14 och 38 §§ MBL) bör myn-

digheten som regel söka komma överens med sina motparter om

att anse förhandlingen avslutad vid förhandlingssammanträdet.

Om parterna inte kan enas om detta och om myndigheten be-

dömer det som angeläget att snabbt besluta i ärendet, bör myn-

digheten ensidigt frånträda förhandlingen. Detta måste ske ge-

nom en skrivelse till motparten (23 § HA). Ett exempel på en

sådan skrivelse finns i bilaga 4. Se även 6 § 3) i bilaga 10.

Tidpunkten

viktig

Regleras i HA

Överenskom-

melse/frånträ-

dande
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En part som inte har justerat och återsänt förhandlingsprotokoll

har i AD 1982:95 och 1983:185 (jfr AD 1988:10 och 1992:7; ej

skadestånd) ålagts utge skadestånd till motparten p.g.a. brott mot

förhandlingsordning.

����� /HGLJKHW�I|U�I|UKDQGOLQJ�������

En arbetstagare, som har utsetts att företräda sin organisation vid

en förhandling, får inte vägras skälig ledighet för att delta i

förhandlingen (17 §, prop. MBL s. 363 och prop. 1974:88 s. 163

ff).

För den som är anmäld som facklig förtroendeman enligt

förtroendemannalagen (FML) gäller särskilda bestämmelser om

rätt till ledighet enligt den lagen. Vid ledighet som avser den

fackliga verksamheten på arbetsplatsen har en facklig

förtroendeman rätt till bibehållna anställningsförmåner (7 §

FML). I förtroendemannaavtalet (FMA) finns bestämmelser som

kompletterar FML (Cirk 1984 A 39).

Skadestånd
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�� 5b77�7,//�,1)250$7,21�����������

��� gYHUVLNW

I 18-22 §§ finns bestämmelser om rätt till information.

Både arbetsgivar- och arbetstagarsidan är enligt 18 § skyldiga att

hålla vissa handlingar tillgängliga för motparten

(s.k.editionsplikt).

Dessutom har arbetsgivarsidan enligt 19 och 20 §§ en viss ytter-

ligare informationsskyldighet gentemot en arbetstagarorganisa-

tion som arbetsgivaren har eller brukar ha (se 5 § 2 st) kollektiv-

avtal med.

Reglerna i 21 och 22 §§, som avser tystnadsplikt, gäller inte på

det statliga området (42 § 1 st LOA; 4.5).

En myndighet kan självfallet ha ett eget intresse av att lämna

information till arbetstagarorganisationerna utöver vad som

följer av MBL eller särskilda regler i kollektivavtal (4.4). Sådan

information torde i själva verket lämnas i stor utsträckning.

Denna praxis innebär naturligtvis inte att skyldigheten att

informera blivit större än som följer av MBL eller avtal.

Angående särskild underrättelse i samband med vissa

förhandlingar se 15 § 2 st och 3.4.1.

��� (GLWLRQVSOLNWHQ�HQOLJW�����

En part som i en förhandling "åberopar" en skriftlig handling (se

AD 1977:194, 1982:7, 1985:21 och 1987:68) är skyldig att hålla

handlingen tillgänglig för motparten, om den begär det. Denna

s.k. editionsplikt är ömsesidig. Syftet med bestämmelsen är att

parterna skall ha tillgång till samma faktaunderlag för sin
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bedömning av förhandlingsfrågan. Editionsplikten är en

komplettering till den allmänna regeln i 15 § om hur en

förhandling skall föras (AD 1980:163 och 3.4.1). Den gäller i

alla slag av förhandlingar, alltså i förhandlingar enligt 11-14 §§

och i intresseförhandlingar och i tvisteförhandlingar.

I domen 1977:194 (jfr 1982:7, 1987:68) har AD behandlat

innebörden av editionsplikten enligt 18 §. Med åberopande

menas enligt domen att en part vid en förhandling för fram ett

påstående om ett visst förhållande som är av intresse för den sak

förhandlingen gäller och anger en viss skriftlig handling till stöd

för påståendet.

Angående sekretess för vissa uppgifter, se 4.5.

��� ,QIRUPDWLRQ�HQOLJW����RFK������

����� ,QIRUPDWLRQVVN\OGLJKHWHQV�LQQHE|UG

En myndighet är skyldig att "fortlöpande" informera de

arbetstagarorganisationer, som har eller brukar ha (se 5 § 2 st)

kollektivavtal med staten, om hur myndighetens verksamhet

utvecklas i fråga om

a) myndighetens produktion

b) myndighetens ekonomi

c) riktlinjerna för myndighetens personalpolitik (19 § 1 st).

Skyldigheterna enligt a) och b) avser inte bara uppgifter som är

av betydelse för att bedöma utsikterna för framtiden. Även

uppgifter som hänför sig till vad som har varit eller avser  det

aktuella läget omfattas av informationsplikten (prop. MBL

s. 365).

Begreppet

åberopande
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Reglerna tar sikte endast på mera övergripande information.

Skyldigheten avser sålunda enligt förarbetena sådana mera

allmänna förhållanden i verksamheten som typiskt sett är av

betydelse för arbetstagarsidan för att den skall kunna följa

utvecklingen och bilda sig en uppfattning om utsikterna för

framtiden (prop. MBL s. 235). Däremot innebär 19 § i princip

inte någon skyldighet att informera om enskilda beslut (4.3.4).

Ang. informationsskyldighetens innebörd se även AD 1978:56,

1979:1, 1981:166, 1982:7, 1985:21 och 66, 1992:16.

Arbetsgivaren skall också bereda de kollektivavtalsbundna

arbetstagarorganisationer som begär det tillfälle att granska

böcker, räkenskaper och andra handlingar, som rör

arbetsgivarens verksamhet. Denna skyldighet gäller dock bara

uppgifter som organisationen behöver för att tillvarata

medlemmarnas gemensamma intressen i förhållande till

arbetsgivaren. Allmänna uttalanden om innebörden i denna

förutsättning finns i InU 1975/76:45 s. 36, AD 1981:166,

1988:151, 1989:94, jfr 1995:73.

För att avgöra vilken information arbetstagarorganisationen

behöver uttalar AD i domen 1992:16:

”Enligt vad som uttalats i förarbetena bör bedömningen av
vilken information som en arbetstagarorganisation "behöver"
visserligen i första hand ta sin utgångspunkt i vad organisationen
själv anser angeläget. Detta är naturligtvis inte ensamt
avgörande. I fall då tvist uppkommer om skyldigheten att
utlämna viss information måste göras en bedömning av det
behov som arbetstagarorganisationen uppger sig ha av
ifrågavarande information samt en avvägning av detta
organisationens intresse mot eventuella motstående intressen av
behörig natur (jfr prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 235 f, 366, 488 f
och 532 samt InU 1975/76:45 s. 36 f).”

En myndighet skall enligt HA fullgöra sin informations-

skyldighet mot de företrädare för arbetstagarsidan som enligt

Bara mera

övergripande

information

Granskning av

handlingar

Vem tar emot

informationen?
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HA skall föra lokal samverkansförhandling (9 §). Vid central

samverkansförhandling enligt 14 § 2 st MBL skall skyldigheten

fullgöras även mot de centrala arbetstagarorganisationerna, när

det är av betydelse för förhandlingsfrågan (20 § MBL).

I förarbetena sägs att det i kravet att informationen skall lämnas

"fortlöpande" ligger att den skall lämnas så snart det kan ske om

parterna inte enas om annat (prop. MBL s. 365). Frågan vid

vilken tidpunkt informationen skall lämnas har AD behandlat i

domen 1978:166 (s. 1226, jfr 1979:1, 1990:117). AD gör där

följande allmänna uttalande:

”Vid bedömningen av frågan vid vilken tidpunkt
informationsskyldigheten skulle fullgöras är en jämförelse
mellan ordalagen i 11 § respektive 19 § medbestämmandelagen
av betydelse. Ordalydelsen tyder på att lagstiftaren åsyftat en
skillnad i fråga om vid vilken tidpunkt respektive skyldighet
inträder. Förhandling enligt 11 § skall sålunda ske innan
arbetsgivaren fattar beslut medan information enligt 19 § skall
lämnas fortlöpande. Här finns alltså en klar åtskillnad i fråga om
när skyldigheterna inträder på så sätt att det i fråga om
information, till skillnad från vad som gäller beträffande
förhandlingsskyldigheten, inte uttryckligen krävs att information
skall lämnas innan ett beslut fattas. Inte heller i förarbetena till
19 § finns stöd för --- ståndpunkten att information skall lämnas
innan arbetsgivaren fattar ett beslut som omfattas av
informationsplikten. Avgörande för frågan när information skall
lämnas är i stället vad som i skilda fall skall anses följa av kravet
att informationen skall lämnas "fortlöpande". Här bör beaktas
det uttalande i förarbetena (prop. 1975/76:105 bil 1 s. 365) enligt
vilket det skall anses ligga i detta krav att informationen skall
lämnas så snart det kan ske, om inte parterna enas om annat.

Vid förberedandet av ett beslut om en viktigare förändring av
arbetsgivarens verksamhet eller av arbets- eller
anställningsförhållandena för enskilda arbetstagare tillgodoses i
regel arbetstagarsidans behov av information genom att
arbetsgivaren i princip är skyldig att ta upp primära
förhandlingar enligt 11 § medbestämmandelagen på ett tidigt
stadium (jfr i det föregående och AD 1978 nr 56, 60, 110 och
157). Det kan emellertid inte uteslutas, särskilt i mer

Begreppet

"fortlöpande"
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komplicerade händelseförlopp, att arbetsgivaren bör anses ha en
skyldighet enligt 19 § att informera om t.ex. preliminära planer
eller om utredningsinitiativ redan innan hans skyldighet att
påbörja primära förhandlingar inträder. Åtminstone när det rör
sig om planer eller initiativ av större omfattning eller betydelse
kan detta tänkas vara fallet.”

Reglerna i 19 och 20 §§ ger inte enskilda arbetstagare någon rätt

till information (jfr 4.4).

Angående sekretess för vissa uppgifter, se 4.5.

����� ,QIRUPDWLRQHQV�IRUP

Det finns inga bestämmelser i MBL om att information enligt

19 § skall lämnas på ett visst sätt eller i en viss form. Det är

alltså i princip arbetsgivaren som bestämmer om han vill lämna

muntlig eller skriftlig information, kalla organisationerna till ett

gemensamt informationssammanträde eller till enskilda

sammanträden osv. Arbetsgivaren bestämmer också vem som på

hans vägnar skall lämna informationen (jfr 3.3.7).

Arbetsgivaren har skyldighet att inom rimliga gränser biträda

organisationerna med utredningar, prognoser och bearbetningar

av befintligt material som organisationen behöver för sin egen

bedömning av arbetsgivarens verksamhet (19 § 2 st). I detta

ligger också en skyldighet att presentera informationsmaterialet

på ett lättillgängligt och förståeligt sätt. Arbetsgivaren bör också

ge sådana kommentarer till handlingarna att informationen kan

bedömas i sitt rätta sammanhang (SOU 1994:141 s. 219).

Arbetsgivaren är enligt 19 § 2 st också skyldig att lämna kopior

av handlingar som arbetstagarparten har rätt att ta del av, om det

kan ske utan oskälig kostnad eller omgång (prop. MBL s. 366

och AD 1985:66).

Arbetsgivaren

bestämmer

formen

Bearbetning av

material

Kopior av

handlingar
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����� .ROOHNWLYDYWDO�RP�LQIRUPDWLRQHQV�IRUP

Enligt 10 § HA kan arbetsgivaren och de lokala

arbetstagarorganisationerna träffa kollektivavtal om formerna för

tillämpningen av 19 § 1 st MBL. HA ger emellertid inte parterna

någon möjlighet att sluta avtal om informations-skyldighetens

omfattning, t.ex. vilka frågor som arbetsgivaren skall informera

om enligt 19 § 1 st.

Föreskrifter om sådana lokala kollektivavtal som avses i 10 §

HA finns i Fö HA s. 11-12.

����� )|UKnOODQGHW�PHOODQ� LQIRUPDWLRQV�� RFK� I|UKDQG�

OLQJVVN\OGLJKHWHQ

En fråga som ofta kommer upp är om informationsskyldigheten

enligt 19 § medför rätt för arbetstagarparten att få information i

förväg om enskilda arbetsgivarbeslut.

AD har slagit fast att arbetstagarsidan i regel inte kan grunda

någon sådan rätt på 19 § (se citat i 4.3.1 ur domen 1978:166).

Om det rör sig om ett beslut om  viktigare förändring av arbets-

givarens verksamhet eller av någon arbetstagares arbets- eller

anställningsförhållanden innebär MBL, att arbetstagarsidans an-

språk på information i förhandlingsfrågan skall bli tillgodosett

genom att arbetsgivaren fullgör sin förhandlingsskyldighet enligt

11 §. I denna förhandlingsskyldighet ligger nämligen även en

skyldighet att informera om förhandlingsfrågan (AD 1978:56,

60, 110, 157, 1979:1, 1990:117). Arbetsgivaren har inte heller

enligt MBL någon skyldighet att på förhand informera om

tilltänkta beslut som arbetstagarsidan kan begära förhandling om

enligt 12 § (AD 1992:16).

I särskilda fall kan arbetsgivaren emellertid vara skyldig att

informera enligt 19 § om sina planer på ett framtida beslut. Detta

Enskilda

arbetsgivarbeslut

I regel inte

informations-

skyldighet

Undantag i

särskilda fall
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har framhållits av AD i domen 1979:1 som avsåg frågan om

arbetsgivaren var informationsskyldig i fråga om ett visst

utredningsarbete. AD säger i domen bl.a. följande (s. 49):

”I den mån utredningsuppgiften utgör ett led i förberedandet av
ett beslut om en viktigare förändring av arbetsgivarens verksam-
het eller av arbets- eller anställningsförhållandena för enskilda
arbetstagare tillgodoses sålunda i regel arbetstagarsidans behov
av information genom att arbetsgivaren i princip är skyldig att ta
upp primär förhandling enligt 11 § första stycket medbestäm-
mandelagen på ett tidigt stadium. Förhandlingsskyldigheten er-
sätter alltså informationsskyldigheten. Det är emellertid därvid
att uppmärksamma att arbetsgivaren har rätt att själv göra vissa
undersökningar och överväganden rörande de olika handlings-
alternativ som kan finnas innan skyldigheten att påkalla primär
förhandling inträder. Beträffande detta beslutsprocessens förled
föreligger uppenbarligen heller ingen informationsskyldighet.

Som berörs i domen 1978 nr 166 kan särskild informations-
skyldighet i fråga om planeringsöverväganden, utrednings-
direktiv och liknande dock tänkas föreligga under särskilda
omständigheter. Detta torde kunna gälla i fråga om konkreta
planer eller initiativ av utredningskaraktär som har större
omfattning eller betydelse såsom att utredningsarbetet är
långvarigt, tar särskilda utredningsresurser inom eller utom
företaget i anspråk eller gäller för företagets utveckling centrala
problem och bedrivs självständigt utan att vara ett direkt led i
beredningen av ett kommande beslut.”

��� ,QIRUPDWLRQVVN\OGLJKHW� HQOLJW� NROOHNWLY�
DYWDO

I några tidigare kollektivavtal (MBA-S och ATS) fanns regler

som innebar skyldighet för arbetsgivaren att lämna information

till arbetstagarsidan i vissa frågor utöver vad som gäller enligt

19 §. Några motsvarande bestämmelser finns inte i Samverkans-

avtalet. Enligt övergångsbestämmelserna till Samverkansavtalet

kan dock vissa av bestämmelserna i MBA-S och ATS leva

vidare som lokalt kollektivavtal. Arbetsgivaren och de lokala

arbetstagarorganisationerna har vidare möjlighet att med stöd av

Exempel på
undantag
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Samverkansantalet sluta lokalt avtal om arbetsgivarens

skyldighet att lämna information till arbetstagarna.

Angående information inför beslut enligt vissa regler i ALFA

m.m. se 3.3.12 och beredningen av regeringsärenden se 3.3.13.

��� 2IIHQWOLJKHW�RFK�VHNUHWHVV

För den statliga förvaltningen gäller en grundlagsfäst

offentlighetsprincip som innebär att allmänheten och

massmedierna har rätt till insyn i statens verksamhet.

Offentlighetsprincipen kommer till uttryck bl.a. genom reglerna i

tryckfrihetsförordningen om allmänna handlingars offentlighet.

Bestämmelserna i 21 och 22 §§ MBL om tystnadsplikt gäller

inte på det statliga området. Detta följer av 42 § 1 st LOA. På det

statliga området finns i stället särskilda bestämmelser om när

uppgifter i allmänna handlingar är hemliga, när en hemlig

handling kan lämnas ut under förbehåll och när tystnadsplikt

gäller för arbetstagare hos staten eller för den som får del av en

hemlig uppgift under förbehåll. Bestämmelserna är intagna i

tryckfrihetsförordningen och sekretesslagen samt vissa

anslutande författningar (se prop. 1979/80:2 Del A s. 336 ff).

I Cirk 1996 A 15 finns en redogörelse för offentlighetsprincipen

och för de sekretessbestämmelser som gäller för myndigheterna i

deras egenskap av arbetsgivare.

Offentlighets-

principen

Undantag från

MBL

Cirk
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�� .2//(.7,9$97$/�����������

��� )UnJRU�VRP�NDQ�UHJOHUDV�L�NROOHNWLYDYWDO

Enligt MBL kan i princip alla frågor som gäller förhållandet

mellan arbetsgivare och arbetstagare regleras i kollektivavtal.

Vilka frågor som hör till detta förhållande har berörts i 1.3.

Kollektivavtal får inte träffas om avvikelse från bestämmelser i

en lag annat än om det anges i den lagen (3.2.2 och 3.2.3). På

den statliga sektorn finns tvingande lagregler i större

utsträckning än på arbetsmarknaden i övrigt. Exempelvis är i

princip hela LOA och LFA tvingande (3.2.3). Begränsningarna i

avtalsrätten omfattar alltså fler frågor på den statliga sektorn än

på övriga sektorer.

Som nämnts i 3.2.3 framgår av förarbetena till den tidigare LOA

att avtal inte bör träffas i frågor som gäller den offentliga

verksamhetens mål, inriktning, omfattning eller kvalitet. Detta

gäller alltjämt. Sådana frågor skall i stället beredas och avgöras i

offentligrättslig ordning av de politiskt ansvariga organen eller

på deras uppdrag av myndigheterna (prop. 1975/76:105 bilaga 2

s. 151 ff). Uttalandena i förarbetena får ses som anvisningar till

parterna att inte sluta avtal som skulle kunna kränka den

politiska demokratin. Avsikten har alltså varit att den politiska

demokratins suveränitet skall respekteras (prop. 1975/76:105

s. 3-4).

LOA bygger enligt sina förarbeten på förutsättningen att det

mellan parterna på den offentliga arbetsmarknaden skall finnas

ett avtal till skydd för den politiska demokratin. Därför har dessa

parter träffat ett särskilt huvudavtal, SHA, se FB. Detta avtal

innehåller regler som bl.a. är avsedda att hindra att stridsåtgärder

vidtas i frågor där avtal skulle kunna kränka den politiska

demokratin (3.2.3). Är parterna oense om ett visst avtal skulle få

Frågan får inte

avtalsregleras

Frågan bör inte

avtalsregleras

SHA
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denna verkan, kan de gemensamt hänskjuta denna fråga till

prövning av en särskild nämnd, SHA-nämnden, som inrättats

enligt avtalet.

Angående den politiska demokratin se vidare 3.2.3 s. 34 ff.

En arbetstagarorganisation anses inte utan särskilt

bemyndigande vara behörig att genom kollektivavtal eller på

annat sätt förfoga över vad som brukar betecknas som

medlemmens "enskilda rätt" eller "intjänade förmåner" (AD

1984:128 och där intagna hänvisningar till domar och andra

rättskällor, bl.a. AD 1978:72 s. 577 f och 1982:94, 1995:157 och

1998:109, jfr 1989:13). Se även 5.2 vid "Ogiltigt avtal".

��� .ROOHNWLYDYWDOHW� VRP� DYWDOVIRUP� ����� ��
RFK���������

Med kollektivavtal avses ett skriftligt avtal mellan en

arbetsgivare (eller en arbetsgivarorganisation) och en arbets-

tagarorganisation om anställningsvillkor för arbetstagarna eller

om förhållandet i övrigt mellan arbetsgivare och arbetstagare

(23 §, AD 1995:79). Om ett avtal innehåller andra bestämmelser

än som avses i 23 och 24 §§ saknar det verkan som

kollektivavtal i dessa delar (25 §).

För att ett avtal över huvud taget skall föreligga, fordras att

parterna gett uttryck för en vilja att på ett för dem bindande sätt

reglera ett visst förhållande mellan dem (AD 1980:114, 1986:56

och 1987: 36, jfr 3.4.2).

Bestämmelserna i 23 § är tvingande. Detta innebär att det inte är

möjligt för parterna att undanröja kollektivavtalets

rättsverkningar genom att i avtalet ta in en bestämmelse om att

                                                
1) M.h.t. betydelsen av 25 a § på det statliga området behandlas
inte den regeln.

Enskilds rätt

Definition

Avtal

Kollektivavtal
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avtalet inte skall anses som kollektivavtal. Ett avtal som

uppfyller de ovan nämnda villkoren anses som ett kollektivavtal

även om parterna inte avsett att avtalet skulle vara ett sådant

avtal (se AD 1978:72, jfr 1986:56 och 1987:36 samt 3.4.2).

Kravet på att ett kollektivavtal skall vara skriftligt är uppfyllt

inte bara när avtalet utformas som ett särskilt dokument utan

även när det tas in i ett förhandlingsprotokoll som justerats av

parterna eller när förslag till avtal och godkännande av det

upptagits i skilda skrifter som undertecknats av resp. part (23 § 2

st, jfr AD 1985:136, 1986:56, 1987:137, 1995:79 och 108).

I 3.2.4 och 3.2.5 behandlas frågan vem som har rätt att sluta

kollektivavtal. Angående förbehåll om regeringens god-

kännande, se 3.2.8.

Om en myndighet sluter ett kollektivavtal utan att ha behörighet

till detta är kollektivavtalet ogiltigt (AD 1978:72, 3.2.4).

Detsamma gäller vid bristande behörighet på arbetstagarsidan

(AD 1977:62 och 108). Som exempel på det senare fallet kan

nämnas kollektivavtal som innebär förfogande över enskilds rätt

(se 5.1 s. 77).

Här skall kort beröras de principer AD utformat när det gäller att

bestämma innehållet i ett kollektivavtal, dvs. när parterna är ense

om att en fråga är reglerad i ett kollektivavtal men har olika

uppfattningar om avtalets innebörd.

Det som parterna gemensamt har åsyftat vid avtalets slutande

bestämmer dess innehåll. Detta innebär att om en sådan

gemensam partsavsikt kan bestämmas är avtalets ordalydelse av

underordnad betydelse (AD 1993:148 och 1994:100).

Om en sådan gemensam uppfattning inte kan utrönas fäster AD

stor vikt vid ordalydelsen i den omtvistade bestämmelsen. Den
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ogiltighet

Tolkning av
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som gör gällande att innebörden är en annan än som följer av

ordalydelsen enligt allmänt språkbruk eller språket på det

aktuella området har bevisbördan för detta (AD 1976:84).

Den som har bevisbördan måste visa att han har gjort klart för

motparten, eller att det borde ha stått klart för denne, att regeln

har en särskild innebörd. Särskilt gäller det den part som har

formulerat den omtvistade bestämmelsen (AD 1979:23).

När andra tolkningsdata saknas kan avtalets tillämpning få

betydelse för bestämmande av avtalets innebörd (AD 1987:62).

��� .ROOHNWLYDYWDOHWV� UlWWVYHUNQLQJDU� ����
������

Ett kollektivavtal innebär först och främst att parterna för

avtalsperioden är bundna av den reglering av anställningsvillkor

eller andra frågor som skett i avtalet.

Kollektivavtalet medför rättsverkningar också i ett annat mycket

betydelsefullt avseende. Genom att kollektivavtal träffas inträder

fredsplikt mellan parterna inom avtalets tillämpningsområde (jfr

AD 1987:157). Bestämmelserna om fredsplikt behandlas

närmare i 9. Om det uppkommer en tvist om kollektivavtalets

innebörd, skall tvisten lösas genom tvisteförhandlingar och i

sista hand rättegång (se 12).

Ett kollektivavtal binder inte bara de parter som slutit avtalet

utan också medlemmarna i de avtalsslutande organisationerna

(26 §). Detta innebär att de enskilda arbetstagare som tillhör en

avtalsslutande organisation är personligen bundna av kollektiv-

avtalet, AD 1990:33. De måste t.ex. respektera den fredsplikt

som följer av att kollektivavtalet gäller.
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Bundenheten för varje medlem i organisationen gäller oavsett

om han har trätt in i organisationen före eller efter avtalets

tillkomst, dock inte i den mån han redan då är bunden av ett

annat kollektivavtal (26 §). Den enskilde medlemmens

bundenhet upphör inte genom att han träder ut ur den

avtalsslutande organisationen. Han är bunden av avtalet så länge

det gäller (AD 1982:94, 1983:56). Det som har sagts här om en

enskild arbetstagare eller medlem gäller också en förening som

tillhör en avtalsslutande organisation (jfr 6 § 3 st och AD

1966:11).

En arbetsgivare (myndighet) och en förening eller enskild

arbetstagare, som är bundna av ett kollektivavtal, kan inte med

rättsligt bindande verkan träffa en överenskommelse som strider

mot avtalet (27 §, AD 1989:112). Endast om kollektivavtalet

medger det får avvikelse ske från avtalet.

I de statliga kollektivavtalen har reglerna om rätt att avvika från

kollektivavtalet oftast  formen av s.k. arbetsgivarventiler. Enligt

en sådan ventil får arbetsgivaren under de förutsättningar som

anges i regeln besluta om avsteg från avtalet, s. k.

skälighetsbeslut. Vem som på arbetsgivarens vägnar beslutar om

tillämpning av arbetsgivarventilen framgår av den s.k.

arbetsgivarnyckeln till avtalet. En myndighet får alltså inte

besluta om avsteg från ett kollektivavtal som AgV slutit, annat

än om detta får ske enligt en arbetsgivarventil och myndigheten

själv enligt ett beslut av regeringen eller AgV (arbetsgivar-

nyckel) får tillämpa ventilen. Enligt en särskild förordning

(1983:142, se FB) har regeringen förbehållit sig rätten att

tillämpa vissa arbetsgivarventiler.

En myndighets beslut med stöd av en arbetsgivarventil kan prö-

vas efter överklagande, i sista hand av AgV (se 24 § AF, jfr JO

1974 s. 519 och Cirk 1997 A 2 och 3). När enligt kollektivavtal

en fråga om lönesättning för en arbetstagare skall prövas av
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arbetsgivaren, får arbetsgivarens beslut i frågan inte överklagas.

Detsamma gäller arbetsgivarens beslut i fråga om andra anställ-

ningsvillkor om det gäller en nyanställning. Detta framgår av 7 a

§ KAF. Inte heller AgV:s beslut med stöd av en arbetsgivar-

ventil får överklagas (15 § I AgV).1)

Allmänt gäller på arbetsmarknaden att arbetsgivaren skall

tillämpa avtalet även på arbetstagare som inte tillhör den

avtalsslutande organisationen, t.ex. oorganiserade eller

medlemmar i en organisation som inte har kollektivavtal med

arbetsgivaren. Denna arbetsgivarens skyldighet gäller i

förhållande till den avtalsslutande organisationen. Utomstående

arbetstagare eller minoritetsorganisationer kan inte göra gällande

rättsliga anspråk mot arbetsgivaren med stöd av avtalet (AD

1983:184 och 1991:100). På det statliga området gäller dock en

särskild regel (7 § KAF) enligt vilken en myndighet som är

bunden av kollektivavtal skall inom yrkesgrupp och område som

avses i avtalet tillämpa detta även på arbetstagare som inte

omfattas av avtalet eller annat tillämpligt kollektivavtal. Gäller

mer än ett kollektivavtal för samma yrkesgrupp och område,

bestämmer den myndighet som får sluta kollektivavtal för

gruppen och området vilka villkor som skall tillämpas för

arbetstagare som ej omfattas av kollektivavtal.

Angående kollektivavtalens efterverkan under avtalslöst tillstånd

se 5.6.

                                                
1) AgV har, i enlighet med vad parterna enades om i RALS
1998-2001, hos regeringen hemställt att rätten att överklaga
beslut enligt en arbetsgivarventil skall upphävas.
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När en verksamhet övergår till en ny arbetsgivare enligt 6 b §

LAS, gäller överlåtarens kollektivavtal i tillämpliga delar för den

nya arbetsgivaren om inte denne redan är bunden av något annat

kollektivavtal, som kan tillämpas på de arbetstagare som följer

med (28 § 1 st). Vid övergång enligt 6 b § LAS är den nya

arbetsgivaren skyldig att tillämpa anställningsvillkoren i det

kollektivavtal som då gällde för den tidigare arbetsgivaren under

detta avtals giltighetstid dock längst ett år. Skyldigheten

bortfaller när ett nytt kollektivavtal, t.ex. ett s.k. inrangerings-

avtal, har börjat gälla för de övertagna arbetstagarna.

Den närmare innebörden av reglerna framgår av prop. 1994:102

s. 84 f, jfr Bergqvist m.fl. Medbestämmandelagen, 1997, s. 325

ff.

��� 7RONQLQJ� RFK� WLOOlPSQLQJ� DY� NROOHNWLY�
DYWDO

MBL innehåller inte några regler om hur kollektivavtal skall

tolkas. AD har emellertid i sin praxis utarbetat principer för

tolkningen. Enligt dessa principer är det vad parterna gemensamt

åsyftade vid avtalets tillkomst som ytterst är avgörande för hur

avtalet skall tolkas (AD 1987:75 och 145). När det gäller att

fastställa denna avsikt är ordalydelsen i avtalet självfallet av stor

betydelse (se t.ex. AD 1978:124 och 1980:98). Vidare skall

enligt ADs praxis en part, som föreslår en bestämmelse, för

motparten klargöra innebörden av förslaget (se t.ex. AD 1981:65

och 66, 1986:26, 1988:29 och 73, 1989:45, 1992:106 och 124).

Om det uppstår en tvist om hur ett kollektivavtal skall tolkas kan

parterna ta upp frågan vid tvisteförhandlingar (12). I sista hand

Parternas avsikt

Tolkningsföre-

träde
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avgörs tvisten av AD. Denna procedur tar i allmänhet flera

månader i anspråk. En betydelsefull fråga är därför om avtalet i

avvaktan på det slutliga avgörandet skall tillämpas enligt

arbetsgivarens eller arbetstagarpartens uppfattning, dvs. vem

som har s.k. tolkningsföreträde i tvisten.

Före MBL:s tillkomst hade arbetsgivaren i princip

tolkningsföreträde i alla tvister om kollektivavtal. MBL har lagt

tolkningsföreträdet hos arbetstagarsidan i två viktiga typer av

tvister, nämligen tvister om medbestämmanderätt enligt

kollektivavtal (33 §) och tvister om arbetsskyldighet enligt avtal

(34 §). Vidare gäller i tvister om lön eller annan ersättning till

enskild att arbetsgivaren måste påkalla tvisteförhandling och

föra saken till domstol för att kunna undgå betalningsskyldighet

enligt arbetstagarpartens mening (35 §). Reglerna om

tolkningsföreträde behandlas närmare i 7.

AgV har rätt att meddela bindande föreskrifter för

myndigheterna om tillämpningen av de avtal som verket har

slutit (10 § 1 st KAF). Är en myndighet tveksam om tolkningen

av ett sådant kollektivavtal, bör myndigheten ta kontakt med

AgV.

Myndigheterna skall tillämpa kollektivavtalen även på

arbetstagare som avses i avtalet men inte är bundna av detta,

dvs. oorganiserade arbetstagare och arbetstagare som är

medlemmar i en avtalslös arbetstagarorganisation (7 § KAF, jfr

5.3 och AD 1977:49, 1984:79, 1990:33, 1991:100 och t.ex. 2 § 2

st semesterlagen).

��� 8SSVlJQLQJ�DY�NROOHNWLYDYWDO�������

En uppsägning av kollektivavtal skall ske skriftligen för att den

skall vara giltig (30 §). På arbetsgivarsidan får uppsägningen

göras av den myndighet som får sluta motsvarande avtal. Om en
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myndighet avser att säga upp ett avtal, som myndigheten själv

har slutit, skall myndigheten samråda med AgV innan den

beslutar om uppsägningen (6 § KAF).

��� 5lWWVOlJHW� YLG� DYWDOVO|VW� WLOOVWnQG� �NROOHN�
WLYDYWDOHWV�HIWHUYHUNDQ�

Att ett kollektivavtal om avlöningsförmåner eller andra anställ-

ningsvillkor upphör att gälla utan att ersättas av något nytt avtal

medför i princip ingen förändring av den enskilde arbetstagarens

anställningsvillkor. Detta beror på att kollektivavtalets bestäm-

melser om lön och andra anställningsvillkor också ingår i de en-

skilda anställningsavtalen (SOU 1975:1 s. 310 f och AD

1978:134, 1988:145, 1997:63, 1998:33 om kollektivavtalets s.k.

efterverkan). Både arbetsgivaren och arbetstagarna är alltså i

regel skyldiga att tills vidare följa det tidigare gällande avtalet.

I SOU 1994:141 s. 327-347 finns en utförlig framställning om

kollektivavtals efterverkan med hänvisningar till Arbetsdom-

stolens praxis och den juridiska litteraturen i frågan.

AD har funnit att ett kollektivavtal som innehöll undantag från

dispositiva bestämmelser i arbetstidslagen var tillämpligt även

under ett tillfälligt avtalslöst tillstånd (1979:137). Motsvarande

torde gälla i fråga om kollektivavtal som ersätter andra

dispositiva lagregler om arbetstagares förhållanden.

Kollektivavtalets efterverkan gäller inte i fråga om kollektivavtal

som i första hand reglerar förhållandet mellan de kollektivav-

talsslutande parterna och deras underorganisationer, t.ex. ett

kollektivavtal om förhandlingsordning (HA). Reglerna i sådana

kollektivavtal ingår nämligen inte i de enskilda anställnings-

avtalen (AD 1978:134 och 1992:93).
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Angående frågan om efterverkan av lokalt kollektivavtal som

slutits med stöd av bestämmelser i centralt kollektivavtal se AD

1980:9 och 1988:145 samt SOU 1994:141 s. 345 ff.

Vissa viktiga regler i MBL, t.ex. 11, 35 och 38 §§, gäller endast

mellan parter som är bundna av kollektivavtal i förhållande till

varandra. Enligt en uttrycklig föreskrift i lagen (5 § 2 st) är dock

bl.a. dessa regler tillämpliga också när ett kollektivavtal

tillfälligt inte gäller. Under avtalslöst tillstånd har parterna i

princip rätt att vidta stridsåtgärder. Även då gäller emellertid

vissa begränsningar i denna rätt (9).

HA, Samverkansavtalet, TA och liknande allmänna avtal som

gäller tills vidare är i princip tillämpliga även under tid då

löneavtal upphört att gälla och under konflikt.

Tvister under ett tillfälligt avtalslöst tillstånd prövas av AD i

samma utsträckning som när kollektivavtal gäller (12.2).
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stöd av centralt
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MBL:s regler

Stridsrätt

HA, TA m.m.
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Arbetstagarna bör enligt 32 § få medbestämmanderätt i frågor

som gäller

1. ingående och upphörande av anställningsavtal (jfr Cirk
1997 A 6 och 8),

2. ledningen och fördelningen av arbetet,

3. verksamhetens bedrivande i övrigt.

Parter som träffar löneavtal bör enligt 32 § även träffa

kollektivavtal om medbestämmanderätt i dessa frågor, om

arbetstagarparten begär det.

Medbestämmanderätten enligt 32 § kan avse alla former av

inflytande från rätt till information och samråd till

självbestämmanderätt i någon form.

Träffas inte avtal enligt 32 § om medbestämmanderätt för

arbetstagarsidan i löneavtalet trots att arbetstagarorganisationen

begärt det, har arbetstagarorganisationen enligt 44 § s.k.

kvarlevande stridsrätt i de frågor om medbestämmanderätt som

förhandlingarna har gällt. Enligt 4 § 3 st kan parterna dock träffa

avtal om inskränkning i den kvarlevande stridsrätten.

På det statliga området gäller vissa begränsningar i arbets-

givarens rätt att genom kollektivavtal ge arbetstagarna medbe-

stämmande. Staten kan nämligen inte lämna över beslutsbe-

fogenheter till någon annan genom ett medbestämmandeavtal.

Ett sådant överlämnande måste ske i offentligrättslig ordning (se
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11 kap. 6 § 3 st RF, prop. 1976/77:137 s. 19 ff och 110 samt

6.3).

��� 0HGEHVWlPPDQGHDYWDO� Sn� GHW� VWDWOLJD
RPUnGHW

På det statliga arbetstagarområdet gäller sedan den 1 oktober

1997 Samverkansavtalet (Cirk 1997 A 9), som bl.a. innehåller

bestämmelser om lokala parters möjligheter att träffa kollektiv-

avtal i medbestämmandefrågor. Samverkansavtalet ersätter bl.a.

MBA-S och ATS. Så länge inte lokala parter slutit avtal med

stöd av Samverkansavtalet skall dock vissa regler i MBA-S och

ATS gälla som lokalt avtal vid en myndighet (se Samverkans-

avtalet avsnitt C p 8 och bilagan till avtalet).

Lokala parter har enligt Samverkansavtalet möjlighet att träffa

avtal i de personalpolitiska frågor som behandlas i avtalet och

om att ersätta informations- och förhandlingsskyldighet enligt

MBL med en annan ordning. Ett sådant avtal får dock inte

kränka den politiska demokratin eller innebära en sådan

medbestämmandeform att en myndighets beslutsbefogenheter

inskränks. Det får inte heller innebära avvikelse från författning

eller från något centralt avtal om inte detta framgår av avtalet.

Har ett avtal slutits i strid mot detta är avtalet ogiltigt i den

delen. Vad nu sagts framgår av avsnitt C p 3 avtalet.

När ett lokalt kollektivavtal träffas med stöd av Samverkans-

avtalet är det viktigt att det tydligt framgår dels hur

överenskomna medbestämmande-/samverkansformer förhåller

sig till MBL:s bestämmelser om förhandling och information,

dels om och i vilken utsträckning det nya lokala avtalet ersätter

tidigare reglering i MBA-S, ATS, m.fl. avtal (se bilagan till

Samverkansavtalet). Om ett sådant lokalt avtal senare upphör att

gälla utan att ersättas av ett nytt avtal med motsvarande innehåll

Samverkans-

avtalet
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kommer de tidigare bestämmelserna enligt bilagan att gälla på

nytt.

Angående avtal om beredningen av regeringsärenden 3.3.13.

En översikt över de frågor som arbetsgivaren bör ta ställning till

vid förhandling om ett lokalt kollektivavtal finns i bilaga 1.
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Före MBLs tillkomst hade arbetsgivaren rätt att i en tvist om ett

avtal bestämma hur avtalet skulle tolkas och tillämpas till dess

tvisten var slutligt avgjord (jfr 5.4, se SOU 1994:141 s. 243 ff).

Genom MBL har i vissa fall detta s.k. tolkningsföreträde lämnats

över till de arbetstagarorganisationer som har kollektiv-avtal

med arbetsgivaren, nämligen när tvisten avser

1. tillämpning av föreskrift i kollektivavtal om medbestäm-
manderätt (33 §) eller

2. arbetsskyldighet enligt avtal (34 §).

En i praktiken ännu betydelsefullare regel till arbetstagarsidans

förmån finns i 35 §. Den avser lön eller annan ersättning till

arbetstagare och innebär att arbetsgivaren måste påkalla

tvisteförhandling och föra saken till domstol för att kunna undgå

betalningsskyldighet enligt arbetstagarsidans mening. Regeln

gäller liksom 33 och 34 §§ endast i förhållande till de

arbetstagarorganisationer som har kollektivavtal med arbets-

givaren.

Reglerna i 33-35 §§ är dispositiva, dvs. de kan ersättas av

bestämmelser i kollektivavtal (4 § 2 st).

Enligt MBL utövas tolkningsföreträdet i första hand av den

lokala arbetstagarorganisationen (36 §). Även den regeln är

dispositiv och parterna har i HA kommit överens om vissa

avvikelser från den. Tolkningsföreträdet skall sålunda enligt HA

i flera fall utövas av den centrala arbetstagarorganisationen (se

13 § HA).
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Reglerna i 34 och 35  §§ gäller även under tillfälligt avtalslöst

tillstånd (5 § 2 st).

��� 7YLVW� RP� WLOOlPSQLQJ� DY� I|UHVNULIW� RP
PHGEHVWlPPDQGHUlWW�������

Enligt 33 § har arbetstagarparten tolkningsföreträde i tvister som

rör tillämpning av föreskrifter i kollektivavtal om

medbestämmanderätt för arbetstagarna i sådana frågor som avses

i 32 §. Detta gäller frågor om ingående och upphörande av

anställningsavtal (Cirk 1997 A 6 och 8), ledningen och

fördelningen av arbetet och verksamhetens bedrivande i övrigt

(se 6.1). I rättspraxis ställs krav på att arbetstagarparten är tydlig

vid utövande av sin rätt. Angående frågan om arbetstagarsidan i

ett visst fall hade utövat sin rätt till tolkningsföreträde, se AD

1986:56.

Tolkningsföreträdet innebär inte någon rätt för arbetstagarparten

att fatta eller verkställa beslut på arbetsgivarens vägnar (33 §

1 st, prop. MBL s. 264 f och 388 och prop. 1976/77:137 s. 64).

Tolkningsföreträdet innebär i stället att arbetsgivaren blir skyldig

att handla enligt den uppfattning som arbetstagarparten har om

bestämmelsens innebörd (prop. MBL s. 388). Det behöver

arbetsgivaren dock inte göra, om det finns synnerliga skäl eller

om arbetstagarpartens mening är oriktig och parten har insett

eller bort inse detta (33 § 3 st, prop. MBL s. 266 f och 388 f).

Om arbetsgivaren inte följer arbetstagarsidans tolkning, blir han

i princip skyldig att betala skadestånd till organisationen (11.2).

Men å andra sidan skall även en arbetstagarorganisation ersätta

uppkommen skada, om den i en tvist som avses i 33 § har

föranlett eller godkänt en felaktig tillämpning av ett avtal eller

av MBL och organisationen har "saknat fog" för sin ståndpunkt i
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tvisten (57 § 1 st). Angående innebörden av uttrycket "saknat

fog", se AD 1978:109 och 1981:14.

Tolkningsföreträdet enligt 33 § avser endast sådana föreskrifter

om medbestämmande som finns intagna i kollektivavtal. Det

gäller alltså inte föreskrifter om medbestämmande i en

författning (se SOU 1994:141 s. 293).

I 13 § 2 mom. HA med protokollsanteckningar finns

bestämmelser om hur tolkningsföreträdet skall utövas i tvister

som avses i 33 §. Beträffande dessa regler hänvisas till

avtalstexten och 12.4.2.

Arbetsgivaren har möjlighet att provisoriskt få tvisten snabbt

prövad genom att - efter tvisteförhandling (jfr AD 1979:13) -

väcka talan i tvisten vid AD och där yrka s.k. interimistiskt

beslut (69 § MBL). Av 9 § KAF följer att talan väcks av AgV

om inte AgV i ett särskilt beslut med stöd av 3 § KAF lämnat

över denna befogenhet till någon annan myndighet.

Beträffande förhandling i tvist som avses i 33 § finns särskilda

bestämmelser i 6 kap. HA. Uppkommer en sådan tvist bör

myndigheten skyndsamt ta kontakt med AgV.
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I 34 § finns regler om tolkningsföreträde för arbetstagarparten

vid tvist om arbetstagares arbetsskyldighet enligt avtal. Med

avtal avses här både kollektivavtal och enskilt anställningsavtal

(angående bestämmelser i författning om arbetsskyldighet, se

vid kantrubriken "Arbetsskyldighet enligt författning" s. 93).

Reglerna om tolkningsföreträde i 34 § 1 st innebär att

arbetsgivaren måste rätta sig efter arbetstagarpartens uppfattning
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till dess att tvisten är avgjord. Detta gäller dock endast om

arbetstagarparten är bunden av kollektivavtal i förhållande till

arbetsgivaren. Arbetstagarna är alltså inte skyldiga att utföra ett

visst arbete, om den organisation som har tolkningsföreträdet

hävdar att de inte har någon sådan skyldighet. Till tvister om

arbetsskyldighet räknas i princip alla tvister som rör

arbetstagarens skyldighet att arbeta. Det kan gälla vilka

arbetsuppgifter som skall utföras eller på vilket sätt eller under

vilka förutsättningar arbetet skall utföras (se t.ex. AD 1979:66

ang. permanent övergång från arbete på dagtid till kontinuerligt

treskiftsarbete och 1987:77 ang. tillämpning av en överens-

kommelse om arbetstidsförläggning, se även 1993:151, jfr

1978:89).

Om det finns synnerliga skäl mot att arbetet skjuts upp, kan

arbetsgivaren kräva att arbetstagarna utför arbetet trots att

tolkningsföreträde åberopats (34 § 2 st). De undantagsfall som

avses är t.ex. om det skulle äventyra säkerheten på arbetsplatsen,

viktiga samhällsfunktioner eller jämförliga intressen om arbetet

inte blir utfört (prop. MBL s. 390 ff). Arbetstagarna får

emellertid också i detta fall vägra att utföra arbetet, om

arbetsgivaren insett eller bort inse att hans tolkning är felaktig

eller om arbetet innebär fara för liv eller hälsa eller något

liknande hinder föreligger. Om de med sin organisations

godkännande vägrat utföra arbetet, kan de inte åläggas

skadestånd för sin vägran (59 § 2 st och AD 1987:77). Blir ett

arbete utfört trots att arbetstagarorganisationen åberopat

tolkningsföreträde, måste arbetsgivaren påkalla förhandling och,

om tvisten inte då blir löst, väcka talan vid AD (34 § 3 st). Har

en arbetsgivare fått arbetet utfört enligt 34 § 2 st utan att det har

funnits synnerliga skäl (jfr AD 1981:72 och 1987:77), skall han

ersätta uppkommen skada (58 §).

Arbetsgivaren har möjlighet att provisoriskt få tvisten snabbt

prövad genom att - efter tvisteförhandling (jfr AD 1979:13) -

Undantag från

uppskovsskyl-

dighet

Talan vid AD

Interimistiskt

beslut
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väcka talan i tvisten vid AD och där yrka s.k. interimistiskt

beslut (69 § MBL, AD 1980:48). Av 9 § KAF följer att talan

väcks av AgV om inte AgV i ett särskilt beslut med stöd av 3 §

KAF lämnat över denna befogenhet till någon annan myndighet.

En arbetstagarorganisation skall ersätta uppkommen skada, om

den i en tvist som avses i 34 § har föranlett eller godkänt en

felaktig tillämpning av ett avtal eller av MBL och organisationen

har "saknat fog" för sin ståndpunkt i tvisten (57 § 1 st; AD

1981:155). Angående innebörden av uttrycket "saknat fog", se

AD 1978:109, 1981:14 och 155, 1987:77.

I 13 § 3 mom. HA med protokollsanteckningar finns

bestämmelser om hur tolkningsföreträdet skall utövas i tvister

som avses i 34 §. Beträffande dessa regler hänvisas till

avtalstexten.

För förhandling i tvist som avses i 34 § MBL finns särskilda

bestämmelser i 6 kap. HA. Uppkommer en sådan tvist bör

myndigheten skyndsamt ta kontakt AgV.

I viss utsträckning finns särskilda bestämmelser i författning om

vilken arbetsskyldighet som statsanställda har. Exempelvis

innehåller 14 § LFA regler om tjänstgöringsskyldighet för

ordinarie domare. Dessutom finns det för några

verksamhetsområden föreskrifter om arbetsskyldighet i stadgor,

instruktioner m.m., t.ex. inom rättsväsendet och försvarsmakten.

Föreskrifter om arbetsskyldighet som är meddelade i författning

omfattas inte av tolkningsföreträdet enligt 34 § (se prop.

1975/76:105 bilaga 2 s. 192).

Angående offentliga arbetstagares arbetsskyldighet se vidare

prop. 1975/76:105 bilaga 2 s. 212 ff och AD 1983:105 samt

1985:6 och där angivna rättsfall.
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- 94 -

AD har i 1979:66, 1981:14, 155, 174, 1986:11 och 96, 1987:77,

1993:151 prövat tvister om arbetsskyldighet enligt 34 §.

Angående skadeståndsskyldighet för arbetsgivare resp. arbets-

tagarorganisation vid brott mot 34 § se AD 1987:77.

Regeln i 34 § gäller även under tillfälligt avtalslöst tillstånd (5 §

2 st).
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Om det mellan en arbetsgivare och en arbetstagarorganisation,

som är bundna av samma kollektivavtal, uppkommer en tvist om

lön eller annan ersättning till en medlem i organisationen är

arbetsgivaren skyldig att påkalla förhandling med organisationen

i tvisten (35 §). Detta gäller inte endast om kravet grundar sig på

kollektivavtal, t.ex. löneavtal eller på ett enskilt anställnings-

avtal. Skyldigheterna föreligger i alla rättstvister som rör

arbetstagares anspråk på lön eller annan ersättning, t.ex. för

resekostnad (3 kap. ALFA), alltså även när anspråket grundas på

lag, t.ex. semesterlagen eller lagen om arbetstagares uppfinning-

ar (prop. MBL s. 496; AD 1982:21). Regeln i 35 § gäller

däremot inte anspråk på skadestånd (AD 1980:145 och

1981:52). Kan tvisten inte lösas vid förhandlingen skall

arbetsgivaren väcka talan vid domstol. Om arbetsgivaren

underlåter att påkalla förhandling eller att väcka talan, blir han

skyldig att betala lönen eller ersättningen enligt organisationens

mening, om kravet inte är oskäligt (jfr AD 1987:58 och 97).

Arbetsgivaren kan alltså freda sig mot arbetstagarpartens krav på

utbetalning endast genom att påkalla förhandling och, om

parterna då inte enas, väcka talan vid domstol. Reglerna har

utformats på detta sätt (och inte som tolkningsföreträde för

arbetstagarsidan) för att man skall kunna undvika, att

arbetsgivaren åläggs att betala lönen eller ersättningen innan

tvisten är slutligt avgjord. En sådan ordning kunde medföra att

AD-domar

Avtalslöst

tillstånd

Tvistens

handläggning

Arbetsgivaren

måste driva
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arbetstagaren senare förklarades skyldig att betala tillbaka

beloppet.

En förutsättning för att arbetsgivarens skyldighet att påkalla

förhandling skall inträda är att det uppkommit en tvist mellan

arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen om ett löne- eller

ersättningsbelopp. För att en tvist skall anses ha uppstått måste

arbetstagarorganisationens ståndpunkt i frågan ha kommit till

klart uttryck. Enligt HA är arbetsgivaren inte skyldig att påkalla

förhandling, förrän den lokala arbetstagarorganisationen hos

arbetsgivaren skriftligen anmält tvisten med uppgift om det

belopp som yrkas och grunden för yrkandet (14 § 2 st). Däremot

krävs det inte att 35 § åberopats i anmälan (jfr AD 1977:187,

1986:61, 1990:100, 1991:21). I fråga om preskription av rätten

att göra anmälan enligt 14 § 2 st HA se 12.4.4.

Reglerna i 35 § MBL är givetvis tillämpliga oavsett om

arbetsgivaren har betalat ut någon del av det yrkade beloppet

eller inte när anmälan sker enligt 14 § 2 st HA.

Myndigheten skall omedelbart till AgV sända en skriftlig

underrättelse om tvisten och en kopia av arbetstagarorganisa-

tionens anmälan.

När en lokal arbetstagarorganisation gjort skriftlig anmälan om

tvist enligt 14 § 2 st HA, skall myndigheten om den bestrider

yrkandet begära lokal tvisteförhandling inom sju arbetsdagar

efter det att anmälan kom in till myndigheten. När myndigheten

begär tvisteförhandlingen skall myndigheten för att undvika

rättsförluster (se AD 1985:1) göra på följande sätt. Myndigheten

begär förhandling muntligen (ev. per telefon). Begäran

dokumenteras genom en tjänsteanteckning. Den skall innehålla

uppgift om vem hos myndigheten som begärde förhandlingen,

när detta skedde och vem som på arbetstagarsidan tog emot
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Underrätta AgV
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kallar tvisteför-

handling

Muntlig begäran
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 begäran. Myndigheten bekräftar därefter skriftligen den

muntliga begäran. Ett exempel på hur arbetsgivaren kan utforma

sin skrivelse om begäran av tvisteförhandling finns i bilaga 5.

Enligt 18 § HA skall protokoll föras vid tvisteförhandlingar (jfr

3.4.2). Ett exempel på protokoll från lokal förhandling i en 35 §-

tvist finns i bilaga 6.

Om parterna inte enas vid den lokala tvisteförhandlingen, skall

myndigheten omedelbart skriftligen underrätta AgV (eller annan

myndighet som skall föra den centrala tvisteförhandlingen) om

datum för förhandlingens avslutande och skicka AgV en kopia

av handlingarna i ärendet. Att detta sker är viktigt eftersom

central tvisteförhandling i 35 §-tvister måste påkallas inom tre

veckor efter den lokala förhandlingens avslutande (3.4.3 och

16 § 1 mom. 1 st HA). AgV (eller den myndighet som i stället

för AgV skall påkalla den centrala tvisteförhandlingen) måste

under mellantiden få tillfälle att utreda och överväga ärendet.

Om någon annan myndighet än AgV har fört central

tvisteförhandling i en tvist som avses i 35 § och parterna inte har

enats i tvisten, skall myndigheten omedelbart skriftligen

underrätta AgV om detta (lämpligen dessutom per telefon) och

skicka AgV en kopia av handlingarna i ärendet. AgV måste

nämligen väcka talan inom tre veckor efter den centrala

förhandlingens avslutande (3.4.3), om inte arbetsgivaren skall

bli betalningsskyldig enligt 21 § 2 st HA. Om AgV genom en

uttrycklig föreskrift lämnat över till någon annan myndighet att

föra talan, skall även den myndigheten underrättas.

Observera att det alltså är arbetsgivaren som skall påkalla lokal

och central tvisteförhandling samt väcka talan i en tvist som

avses i 35 § MBL samt att tidsfristerna är korta (14 § 2 st, 16 § 1

mom. 1 st och 21 § 2 st HA).
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En översikt över förfarandet i rättstvist om lön eller annan

ersättning (35 § MBL) finns i bilaga 7.

Om arbetsgivaren vill yrka ersättning av en enskild arbetstagare

(eller en arbetstagarorganisation) är reglerna om 35 § - tvist i HA

eller MBL naturligtvis inte tillämpliga. I stället gäller de

allmänna reglerna om tvisteförhandling, väckande av talan och

preskription i HA, om arbetstagaren tillhör en organisation som

är part i det avtalet.

Om tvisteförhandling i ett sådant fall se 12.3 och 12.4.1 samt om

preskription 12.4.4.

Regeln i 35 § gäller även under tillfälligt avtalslöst tillstånd (5 §

2 st).

Några rättsfall angående 35 §:

1977:187, 1979:80, 1980:67, 1982:46, 95, 156, 1985:1, 1986:61,
1987:58, 97, 1990:42, 100, 1992:88, 1996:108: Skälighets-
begreppet i 35 §.

1979:80, 1980:145: Uttalanden i frågan om arbetsgivaren kan
åläggas att betala allmänt skadestånd om han brutit mot 35 §.

1980:105: 35 § har inte ansetts tillämplig i fråga om lönekrav
beträffande vilka arbetstagarsidan förlorat rätten till talan på
grund av preskription.

1980:145: Förhållandet mellan 35 § MBL och reglerna i lagen
om anställningsskydd.

1981:52: Krav på ekonomiskt skadestånd för att arbetsgivaren
har brutit mot en bestämmelse i lag eller avtal omfattas inte av
35 §.

1982:21: 35 § har ansetts tillämplig i fråga om ersättning till
arbetstagare enligt lagen (1949:345) om rätten till arbetstagares
uppfinningar.

Översikt

Arbetsgivaren
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Avtalslöst

tillstånd
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1986:61: Uttalanden om den närmare innebörden av 35 § i
samband med frågan  om skadestånd för brott mot 35 § (jfr
1986:76 och 1990:90).

1986:91: Vilket pris, som skall bestämmas för ett arbete, utgör
inte en rättstvist. 35 § har inte ansetts tillämplig på en sådan
tvist.
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Om en arbetsgivare tänker låta någon utföra ett visst arbete för

hans räkning eller i hans verksamhet och den som skall anlitas

inte skall vara anställd hos honom, t.ex. en entreprenör eller en

konsultfirma, skall arbetsgivaren på eget initiativ kalla de lokala

arbetstagarorganisationerna till förhandling om den som

arbetsgivaren tänker anlita (38 § 1 st och AD 1986:7, 1987:68).

Arbetsgivaren har alltså primär förhandlingsskyldighet om sitt

tilltänkta val av entreprenör. Syftet med reglerna i 38 § har

belysts av AD bl.a. i domarna 1979:71, 1981:107, 1987:92, 131,

1988:102, 1990:117.

Har arbetsgivaren på eget initiativ tagit upp förhandling, är han

också skyldig att självmant vid förhandlingen lämna den

information om det tilltänkta arbetet som arbetstagar-

organisationen behöver för att ta ställning till förhandlingsfrågan

(38 § 1 st). Han är dessutom alltid, och således oavsett vem som

har tagit initiativet till förhandlingen, skyldig att lämna sådan

information, om det begärs (38 § 4 st). Det är arbetsgivaren som

vid förhandlingen skall lämna sådana upplysningar att förhand-

lingen kan fylla sitt syfte att ge den fackliga organisationen

möjlighet att ingripa med veto (se AU 1990/91:20 s. 27).

Förhandlingsskyldigheten gäller dock endast gentemot de orga-

nisationer som har eller brukar ha (se 5 § 2 st) kollektivavtal

med arbetsgivaren för det slag av arbete som saken gäller. Med

arbetsgivaren menas på det statliga området staten. Eftersom

staten har kollektivavtal för praktiskt taget alla slag av arbeten,

Primär

förhandling

Information

Kollektivavtals-

bundna parter
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torde kravet på kollektivavtal för arbetet nästan undantagslöst

vara uppfyllt såvitt gäller förhållandet till OFR/S, P, O, SACO-S

och SEKO.

När en statlig myndighet anlitar en annan statlig myndighet för

ett visst arbete utförs arbetet av arbetstagare hos staten.

Bestämmelserna i 38-40 §§ är naturligtvis inte tillämpliga i detta

fall.

Under vissa förutsättningar kan organisationen lägga in veto mot

det val av entreprenör som arbetsgivaren avser att träffa (39 §).

Ett sådant fackligt veto innebär i princip ett förbud för

arbetsgivaren att anlita den han tänkt.

Arbetsgivaren kan ibland vara skyldig att förhandla enligt 11 §

innan han beslutar att lägga ut ett arbete på entreprenad (AD

1987:92). Förhållandet mellan 38 § samt 11-12 §§ behandlas

närmare i 8.3.

Det är viktigt att en myndighet som avser att anlita utomstående

arbetskraft noggrant prövar om arbetskraften enligt gällande

rättspraxis är att anse som arbetstagare eller som uppdragstagare

(jfr prop. MBL s. 399 f och SOU 1993:32 s. 681 samt AD

1982:104 och 1984:110). Angående gränsdragningen mellan

arbetstagare och uppdragstagare se närmare i 1.2.

När en myndighet skall anlita en entreprenör, måste

myndigheten iaktta de särskilda bestämmelser om upphandling

som är tillämpliga, t.ex. lagen (1992:1528) om offentlig

upphandling (se EA). Se även Nämndens för offentlig

upphandling periodiska information, NOU Info, som kan

beställas från Fritzes Kundservice, tel 08-690 91 90,

fax 08-690 91 91 eller e-post: fritzes.order@liber.se samt

Linder, Handbok i offentlig upphandling, 6:e uppl. Publica

1994.
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Om det som skall utföras för arbetsgivarens räkning är att

betrakta som köp av lös egendom enligt köplagen (1990:931, se

lagboken), gäller inte bestämmelserna i 38 och 39 §§. Detta är

t.ex. fallet vid legotillverkning och vid köp av halvfabrikat

(prop. MBL s. 312 och 395 samt AD 1980:112).

Om en myndighet är tveksam om en viss upphandling omfattas

av 38 och 39 §§, bör myndigheten samråda med AgV.
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Myndigheten har inte primär förhandlingsskyldighet, om

1. arbetet är av kortvarig och tillfällig natur,

2. arbetet kräver särskild sakkunskap eller

3. den tilltänkta åtgärden i allt väsentligt motsvarar en åtgärd
som har godtagits av organisationen (38 § 2 st).

Undantagen enligt 1 och 2 gäller dock inte om det är fråga om

att anlita uthyrd arbetskraft enligt lagen (1993:440) om privat

arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft (se FB). I ett

sådant fall skall arbetsgivaren alltid primärförhandla innan han

fattar beslut.

Bestämmelserna i 38 § är dispositiva (4 § 2 st). Avtal får alltså

träffas om ytterligare undantag från förhandlingsskyldigheten

enligt 38 § 1 st (se 8.4).

Undantagen i 38 § 2 st innebär endast att myndigheten är befriad

från skyldigheten att ta initiativ till förhandling. Om en arbets-

tagarorganisation i ett visst fall begär det, måste myndigheten

alltså förhandla enligt 38 § innan den fattar eller verkställer

beslut (jfr 3.3.4 ang. 12 §). Även vid en sådan förhandling är

Köp av lös
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gäller inte

Kollektivavtal

Förhandling på

begäran av en

organisation



- 102 -

arbetsgivaren skyldig att på begäran av arbetstagarorganisa-

tionen lämna sådan information om det tilltänkta arbetet som

organisationen behöver för att kunna ta ställning i frågan (38 § 4

st).

Om ett arbete är kortvarigt får bedömas med beaktande av

förhållandena på myndighetens arbetsplats, arbetets natur etc.

För att arbetet skall anses vara tillfälligt får det inte återkomma

med kortare intervaller. Observera att arbetet måste vara både

kortvarigt och tillfälligt för att arbetsgivaren skall bli befriad

från sin skyldighet att ta initiativ till förhandling. Den närmare

innebörden av "kortvarig och tillfällig natur" har belysts av AD

bl.a. i domarna 1978:45 och 79, 1979:71 och 1980:130. Se ovan

vid kantrubriken ”Undantagen gäller inte”.

Undantaget för arbeten som fordrar "särskild sakkunskap" avser

rena specialistuppdrag som kräver särskilda, kvalificerade

kunskaper. Enligt förarbetena (prop. MBL s. 396) kan detta vara

fallet när en myndighet behöver anlita ekonomisk eller juridisk

expertis som myndigheten inte har tillgång till eller när ett arbete

fordrar särskild teknisk sakkunskap som myndigheten inte

förfogar över. Det är alltså i regel fråga om speciella och

tämligen väl avgränsade arbetsuppgifter. Innebörden av

begreppet "särskild sakkunskap" har utförligt behandlats av AD i

domen 1980:39; se även 1978:45. Se ovan vid kantrubriken

”Undantagen gäller inte”.

Det tredje undantaget avser det fallet att myndigheten tänker

lägga ut ett arbete på entreprenad och arbetstagarsidan tidigare

godtagit en entreprenad som i allt väsentligt motsvarar den nu

tilltänkta entreprenaden. Detta undantag tar sikte på att samma

utomstående arbetskraft skall anlitas för ett likadant arbete som

tidigare. Men det krävs också att de villkor som skall gälla för

arbetet inte i något mera väsentligt hänseende avviker från vad

som tidigare godtagits av arbetstagarorganisationen.

"Kortvarig och
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"Särskild
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För att en tidigare åtgärd skall anses ha blivit godtagen fordras

att ett verkligt godkännande har kommit till uttryck. Om en

arbetstagarorganisation vid en tidigare förhandling motsatte sig

att myndigheten anlitade en viss entreprenör (motsvarande) men

avstod från att utöva sin vetorätt, innebär detta inte att åtgärden

skall anses ha blivit godtagen. Inte heller har en viss åtgärd

godtagits, om den visserligen vid ett förhandlingstillfälle

godkänts men arbetstagarorganisationen vid ett senare tillfälle

har motsatt sig en motsvarande åtgärd (prop. MBL s. 396, AD

1979:71 och 129, 1987:92).
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Skyldigheten att förhandla enligt 38 § medför i regel att

arbetsgivaren måste vänta med sitt beslut till dess förhandlingen

är avslutad.

Från denna skyldighet gäller dock undantag som motsvarar

undantagen från uppskovsskyldigheten enligt 11 och 12 §§ (se

3.3.3 s. 49 f och 3.3.4). Det krävs sålunda att det finns synnerliga

skäl för att arbetsgivaren skall få fatta eller verkställa ett beslut,

innan han fullgjort sin förhandlingsskyldighet enligt 38 § 1 st

(ang. beslut i visst fall innan central förhandling skett, se AD

1978:45). Och för att arbetsgivaren skall vara befriad från

uppskovsskyldigheten när en arbetstagarorganisation påkallat

förhandling enligt 38 § 2 st krävs det särskilda skäl.

Arbetsgivarens förhandlingsskyldighet kvarstår även om

undantagsreglerna är tillämpliga.

Vänta med beslut

Synnerliga skäl

Särskilda skäl

Förhandling i

efterhand
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Arbetsgivaren skall i första hand fullgöra förhandlingsskyldig-

heten i förhållande till den lokala arbetstagarorganisationen.

Men om arbetstagarsidan begär det, är arbetsgivaren också

skyldig att förhandla med den centrala arbetstagarorganisatio-

nen. Enligt 11 § HA gäller vidare att bestämmelserna i 6 och 7

§§ HA om gemensamt samverkansorgan, central förhandling

m.m. (se 3.3.8) skall tillämpas också i fråga om förhandling

enligt 38 §.

Frågan om vem som hos myndigheten skall föra en förhandling

enligt 38 § behandlas i 3.3.7 s. 54 f.

����� 6HNUHWHVV

Ang offentlighet och sekretess se 4.5.
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När en förhandling enligt 38 § har ägt rum har arbetstagarsidan

rätt att under vissa förutsättningar lägga in veto mot att

arbetsgivaren anlitar den entreprenör som förhandlingen avsett.

För att en organisation skall få använda veto krävs att anlitandet

av den utomstående arbetskraften

1. kan antas medföra att en lag eller ett kollektivavtal för
arbetet åsidosätts eller

2. annars strider mot vad som är allmänt godtaget inom
parternas avtalsområde (39 §).

Krav för veto
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En arbetstagarorganisation som lägger in ett veto måste kunna

visa på positiva omständigheter som talar till förmån för den

gjorda bedömningen. Det räcker inte med bara antaganden

(prop. MBL s. 498 och 533 samt 1994/95: AU 4 s. 24).

Med lag avses endast skattelagstiftning och sådan lagstiftning

som har med arbetet eller anställningsförhållandet att göra.

Organisationen kan sålunda lägga in veto, om den tilltänkta

entreprenören brukar underlåta att betala in t.ex. preliminär

skatt, moms eller arbetsgivaravgifter. Vetorätten kan vidare

utnyttjas t.ex. om arbetsgivaren avser att som uppdragstagare

anlita arbetskraft under förhållanden som i själva verket innebär

att de är att anse som arbetstagare (1.2). Ett annat fall är när det

för arbetstagarsidan är känt, att en företagare som arbetsgivaren

tänkt anlita i förhållande till sina anställda regelmässigt

åsidosätter t.ex. arbetsmiljö- eller arbetstidslagstiftningen eller

att företagaren på något annat sätt åsidosätter de förpliktelser

som lagstiftning eller kollektivavtal ålägger honom som

arbetsgivare (prop. MBL s. 399 f).

Den andra grunden för att utöva vetorätten – dvs. att

arbetsgivarens åtgärd strider mot vad som är "allmänt godtaget"

inom parternas avtalsområde - kan ofta sammanfalla med ett

kringgående av lagstiftning eller kollektivavtal. Det kan

emellertid förekomma förhållanden hos ett företag som

arbetsgivaren tänkt anlita som visserligen inte strider mot lag

eller kollektivavtal men som inte är allmänt godtagna i

branschen (prop. MBL s. 400).

I vissa fall är vetorätten begränsad. När det gäller en

upphandling som omfattas av lagen (1992:1528) om offentlig

upphandling (upphandlingslagen) får vetoförklaring göras endast

om den grundar sig på omständigheter som anges i 1 kap. 17 §

eller 6 kap. 9-11 §§ lagen (39 § 2 men.). Vilka omständigheter

som åsyftas är bl.a. om entreprenören är i konkurs eller är

Åsidosättande av

lag eller avtal

"Allmänt

godtaget"

Begränsning i

vissa fall
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föremål för ansökan om konkurs, är dömd för brott avseende

yrkesutövningen eller inte har fullgjort sina åligganden avseende

socialförsäkringsavgifter eller skatter. Vid mindre upphandling

(under vissa tröskelvärden) gäller också registreringsskyldighet i

vissa avseenden (6 kap. 9 § 3 st upphandlingslagen). Se vidare

1994/95: AU 4 s. 21 ff, jfr SOU 1993:32 s. 694 ff.

Bland rättsfall där AD prövat förutsättningarna för veto enligt

reglernas äldre lydelse kan nämnas 1978:109 (bl.a. påstådda

brott mot arbetstidsregler), 1979:31 och 1987:154 (påstående om

olaga arbetsförmedling), 1980:24 (påstådda brott mot

kollektivavtal och arbetsrättslig lagstiftning), 1982:104

(kringgående av arbetstagarbegreppet) samt 1983:2 (påstått brott

mot radiolagen inte grund för vetorätt). Angående veto utan fog

se 8.2.2.

Vetorätten kan självfallet inte användas för att utestänga ett visst

företag som arbetar under allmänt godtagna förhållanden eller

enbart därför att organisationen anser det lämpligare att arbetet

utförs av arbetsgivaren i egen regi (prop. MBL s. 400).

En arbetstagarorganisation som utan fog lagt in veto enligt 39 §

skall ersätta uppkommen skada (57 § 1 st). Angående

innebörden av skadeståndsregeln se AD 1978:109.

En vetoförklaring meddelas av central arbetstagarorganisation

som avses i 5 § III HA (11 § 2 st HA). Den organisation som

avger vetoförklaringen skall ange vilken eller vilka av de i 39 §

MBL angivna grunderna som åberopas för vetot (40 § MBL,

prop. MBL s. 401). AD har i domen 1978:109 behandlat frågan

hur arbetstagarorganisationen skall ange de omständigheter som

ligger till grund för vetobeslutet. Domstolen säger (s. 830) att det

måste

ADs praxis

Skadestånd

Vem beslutar om

veto?
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”krävas av arbetstagarorganisationen att den anger de
huvudsakliga skälen för sitt beslut att i visst fall inlägga veto.
Med hänsyn till den särskilda betydelse för motpartens
handlande som skälen har är det naturligt att skälen anges
skriftligen i samband med att arbetsgivaren underrättas om
vetobeslutet. Det nu sagda innebär dock inte att man kan bortse
från vad som framförs muntligen i saken till arbetsgivaren. Ett
absolut krav på skriftlig form skulle självfallet kräva
lagstiftning. I allmänhet bör dock arbetsgivaren kunna bortse
från endast muntligen framförda omständigheter som inte
upprepas i ett skriftligt besked rörande skälen för vetot.
Arbetsgivaren bör nämligen som regel kunna anta att
arbetstagarorganisationen inte själv fäst något avseende vid en
muntligen framförd omständighet som organisationen inte funnit
anledning att ta med i det skriftliga beskedet.

I sammanhanget bör understrykas att det inte kan krävas mera av
arbetstagarorganisationen än att den anger de huvudsakliga
skälen för vetoförklaringen. Någon redovisning av olika detaljer
i saken som kan ha betydelse kan självfallet inte påfordras. Det
bör dock i princip inte vara tillräckligt att ange endast de i
lagtexten förekommande grunderna för rätten att utöva veto.
Upplysning bör ges om i vilka hänseenden man enligt
arbetstagarorganisationens mening kan befara att lag eller
kollektivavtal åsidosätts eller godtagen ordning inom
avtalsområdet bryts. De skriftligen angivna skälen för en
vetoförklaring skall givetvis läsas mot bakgrund av den
diskussion i saken som har förekommit mellan parterna. I denna
mening får även muntligen lämnade upplysningar avsevärd
betydelse.

I allmänhet bör arbetsgivaren ha rätt att vid sitt handlande utgå
endast från de omständigheter som meddelas honom i samband
med vetoförklaringen. Förekommer ytterligare överläggningar i
saken mellan berörda parter innan arbetsgivaren tar ståndpunkt
för sin del, bör dock arbetstagarorganisationen vara oförhindrad
att åberopa ytterligare omständighet. I en sådan situation bör
dock krävas av organisationen att den med särskild tydlighet
markerar sin ändrade ståndpunkt.”

I domen 1979:31 har AD understrukit betydelsen av att något

missförstånd inte uppstår mellan parterna om innebörden av en

vetoförklaring (s. 230):

Skriftlig uppgift
om grunderna

Graden av
precisering

Viktigt undvika

missförstånd
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”Vetorätten enligt 39 § medbestämmandelagen utövas av central
arbetstagarorganisation. Beslutar sig organisationen för att utöva
vetorätt, kan detta beslut få allvarliga verkningar både för berörd
arbetsgivare och organisationen själv. Ett sådant beslut är
således av mycket betydelsefull natur. Och detta gäller särskilt i
ett fall som det förevarande där stora ekonomiska värden står på
spel. Lika väl som arbetstagarsidan måste försöka klargöra de
närmare grunderna för vetot så måste arbetsgivarsidan iaktta
största noggrannhet när det gäller att avgöra vilka
omständigheter som åberopas till stöd för vetot i de fall
arbetsgivaren ifrågasätter att ej följa vetot. Detta kan leda till att
arbetsgivarsidan i vissa fall bör kontakta arbetstagarsidan för att
fråga om eventuella oklarheter.”

����� 9HWRI|UNODULQJHQV�UlWWVYHUNQLQJDU

En vetoförklaring enligt 39 § medför i princip förbud för

arbetsgivaren att anlita den entreprenör (motsvarande) som

förhandlingen avsett. Vetot innebär inget hinder för arbets-

givaren att låta utföra arbetet med hjälp av den person som

skulle ha anlitats, om arbetsgivaren i stället anställer honom.

Arbetsgivaren är också oförhindrad att i stället anlita en annan

entreprenör som tidigare uttryckligen har godtagits av

arbetstagarparten när det gällt likadant arbete.

Vetoförklaringen hindrar inte heller att arbetsgivaren anlitar

entreprenören om arbetstagarorganisationen saknar fog för sin

ståndpunkt (40 §; se AD 1978:109, 1979:31, 1982:104 och

1984:110). Organisationen anses ha saknat fog när dess

företrädare har insett eller borde ha insett att det saknades

förutsättningar för facklig vetorätt (se prop. MBL s. 318). Med

uttrycket "saknat fog" avses dels fall där det har varit fråga om

rent ovidkommande syften med vetot, dels fall där

arbetstagarorganisationen har gjort sig skyldig till en

kvalificerad missbedömning av föreliggande omständigheter

eller av rättsläget (se t.ex. AD 1978:109). Om arbetsgivaren har

denna uppfattning, kan han alltså - under skadeståndsansvar (se

Veto utan fog
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t.ex. AD 1979:31, citerad sist i 8.2.1) - besluta att trots vetot

anlita entreprenören.

Förbud enligt 39 § inträder inte heller, om arbetstagar-

organisationen vid offentlig upphandling har grundat vetoförkla-

ringen på några andra omständigheter än som anges i 1 kap. 17 §

eller 6 kap. 9-11 §§ upphandlingslagen (40 § 1 st 2 men.).

Arbetsgivaren kan också väcka talan i frågan vid AD efter

tvisteförhandling enligt HA (AD 1979:13). Om det visar sig att

organisationen saknat fog för sin vetoförklaring, kan domstolen

förklara att den saknar rättslig verkan och döma organisationen

att betala skadestånd till arbetsgivaren (57 § 1 st, jfr AD 1983:2,

1987:154). Domstolen kan i ett sådant mål på yrkande av

arbetsgivaren snabbt meddela ett provisoriskt beslut om att vetot

tills vidare inte skall gälla tills målet avgjorts (s.k. interimistiskt

beslut, se 69 § och AD 1979:13).

AD har i domarna 1982:104 och 1984:110 behandlat dels frågan

om ett veto uppfyllde kraven enligt 39 § och dels frågan om det

fanns fog för vetot.

Det finns ytterligare ett fall då vetorätten inte gäller.

Arbetsgivaren får nämligen - under skadeståndsansvar - anlita

entreprenören redan innan någon förhandling har skett, om det

finns synnerliga eller i vissa fall särskilda skäl (se 8.1.3). I ett

sådant fall kan arbetstagarsidan inte utöva vetorätten (40 §).
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Förhandlingsskyldigheten enligt 38 § och vetorätten enligt 39 §

avser enbart frågan om ett tilltänkt beslut att anlita en viss an-

given arbetskraft, som inte är anställd hos arbetsgivaren, kan

godtas av arbetstagarorganisationen eller inte. Förhandlings-

Offentlig

upphandling

Talan vid AD

Interimistiskt

beslut

Synnerliga/sär-

skilda skäl
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skyldigheten och vetorätten gäller däremot inte frågan om ar-

betsgivaren bör utföra arbetet  i egen regi eller genom entrepre-

nad eller frågan om arbetet bör utföras eller inte (AD 1990:117).

Frågor av det slaget får i förekommande fall behandlas enligt 11

eller 12 §. Sådana förhandlingar blir då aktuella i ett tidigt skede

av beslutsprocessen. Förhandlingen enligt 38 § avser ju enbart

det sista ledet i beslutskedjan, dvs. arbetsgivarens tilltänkta be-

slut att träffa ett avtal med en viss entreprenör. När det gäller

arbeten av mindre omfattning kan det emellertid tänkas, att en

eventuell förhandling enligt 11 eller 12 § genomförs i samband

med en förhandling enligt 38 §. Det bör då framgå av protokollet

att det rör sig om två olika förhandlingar.

Förhållandet mellan 11 och 38 §§ har belysts av AD i domen

1981:107, jfr 1980:39 och 91, 1987:92, 1990:117.

I frågor som omfattas av förhandlingsskyldighet enligt 38 §

föreligger ingen särskild informationsskyldighet enligt 19 § (jfr

AD 1985:66). Information om sakfrågan ges inom ramen för

förhandlingen på samma sätt som när det gäller förhandling

enligt 11 eller 12 § (jfr 4.3.4, SOU 1993:32 s. 683).

��� %HVWlPPHOVHU�L�NROOHNWLYDYWDO

Bestämmelserna om primär förhandlingsskyldighet enligt 38 §

och vetorätt enligt 39 § är dispositiva (se 4 § 2 st). Enligt 11 § 3

st HA får arbetsgivaren och de berörda lokala arbetstagar-

organisationerna som avses i 5 § III HA träffa lokala

kollektivavtal i frågor som avses i 38 §. De lokala parterna kan

genom ett sådant kollektivavtal reglera såväl den närmare

ordningen för förhandlingen enligt 38 § som t.ex. omfattningen

av arbetsgivarens skyldighet att ta initiativ till förhandling. Ett

sådant avtal kan t.ex. innebära att arbetsgivaren inte behöver

förhandla innan han anlitar vissa angivna entreprenörer (jfr AD

1979:3).

Ingen informa-

tionsskyldighet

enligt 19 §

Lokala

kollektivavtal

enligt HA
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Enligt 11 § HA gäller vidare att bestämmelserna i 6 och 7 §§ HA

om förhandling enligt 11, 12 och 14 §§ MBL skall tillämpas

också i fråga om förhandling enligt 38 §.

Angående beredningen av regeringsärenden se 3.3.13.
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De olika stegen inför ett beslut om att anlita en viss entreprenör

behandlas översiktligt i bilaga 8.

I bilaga 9 finns ett exempel på protokoll vid förhandling enligt

38 §.

Förhandlingsord-

ning enligt HA



- 112 -

�� )5('63/,.7�����������

��� $OOPlQW

Den grundläggande regeln om rätten till stridsåtgärder finns i 2

kap. 17 § RF. Där sägs att föreningar av arbetstagare samt

arbetsgivare (och föreningar av arbetsgivare) har rätt att vidta

fackliga stridsåtgärder, om inte annat följer av lag eller avtal.

Rätten till stridsåtgärder begränsas i 41-45 §§ MBL. Reglerna

gäller hela arbetsmarknaden.

För den statliga sektorn begränsas rätten till stridsåtgärder

ytterligare i

- 23-29 §§ lagen om offentlig anställning (LOA)

- huvudavtalet (HA)

- det särskilda huvudavtalet (SHA).

Om en part vidtar en stridsåtgärd som inte är tillåten enligt lag

eller avtal, kan parten åläggas att betala skadestånd till

motparten.

De allmänna fredspliktsreglerna i MBL är konstruerade som

förbud mot vissa åtgärder av arbetsgivare eller arbetstagare eller

deras organisationer om parterna är bundna av kollektivavtal.

Enligt 23 § LOA förbjuds bl.a. vissa stridsåtgärder i arbete som

avser myndighetsutövning samt alla stridsåtgärder som syftar till

att påverka inhemska politiska förhållanden. LOA:s regler gäller

oberoende av om det finns något kollektivavtal mellan parterna.

Reglerna i MBL och LOA om fredsplikt är tvingande, dvs. de

kan inte upphävas eller inskränkas genom avtal. Däremot kan

parterna träffa avtal om en längre gående fredsplikt (jfr 4 § 3 st

och 41 § MBL).

Regelsystemet

Tvingande

lagregler
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Om rättsläget under avtalslöst tillstånd och konflikt, se under 1.6

och 5.6 samt Cirk 1987 A 33.

��� )UHGVSOLNWHQ�QlU�NROOHNWLYDYWDO�JlOOHU

En part som är bunden av kollektivavtal får enligt 41 § 1 st inte

vidta stridsåtgärd, om

1. stridsåtgärden vidtas från arbetstagarsidan men inte har

beslutats i behörig ordning av den organisation som har

träffat kollektivavtalet (9.7, AD 1984:137 och 1986:127),

2. stridsåtgärden strider mot ett kollektivavtal där parten har

tagit på sig en mer vidsträckt fredsplikt än vad som annars

följer av 41 § (jfr 4 § 3 st och 9.6 samt AD 1986:127) eller

om

3. stridsåtgärden har till ändamål

a) att utöva påtryckning i en tvist om ett kollektivavtals
giltighet, bestånd eller rätta innebörd eller i en tvist
om ett visst förfarande strider mot avtalet eller mot
MBL,

b) att åstadkomma en ändring i avtalet,

c) att genomföra en bestämmelse, som är avsedd att
tillämpas sedan avtalet har upphört att gälla, eller

d) att stödja någon annan, när denne inte själv får vidta
en stridsåtgärd.

I MBL finns dock en särskild regel som ger parterna rätt att i ett

sådant syfte som avses i 3 b) ovan vidta stridsåtgärder trots att

löneavtal gäller mellan dem. Regeln är intagen i 44 §. Den avser

s.k. kvarlevande stridsrätt i syfte att åstadkomma ett avtal i

frågor om medbestämmanderätt för arbetstagarna.

Förbud mot

stridsåtgärder

Kvarlevande

stridsrätt
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Förbudet enligt 41 § 1 st hindrar inte arbetstagare att delta i en

blockad som har beslutats av en arbetstagarorganisation i

behörig ordning och som har till ändamål att utverka betalning

av klar och förfallen fordran på lön eller på någon annan

ersättning för utfört arbete (indrivningsblockad). En sådan

stridsåtgärd är inte olovlig (41 § 3 st).

Angående rätt att - även när löneavtal gäller - i vissa fall vidta

sympatiåtgärder och stridsåtgärder utan fackligt syfte, se 9.4 och

9.5.

MBL innehåller inte någon egentlig definition av begreppet

"stridsåtgärd". I 41 § sägs att "arbetsinställelse (lockout eller

strejk), blockad, bojkott eller annan därmed jämförlig

stridsåtgärd" inte är tillåten i de fall som anges i paragrafen. För

att en åtgärd skall vara stridsåtgärd i MBLs mening torde i

princip krävas att den har till syfte att utöva påtryckning på

motparten och att den har en kollektiv bakgrund (jfr SOU

1982:60 s. 180 och AD 1986:65). Som otillåten stridsåtgärd

betraktas i princip varje åtgärd som är av sådan beskaffenhet att

den faktiskt kan inverka på motparten i ett sådant olovligt syfte

som anges i lagen. Det är alltså åtgärdens syfte som är det

avgörande för bedömningen (SOU 1975:1 s. 352 och 832; AD

1982:31).

AD har i domen 1985:47 prövat om ett varsel om stridsåtgärd

som utfärdades efter ett avtals uppsägning men under avtalets

giltighetstid därigenom var en otillåten stridsåtgärd. AD fann att

så inte var fallet (jfr AD 1987:65 och 1994:155).

Indrivnings-

blockad

Sympatiåtgärder

m.m.

Begreppet

"stridsåtgärd"

Varsel som

stridsåtgärd?
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Den som utför arbete, som består i "myndighetsutövning", får

inte delta i andra stridsåtgärder än

- lockout,

- strejk,

- vägran att arbeta på övertid och

- nyanställningsblockad.

Detsamma gäller den som utför arbete som är oundgängligen

nödvändigt för att genomföra myndighetsutövning.

Detta framgår av 23 § LOA.

Med "myndighetsutövning" avses utövning av befogenhet att för

en enskild bestämma om bl.a. förmån, rättighet, skyldighet,

disciplinansvar, skiljande från anställningen enligt LFA i vissa

fall, avstängning enligt LFA eller något annat jämförbart

förhållande. (Se närmare i prop. 1975/76:105 bilaga 2 s. 194

med hänvisningar, NJA 1984 s. 80, 1985 s. 360 och 1988 s. 26,

AD 1980:91, JO 1974 s. 519 ff och 1985-86 s. 33 f, Beckman

m.fl., Brottsbalken II, 6 uppl. 1990 s. 451 ff, Ds Ju 1983:7 s. 208

ff, prop. 1984/85:117 s. 12 ff och 1985/86:80 s. 55, prop. LOA s.

93 samt AD 1983:129, 1984:94 och 1986:111.).

I annat arbete än som sägs i 23 § första stycket LOA får

stridsåtgärd vidtas endast i form av lockout, strejk, vägran att

arbeta på övertid eller mertid, vägran att utföra tjänsteresa

utanför ordinarie arbetstid eller nyanställningsblockad. Dessa

begränsningar gäller inte vid sympatiåtgärd som vidtas till stöd

Stridsåtgärder

vid myndighets-

utövning

Begreppet

"myndighetsut-

övning"

Tillåtna stridsåt-

gärder enligt HA
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för stridsåtgärd utanför HAs tillämpningsområde. Vad nu sagts

framgår av 29 § HA.1)

En arbetsgivare får inte enligt MBL som stridsåtgärd eller som

ett led i en stridsåtgärd hålla inne lön eller någon annan

ersättning för utfört arbete som har förfallit till betalning. Som

en olovlig stridsåtgärd betraktas också att arbetsgivaren håller

inne till betalning förfallen lön eller annan ersättning för utfört

arbete med anledning av att arbetstagarna deltar i en strejk eller

någon annan stridsåtgärd (41 a § och prop. 1983/84:165 s. 20 ff).

��� 6\PSDWLnWJlUGHU

Även en part som är bunden av kollektivavtal får i regel vidta

stridsåtgärder för att stödja någon annan som är invecklad i en

arbetskonflikt, s.k. sympatiåtgärder. En förutsättning för detta är

emellertid att primärkonflikten är lovlig (jfr 41 § 1 st 4 och 42 §

2 st MBL och AD 1985:128).

Avgörande för om en stridsåtgärd är en sympatiåtgärd eller i

själva verket är riktad mot den egna motparten är allmänt sett

syftet med åtgärden (jfr AD 1978:64, 160, 1980:15, 1987:107

samt SOU 1982:60 s. 220 f).

Rätten att vidta sympatiåtgärder är begränsad på den offentliga

sektorn. En sådan åtgärd till förmån för en part utanför LOA:s

tillämpningsområde - svensk eller utländsk - är inte tillåten, om

åtgärden berör arbete som består i myndighetsutövning eller är

oundgängligen nödvändigt för att genomföra myndighetsutöv-

ning (23 § 2 st LOA; jfr prop. LOA s. 196 f och AD 1983:129,

1986:111). Angående begreppet myndighetsutövning se 9.3.

                                                
1) Dessa begränsningar gäller inte enligt HA med SEKO
(tidigare SF), se Cirk 1996 A 11.

Innehålla lön

m.m.

Allmänt

Vid myndig-

hetsutövning
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I fråga om annat arbete som omfattas av LOA gäller samma

regler om sympatiåtgärder som på arbetsmarknaden i övrigt.

��� 6WULGVnWJlUGHU�XWDQ�IDFNOLJW�V\IWH

MBL innehåller inte några regler om tillåtligheten av

stridsåtgärder utan fackligt syfte, t.ex. politisk strejk eller

lockout. AD har emellertid i domen 1980:15 uttalat, att politiska

stridsåtgärder kan tillåtas i kollektivavtalsreglerade förhållanden

endast i den omfattningen de framstår som protest- och

demonstrationsåtgärder (jfr AD 1984:91).

I LOA finns emellertid vissa regler i dessa frågor. På den statliga

sektorn är sålunda - oavsett arbetets art - en stridsåtgärd

otillåten, om syftet är att påverka inhemska politiska

förhållanden (23 § 3 st LOA). Angående frågan om förbudet

även omfattar en eventuell stridsåtgärd i ett ämne som rör den

politiska demokratin, se SvJt 1986 s. 217 ff.

Frågor om stridsåtgärder har haft till syfte att påverka inhemska

politiska förhållanden enligt 3 kap. 1 § 2 st i den äldre LOA har

behandlats av AD i 1986:108, 113, 1987:157.

Vidare är en stridsåtgärd som syftar till stöd åt en part utom riket

inte tillåten, om den berör arbete som består i

myndighetsutövning eller som är oundgängligen nödvändigt för

att genomföra myndighetsutövning (23 § 2 st LOA, jfr prop.

1975/76:105 bilaga 2 s. 196 f, SOU 1982:60 s. 216 ff och AD

1983:129). Angående begreppet myndighetsutövning se 9.3.

��� %HJUlQVQLQJDU� L� NROOHNWLYDYWDO� DY� VWULGV�
UlWWHQ

En längre gående fredsplikt än som anges i 41 och 44 §§ MBL

(se 4 § 3 st MBL) eller i LOA får föreskrivas i kollektivavtal.

Annat arbete

Politiska

stridsåtgärder

Inhemska

politiska

förhållanden

Stöd åt part utom

riket
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Rätten att vidta stridsåtgärder har på det statliga området

begränsats genom två avtal, nämligen HA1) och SHA, båda

intagna i FB.

I HA finns vissa bestämmelser med syfte att förhindra

samhällsfarliga konflikter och konflikter som berör statens

arbetsgivarfunktioner. HA innehåller dessutom regler om att en

stridsåtgärd på arbetstagarsidan får vidtas endast om den har

beslutats eller godkänts av det särskilda gemensamma

samverkansorganet för OFR:s förbundsområden inom det

statliga förhandlingsområdet, SACO-S respektive SEKO (27 §

respektive 24 §)
1). En utförlig redogörelse för HA:s bestämmel-

ser finns i AgV:s konfliktcirkulär 1987 A 33.

Parterna på den offentliga sektorn har genom SHA enats om att

sträva efter fredliga förhandlingar och att undvika stridsåtgärder

i sådana frågor, där avtal får anses kränka den politiska

demokratin. Den närmare innebörden av SHA redovisas i 3.2.3.

��� %HK|ULJKHW�DWW�EHVOXWD�RP�VWULGVnWJlUG

På arbetsgivarsidan är det AgV som beslutar om stridsåtgärder

(8 § KAF). Någon annan myndighet får alltså inte fatta ett sådant

beslut, inte ens om den har rätt att föra förhandlingar om

kollektivavtal. Detsamma gäller beslut om undantag från

lockout, om inte AgV har lämnat över till myndigheten att

besluta i en sådan fråga.

På arbetstagarsidan får stridsåtgärder beslutas bara av det

särskilda gemensamma samverkansorganet för OFR:s förbunds-

områden inom det statliga förhandlingsområdet, SACO-S

respektive SEKO (27 § respektive 24 §).
1)

                                                
1) Ang. HA 1978-03-02 med SEKO (tidigare SF), se Cirk 1996
A 11.

HA

SHA

Arbetsgivarsidan

Arbetstagarsidan
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En arbetstagare som omfattas av LOA får inte delta i någon

stridsåtgärd annat än efter beslut av den arbetstagarorganisation

som har anordnat åtgärden (25 § LOA). Detta gäller oavsett om

arbetstagaren är organiserad eller inte.

En arbetstagarorganisations beslut om stridsåtgärder kan avse

även arbetstagare som inte tillhör den organisationen, alltså

oorganiserade och andra arbetstagare som inte är bundna av

fredsplikt. Om konfliktbeslutet inte inbegriper sådana

arbetstagare, får de inte delta i konflikten. Även lockoutbeslut

kan avse arbetstagare som är oorganiserade (jfr 45 § 1 st 2 men.

MBL).

Om en arbetstagare tillhör två arbetstagarorganisationer och den

ena av organisationerna är bunden av fredsplikt men den andra

inte är det, kan han p.g.a. sitt medlemskap i den första

organisationen inte delta i en konflikt.

Ett beslut om stridsåtgärd från arbetstagarsidan måste ha fattats i

behörig ordning, dvs. i enlighet med stadgarna för organisatio-

nen (41 § 1 st och 9.2 p 1).

��� 6N\OGLJKHW�HQOLJW�+$�DWW�SnNDOOD�PHGOLQJ

I HA med OFR/S, P, O sammantagna och SACO-S finns regler

om att innan en part varslar om stridsåtgärd skall parten ha

påkallat medling i tvisten och därvid angivit att han har för

avsikt att varsla om stridsåtgärd (24 § 1 st). I paragrafen anges

också hur medlingen skall gå till och när den skall anses

avslutad (24 § 2 och 3 st). Om en part inte iakttar vad som sägs

om medling i dessa fall är det skadeståndsgrundande men

medför inte att stridsåtgärden blir ogiltig (24 § 5 st). Reglerna i

HA om medling gäller inte varsel om sympatiåtgärd (24 § 6 st).

Oorganiserade

Dubbelorgani-

serade

Behörig ordning
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Sedan medling påkallats och under medlingen får varsel inte

lämnas och inte heller stridsåtgärd påbörjas (25 §).

��� 6N\OGLJKHW�DWW�YDUVOD

Innan en stridsåtgärd vidtas eller en pågående stridsåtgärd

utvidgas, skall motparten varslas skriftligen minst sju dagar i

förväg (45 § 1 st MBL och AD 1986:130). Samtidigt skall

statens förlikningsmannaexpedition varslas (47 § MBL).

Syftet med varselskyldigheten är att motparten skall få tid att

utreda stridsåtgärdens verkningar och att förbereda sig inför den

samt att planera motåtgärder. AD gör i domen 1985:47 allmänna

uttalanden om syftet med varselreglerna.

Varslet skall innehålla uppgift om anledningen till stridsåtgärden

och om stridsåtgärdens omfattning (45 § 2 st MBL). Angående

kraven på tydlighet i varsel se AD 1985:43.

AD har i beslutet 1977:83 prövat vissa centrala frågor om

varselskyldighetens närmare innebörd. Bland annat har AD där

förklarat att det i varslet måste anges när stridsåtgärden skall

påbörjas. Av AD:s beslut framgår också, att den varslande

parten kan göra sig skyldig till brott mot varselreglerna genom

att vidta stridsåtgärder av annan omfattning (större eller mindre)

och karaktär än som varslats.

I 28 § HA (med OFR/S, P och O sammantagna samt SACO-S)

finns en kompletterande regel om varslets innehåll. Enligt den

regeln skall ett varsel om stridsåtgärd i fråga om stridsåtgärdens

omfattning innehålla tydliga uppgifter om berörda organisa-

toriska enheter och yrkesgrupper. Underlåter part att iaktta detta

är det skadeståndsgrundande men medför inte att stridsåtgärd

blir ogiltig av den anledningen.

Minst sju dagar i

förväg

Syftet med

varslet

Varslets innehåll
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Om en part varslar om stridsåtgärd, skall varslet innehålla ett

allmänt undantag för tjänster som avses i 39 § HA1) (se

protokollsanteckning till paragrafen). Självfallet får varslet inte

avse arbetstagare som tillhör undantagskretsen enligt 38 § HA1).

En underlåtenhet att följa reglerna om varsel medför inte att en

annars tillåten stridsåtgärd blir olovlig (AD 1982:157 och

1983:41). Däremot kan den medföra skyldighet att utge allmänt

skadestånd (54 § MBL, AD 1982:157 och 1986:130).

I domen 1985:47 har AD prövat om ett varsel som utfärdades

efter ett avtals uppsägning men under avtalets giltighetstid

därigenom var en otillåten stridsåtgärd och funnit att så inte var

fallet (jfr AD 1987:65).

���� 7YLVW�RP�HQ�VWULGVnWJlUGV�WLOOnWOLJKHW

Om en stridsåtgärd varslas och motparten gör gällande att

fredsplikt råder enligt MBL, t.ex. därför att frågan är reglerad i

kollektivavtal, får stridsåtgärden inte vidtas utan att tvisten har

avgjorts slutligt eller genom ett interimistiskt beslut (se 41 § 1 st

1 samt AD 1977:63, 1978:64, 1984:89 och 1985:47). En

förutsättning för detta är dock att invändningen inte framställs

mot bättre vetande.

En ytterligare inskränkning i stridsrätten föreskrivs i 24 § LOA.

Uppkommer tvist i en fråga om en viss stridsåtgärd är tillåten

enligt LOA, får åtgärden sålunda inte genomföras förrän tvisten

har avgjorts slutligt (prop. 1975/76:105, bilaga 2 s. 197 och

prop. LOA s. 57 ff; AD 1983:129). I detta fall kan AD alltså inte

meddela något interimistiskt beslut (samma dom).

                                                
1) 33 § respektive 32 § i HA med SEKO (tidigare SF), se Cirk
1996 A 11.

Undantags-
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Underlåtenhet att
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stridsåtgärd?
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���� $QVYDUHW�I|U�IUHGVSOLNWHQ

Arbetsgivaren eller en arbetstagarorganisation får inte anordna

eller på annat sätt föranleda en olovlig stridsåtgärd. Inte heller

får en sådan part stödja eller på annat sätt medverka vid en

olovlig konflikt. Dessutom skall en organisation söka hindra att

en medlem vidtar en olovlig stridsåtgärd och - om den påbörjats

- verka för att den upphör. Detta följer av 42 § MBL och 26 §

LOA (jfr AD 1988:34).

Om en organiserad arbetstagare deltar i en stridsåtgärd utan

beslut av en arbetstagarorganisation (vild konflikt), skall

arbetsgivaren och arbetstagarens organisation omedelbart ta upp

överläggning och gemensamt verka för att stridsåtgärden upphör

(43 § MBL och 27 § LOA; se även 32 § HA). Det är dock inte

avsett att arbetsgivaren vid överläggningen skall behöva

diskutera avtalsstridiga lönekrav. Angående den närmare

innebörden av överläggningsskyldigheten, se prop. MBL s. 287,

prop. 1975/76:105 bilaga 2 s. 242, AD 1978:142 (principiella

uttalanden), 159, 1981:44, 54, 78, 1988:24, 54, 153 och Cirk

1987 A 33 p. 19.

���� 3nI|OMGHU�YLG�HQ�RWLOOnWHQ�VWULGVnWJlUG

Om en arbetsgivare eller en arbetstagarorganisation bryter mot

reglerna i MBL om fredsplikt, skall parten enligt 54 § MBL

ersätta uppkommen skada, om inte något annat följer av 55-

62 §§ MBL (AD 1984:106). Detsamma gäller om en arbetsgiva-

re eller en arbetstagarorganisation bryter mot vissa bestämmelser

i LOA (28 § 1 st LOA).

Om en arbetstagare bryter mot reglerna i MBL eller LOA om

fredsplikt, skall även han ersätta uppkommen skada (54 § MBL

och 28 § 2 st LOA). För arbetstagare gäller dock vissa

begränsningar i fråga om skadeståndsansvaret (29 § LOA).

Vild konflikt

För arbetsgivaren

eller organisa-

tionen

För arbetstagaren
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En arbetstagare kan sålunda inte dömas att betala skadestånd för

att han har deltagit i en olovlig stridsåtgärd, om den har

anordnats av hans organisation (59 § 1 st MBL). Regeln bygger

på tanken att enskilda medlemmar skall kunna följa sin

organisations beslut utan att riskera personligt

skadeståndsansvar, även om beslutet skulle strida mot lag eller

avtal. Om den av organisationen anordnade eller föranledda

stridsåtgärden är otillåten enligt 23 eller 24 § LOA, får

arbetstagaren dock åläggas skadestånd om det finns synnerliga

skäl för det (29 § LOA och prop. 1975/76:105, bilaga 2, s. 243).

Skadestånd för arbetstagares deltagande i olovlig stridsåtgärd

bestäms med tillämpning av MBL:s allmänna skadeståndsregler

om s.k. allmänt skadestånd (54 och 55 §§ MBL, prop.

1991/92:155 s. 7 f). Skadeståndets storlek bestäms efter en

skälighetsbedömning i varje enskilt fall, varvid avgörande blir

sådana omständigheter som lag- eller avtalsbrottets grovhet,

skadans omfattning, den skadevållandes större eller mindre

skuld, den skadelidandes medvållande och den skadegörande

handlingens beskaffenhet i övrigt. Skadeståndet för en olovlig

konflikt som varken innehåller försvårande eller förmildrande

omständigheter bör ligga på nivån 2 000 kronor i dagens

penningvärde. Denna nivå bör lämpligen utgöra ett riktmärke

vid utdömande av skadestånd vid en konflikt som utgör ett

medvetet angrepp mot gällande kollektivavtal (prop.

1991/92:155 s. 7 och AU 7 s. 5 f). Om det är skäligt, t.ex. när

förmildrande omständigheter föreligger, kan skadeståndet sättas

ned eller helt falla bort (60 § 1 st MBL, AD 1996:22). Därvid

skall särskild hänsyn tas till omständigheter, som har kommit

fram vid överläggning enligt 43 § MBL, och verkningarna av

överläggningen (60 § 2 st MBL).

En oorganiserad arbetstagare som deltar i organiserade

arbetstagares olovliga stridsåtgärder har samma skadestånds-

Organisations-

enlig stridsåtgärd

Bestämmande av

skadestånd

Oorganiserade

arbetstagare
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ansvar som de organiserade arbetstagarna (42 § 2 st och 54 §

MBL).

Om arbetsgivaren vill väcka talan om skadestånd eller annan

påföljd mot en arbetstagarorganisation eller en enskild

arbetstagare med anledning av en olovlig stridsåtgärd, måste

talan - efter tvisteförhandlingar enligt HA - väckas inom tre

månader efter det att stridsåtgärden avslutades. Gör han inte det,

är rätten till talan förlorad. Detta följer av 67 och 68 §§ MBL

och 41 § LOA. Dessa regler om preskription är tvingande och

har alltså inte ersatts av regeln i 20 § HA om preskription.

Samma regler gäller om arbetstagarsidan vill föra

skadeståndstalan mot arbetsgivaren för olovlig stridsåtgärd.

Även om talan förs endast mot enskilda arbetstagare skall

arbetsgivaren stämma in även arbetstagarnas organisation i

tvisten (4 kap. 5 § LRA).

Talan vid domstol väcks på arbetsgivarsidan av AgV (9 § KAF).

Den som deltar i en olovlig stridsåtgärd kan endast i särskilda

undantagsfall sägas upp eller avskedas (prop. MBL s. 294 f, InU

1975/76:45 s. 50, AD 1981:10, 1987:5, JO 1981-82 s. 206 f,

SOU 1982:60 s. 204 ff och AU 1986/87:8 s. 18).

En arbetstagare kan inte i något fall dömas till straff eller åläggas

disciplinpåföljd för att han deltagit i en stridsåtgärd (14 § 2 st

LOA). Detta gäller alltså även när konflikten har varit otillåten

(JO 1981-82 s. 206 f).

���� 6HNUHWHVV

I 6 kap. 6 § SekrL finns bestämmelser om sekretesskydd för

uppgifter för fackliga stridsåtgärder (se Cirk 1996 A 15).

Preskription av

talan

Uppsägning/av-

skedande

Straff och

disciplinpåföljd
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AgV har meddelat föreskrifter och allmänna råd om

arbetskonflikt i Cirk 1987 A 33.

���� $QDO\VHU�DY�KXU�NRQIOLNWUlWWHQ�DQYlQGV

I SOU 1984:18 och 19, 1988:49 och 50, 1991:13, Ds A 1988:2

samt Elvander, Den svenska modellen. Löneförhandlingar och

inkomstpolitik 1982-1986 finns analyser av hur förhandlings-

och stridsrätten tillämpats av parterna. Frågor om konflikträtten

behandlas också i SOU 1998:141 Medling och lönebildning.
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I detta avsnitt av MBL finns bestämmelser om den statliga

organisationen för medling i arbetstvister.

Central myndighet för förlikningsväsendet är Statens förlik-

ningsmannaexpedition. Dessutom finns förlikningsmän med

fasta förlikningsmannauppdrag på några orter i landet.

När en part i en arbetstvist varslar motparten skall varslet

samtidigt lämnas till förlikningsmannaexpeditionen. Har

expeditionen fått kännedom om en arbetstvist som har medfört

eller som hotar att medföra stridsåtgärd, kan den utse en

förlikningsman att medla i tvisten.

I arbetstvister av större betydelse kan regeringen utse en

förlikningskommission eller en enskild person som medlare.

Frågor om medling har behandlats i SOU 1984:18 s. 63 ff, SOU

1984:19 s. 63 ff , 1991:13 s. 70 f, 1998:141 samt i Ds A 1988:2

s. 105 ff. Se även SOU 1998:41 Medling och lönebildning.
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Allmänna regler om en skadevållandes skyldighet att genom

skadestånd ersätta uppkomna skador finns i skadeståndslagen

(SkL). Enligt dessa regler omfattar skyldigheten personskada

och sakskada och i vissa fall även ren förmögenhetsskada. Med

ren förmögenhetsskada menas sådan ekonomisk skada som

uppkommer utan att någon lider person- eller sakskada.

Reglerna i lagen innebär å andra sidan att ersättning för annan

skada kan utgå endast om det finns uttryckliga bestämmelser om

detta i särskild lag (t.ex. 55 § MBL, se under 11.2, och 20 §

LOA och 13 § LFA, se under 11.3) eller i avtal.

I SkL finns regler om skadeståndsskyldighet för arbetsgivare när

en arbetstagare orsakar skada genom fel eller försummelse i

tjänsten (3 kap. 1 §). Arbetstagaren själv har endast ett begränsat

skadeståndsansvar för sådana skador, vilket framgår av

bestämmelserna i 4 kap. 1 § SkL. Arbetstagaren är nämligen

skadeståndsansvarig endast i den mån synnerliga skäl finns med

hänsyn till handlingens beskaffenhet, arbetstagarens ställning,

den skadelidandes intresse och övriga omständigheter. Denna

begränsning i arbetstagarens skadeståndsansvar gäller såväl när

arbetstagaren vållar skada för tredje man som när han vållar

skada för arbetsgivaren.

Reglerna i skadeståndslagen gäller endast om det inte finns

bestämmelser om skadestånd i någon annan författning eller

följer av avtal eller regler om skadestånd i avtalsförhållanden

(1 kap. 1 § SkL).

Ersättningsbe-

rättigad skada

Vem är skade-

ståndsskyldig?

Andra skade-

ståndsregler
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MBL har särskilda skadeståndsregler i 54-62 §§. Reglerna utgör

undantag från skadeståndslagen inom MBL:s tillämpnings-

område (1 kap. 1 § SkL).

Angående förhållandet mellan skadeståndslagen och MBL:s

regler, se prop. MBL s. 297 ff.

Om parterna är ense om det kan de i ett kollektivavtal föreskriva

ett längre gående skadeståndsansvar än vad som följer av lagen

(4 § 3 st).

Enligt 54 § skall arbetsgivare, arbetstagare och organisationer

som bryter mot MBL eller mot kollektivavtal i princip ersätta

uppkommen skada. MBL:s skadeståndsregler gäller även annan

skada än ekonomisk skada (55 §). När man bedömer om och i

vad mån en skada har uppkommit för någon, skall man nämligen

enligt 55 § även ta hänsyn till dennes intresse av att MBL och

kollektivavtalets bestämmelser iakttas och till övriga

omständigheter av annan än rent ekonomisk betydelse. Det

skadestånd som kan utgå enligt 55 § är av ideell natur och kallas

allmänt skadestånd (AD 1990:48).

Det allmänna skadeståndet har fått stor betydelse, bl.a. i de fall

då arbetsgivaren har brutit mot 11 §. Den skada som drabbar

arbetstagarorganisationen genom ett sådant brott är inte av

ekonomisk art. Det är i stället en ideell skada som består i att

organisationens rätt enligt lagen att kallas till förhandling blivit

kränkt (AD 1990:67).

Det allmänna skadeståndet har i första hand till syfte att

motverka en upprepning av det brott det gäller. Vid ett

kollektivavtalsbrott som exempelvis innebär att en arbetstagare

går miste om en avtalsreglerad förmån, omfattar arbetsgivarens

Undantag från

SkL

Kollektivavtal

Ekonomiskt/

allmänt

skadestånd
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skadeståndsskyldighet såväl den ekonomiska skada som

åsamkats arbetstagaren som den ideella skada (allmänt

skadestånd) som arbetstagaren och arbetstagarorganisationen har

utsatts för (AD 1987:40).

Allmänt skadestånd kan i vissa fall utdömas även till en enskild

arbetstagare (AD 1978:60, 1983:188).

Angående skadestånd vid otillåtna stridsåtgärder, se 9.12.

En arbetstagare kan inte åläggas att betala skadestånd, om han

med sin organisations godkännande vägrar att utföra ett arbete

som arbetsgivaren har krävt enligt 34 § 2 st (se 59 § 2 st och

7.3).

���� 6NDGHVWnQGVUHJOHU�L�/2$�RFK�DQGUD�ODJDU

I fråga om skadeståndsansvar för deltagande i otillåten

stridsåtgärd finns föreskrifter i 28 § LOA (se 9.12).

Vidare finns i LOA och LFA regler om skadeståndsansvar för

myndigheter som bryter mot vissa formföreskrifter (20 § LOA

och 13 § LFA; prop. 1978/79:84). Reglerna innebär att inte

endast ekonomiskt utan även allmänt skadestånd kan komma i

fråga om en myndighet brutit mot någon av dessa föreskrifter.

Även i annan arbetsrättslig lagstiftning än MBL, LOA och LFA

finns bestämmelser om skadeståndsskyldighet vid brott mot en

bestämmelse i lag, t.ex. 32 § semesterlagen.

Det har i vissa arbetsrättsliga tvister ifrågasatts om inte

skadestånd skulle kunna utdömas direkt på den grunden att en

myndighet har satt åsido 1 kap. 9 § RF. Den har följande lydelse:

Arbetstagares

skadestånds-

skyldighet

LOA

Annan

lagstiftning
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"Domstolar samt förvaltningsmyndigheter och andra som fullgör
uppgifter inom den offentliga förvaltningen skall i sin
verksamhet beakta allas likhet inför lagen samt iakttaga
saklighet och opartiskhet."

I domen 1984:79 (jfr 1982:29, 1985:129 och 1986:28) uttalar
AD i denna fråga följande (s. 515):

”Det står alltså klart att 1 kap. 9 § regeringsformen är tillämplig i
fråga om myndighetsutövning. Åsidosätter någon under
myndighetsutövning vad som till följd av lag eller annan
författning gäller för myndighetsutövningen, kan han straffas för
myndighetsmissbruk eller vårdslös myndighetsutövning1) (se 20
kap. 1 § brottsbalken). Oavsett vilken författning som i det
enskilda fallet sätts åt sidan innebär varje sådant handlande som
avses också ett åsidosättande av 1 kap. 9 § regeringsformen. För
sådant handlande kan vidare inträda skadeståndsansvar för staten
resp. kommunen enligt reglerna i 3 kap. skadeståndslagen. -
Ersättning för ekonomisk skada vid fel eller försummelse i
myndighetsutövning utgår alltså inte direkt på grund av 1 kap.
9 § regeringsformen utan till följd av särskilda regler i
skadeståndslagen. Avfattningen av 1 kap. 9 § regeringsformen
men framförallt dess placering i regeringsformens inledande
kapitel om statsskickets grunder talar också för att 1 kap. 9 § inte
är direkt sanktionerad med civilrättsliga skadeståndsregler. ---
Slutsatsen härav är den att rätten till skadestånd vid felaktig
myndighetsutövning inte kan grundas direkt och enbart på 1 kap.
9 § regeringsformen. Det är i första hand skadeståndslagen och
inte 1 kap. 9 § regeringsformen som tillhandahåller skadestånds-
sanktionen mot osaklig partisk behandling. I vissa situationer
kan rätten till skadestånd vid osaklig och partisk behandling
också grundas på kontraktsrättsliga resonemang.”

���� 1HGVlWWQLQJ� DY� VNDGHVWnQG� HQOLJW� 0%/
HOOHU�/2$

Den som bryter mot MBL eller mot ett kollektivavtal skall

ersätta uppkommen skada, om inte något annat anges i lagen

(54 §). I 60 § finns dels en generell regel om nedsättning (s.k.

jämkning) av skadestånd, och dels särskilda jämkningsregler för

                                                
1) Numera tjänstefel och grovt tjänstefel.
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den som deltagit i en olovlig stridsåtgärd. En motsvarande regel

om jämkning av skadestånd för den som deltagit i en

stridsåtgärd som är otillåten enligt LOA finns i 29 § LOA.

Skadeståndet för en arbetsgivare kan sättas ned bl.a. om

arbetsgivaren har haft anledning att hysa tvekan om att det

föreligger en förpliktelse enligt lagens innebörd eller om det i

övrigt har varit en svårare bedömning för arbetsgivaren i valet

mellan olika handlingsvägar. Likaså anges frånvaron av avsikt

att handla i strid mot lagen vara av stor betydelse vid

skadeståndsbedömningen. Av åtskilliga avgöranden från AD

framgår också att bl.a. arbetstagarsidans uppträdande i olika

situationer har betydelse för bedömningen av arbetsgivarens

skadeståndsskyldighet (jfr AD 1979:161 och 1992:143).

I AD 1987:40 gör domstolen allmänna uttalanden angående

jämkning av skadestånd vid felaktig avtalstillämpning. AD

konstaterar till en början att regelsystemet på det område det

gällde (folkhögskolorna) inte var okomplicerat och att en del

regler hade en hög abstraktionsnivå. AD fortsätter.

”Det ligger i sakens natur att fel inte helt kan undvikas vid
tillämpningen av ett regelsystem av detta slag och att de ofta är
svåra att upptäcka för alla berörda. En viss felfrekvens får i
själva verket anses vara förutsatt av avtalsparterna på ömse
sidor, vilka ju har ett gemensamt ansvar för avtalens utformning.
Man får å andra sidan utgå från att arbetsgivaren genom att sluta
avtal av det aktuella slaget har åtagit sig att inom rimliga gränser
tilldela sin löneadministration de resurser som behövs för en
riktig avtalstillämpning.

Sammanfattningsvis kan konstateras att oavsiktliga lönefel som
varken till sitt antal, sin storlek eller sin karaktär i övrigt går
utöver vad som kan förväntas vid en normalt omsorgsfull
hantering av ett regelsystem av det aktuella slaget inte rimligen
bör medföra någon skyldighet för arbetsgivaren att betala
allmänt skadestånd till sin motpart.”
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��� 79,67()g5+$1'/,1*�2&+� 5b77(�
*c1*�����������

���� ,QOHGQLQJ

Arbetstvister i allmänhet handläggs enligt LRA, jfr 63 § MBL.

Med arbetstvist avses tvist om kollektivavtal och andra tvister

som rör förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare (1 kap.

1 § LRA). Av 1 § InskrL (1987:439) följer att en arbetstagare

inte får överklaga ett beslut, om en tvist som rör beslutet skall

handläggas enligt LRA. Förbudet att överklaga gäller dock inte

beslut i en fråga som enligt avtal (arbetsgivarventil) skall

avgöras av arbetsgivaren (s.k. skälighetsärende, se 2 § och

5.3).1)

Vissa arbetstvister skall dock inte handläggas enligt LRA utan

prövas efter överklagande1). Detta gäller - förutom

skälighetsärenden - främst flertalet ärenden om anställning av

arbetstagare. Det gäller också ärenden som är reglerade i en lag

eller någon annan författning, om det i författningen anges att

beslutet kan överklagas (1 kap. 2 § LRA).

Angående överprövningen av beslut se vidare Cirk 1997 A 2, jfr

A 3.

Enligt 2 § VF företräder myndigheterna staten vid domstol inom

sina verksamhetsområden. I arbetstvister företräds dock staten i

regel såväl vid som utom domstol av AgV, om tvisten skall

handläggas enligt LRA. Detta följer av en specialbestämmelse i

9 § KAF som alltså gäller framför 2 § VF (jfr 1 § VF). AgV får

                                                

1) I enlighet med vad parterna enats om i RALS 1998-2001 har
AgV hos regeringen hemställt om vissa författningsändringar,
som innebär att rätten att överklaga s.k. skälighetsbeslut och
beslut enligt tjänstledighetsförordningen (1984:111) skall
upphävas.

LRA/över-

klagande

Överklagande

Företrädare för

staten
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lämna över till en annan statlig myndighet att handlägga en

sådan arbetstvist (3 § KAF). Det har förutsatts att detta kan ske i

stor utsträckning (prop. 1975:1 Bil 2 s. 4).

En myndighet får alltså inte föra talan vid domstol i en

arbetstvist utan att AgV uttryckligen har lämnat över till

myndigheten att göra detta. Detta gäller också när tvisten avser

ett kollektivavtal som myndigheten har slutit eller någon annan

åtgärd som myndigheten har vidtagit. Det är då utan betydelse

om myndigheten är en anslagsmyndighet eller inte. Det som nu

har sagts gäller också om domstolen har utfärdat stämning på

myndigheten (jfr JK 1983 s. 207 f). Myndigheten skall då

skyndsamt ta kontakt i frågan med AgV.

Innan AD prövar en tvist måste i regel tvisteförhandlingar ha ägt

rum mellan parterna (12.3). AgV har lämnat över till andra

myndigheter, i allmänhet den centrala förvaltningsmyndigheten,

att föra lokala tvisteförhandlingar (Fö HA s. 20 jfr 6 kap. HA).

Centrala tvisteförhandlingar förs i allmänhet av AgV eller den

myndighet som AgV bestämmer (Fö HA s. 20 f).

AgV har överlämnat till några centrala verksmyndigheter att

inom sina verksamhetsområden företräda staten vid och utom

domstol i tvister om anställningsskydd och tjänsteansvar (Cirk

1996 A 12, jfr 7 kap. HA).

���� 'RPVWRODUQD�L�DUEHWVWYLVWHU

Arbetstvister prövas normalt av AD som första och enda

domstol men i vissa  fall av tingsrätt i första och av AD i andra

och sista instans. Reglerna innebär i huvudsak följande.

AD skall enligt 2 kap. 1 § 1 st LRA som första domstol ta upp

och avgöra en tvist som väcks av en arbetstagarorganisation eller

Delegation

Lokal tvisteför-

handling
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handling
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skydd, tjänste-
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AD
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av en arbetsgivare som själv har slutit ett kollektivavtal, om

målet gäller

1. en tvist om kollektivavtal eller en annan arbetstvist som

avses i MBL,

2. en arbetstvist i övrigt under förutsättning

a) att ett kollektivavtal gäller mellan parterna eller

b) att en enskild arbetstagare som berörs av tvisten
sysselsätts i ett arbete som avses med ett
kollektivavtal vilket arbetsgivaren är bunden av

AD är behörig domstol i dessa  fall även när kollektivavtal

tillfälligt inte gäller (2 kap. 1 § 2 st LRA).

När det gäller att ta upp och pröva tvister om stridsåtgärder som

avses i 41 § MBL är AD alltid behörig som första domstol

(2 kap. 1 § 4 st LRA).

Tingsrätt skall som första domstol ta upp och avgöra andra

arbetstvister. Dessa tvister kan därifrån fullföljas till AD i andra

och sista instans (2 kap. 2-4 §§ LRA). Hit hör bl.a. tvister som

väcks av en organiserad arbetstagare utan stöd av sin

organisation eller av en oorganiserad arbetstagare.

En myndighet får inte i ett kollektivavtal eller ett enskilt

anställningsavtal komma överens med motparten om att tvister

om avtalet skall avgöras enligt lagen (1999:116) om

skiljeförfarande.

���� $OOPlQW�RP�WYLVWHI|UKDQGOLQJDU

En tvist, som prövas av AD som första domstol, får i regel inte

tas upp till prövning förrän förhandlingar har ägt rum i

Tingsrätt

Skiljeavtal

Krav på tviste-

förhandling
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tvistefrågan, s.k. tvisteförhandlingar. Detta framgår av 4 kap. 7 §

LRA (se t.ex. AD 1979:13, 1981:61, 1984:43 allmänna

uttalanden, 1986:61 och 102). För att talan skall avvisas krävs

dock att motparten gör invändning om att förhandlingskravet

inte är uppfyllt (AD 1979:7). Detta måste ske redan i svaromålet

(34 kap. 2 § rättegångsbalken, AD 1977:187, AD 1989:30,

1990:60).

En förhandlingsordning som reglerar förhållandet mellan staten

och de centrala arbetstagarorganisationerna finns i 6 och 7 kap.

HA1) Beträffande företrädare för arbetsgivarsidan vid en

förhandling enligt 6 kap. hänvisas till avtalstexten samt till

AgV:s arbetsgivarnyckel (se Fö HA s. 18 ff och 33 ff) eller ett

särskilt beslut av AgV. Arbetsgivarnyckeln har utfärdats med

stöd av 3 § avtalet och anger vad som menas med

"arbetsgivaren" när detta ord förekommer i avtalet.

Vid tvisteförhandling enligt i 7 kap. företräds staten av AgV, om

inte något annat följer av Cirk 1989 A 11 eller ett särskilt beslut

av AgV.

I 6 och 7 kap. HA har parterna kommit överens om vissa

avvikelser från reglerna i MBL om tvisteförhandling och

rättegång samt om bestämmanderätt vid tvist om tolkning av

avtal (se 7).

Om en oorganiserad arbetstagare vill väcka talan (vid tingsrätt,

se 12.2) sker inte några tvisteförhandlingar dessförinnan. Detta

gäller även när en organiserad arbetstagare inte stöds i tvisten av

sin organisation.

                                                
1) Huvudavtalen 1978-03-02 och 1993-06-24 innehåller i detta
avseende samma materiella regler och paragrafering.
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���� +XYXGDYWDOHWV� UHJOHU� RP� WYLVWHI|UKDQG�
OLQJDU

������ 7YLVWHU�L�DOOPlQKHW����NDS��+$���

I 6 kap. HA finns bestämmelser om förhandlingsordning för

tvister i allmänhet. I regel skall förhandling i en sådan rättstvist

äga rum dels lokalt mellan den myndighet som AgV bestämmer

och den arbetstagarorganisation som tvisten närmast rör och dels

centralt mellan AgV och berörd central arbetstagarorganisation

(jfr 14 § 1 st och 16 § HA), innan tvisten förs till domstol.

AgV har meddelat beslut om vilka myndigheter som skall föra

lokal tvisteförhandling som avses i 6 kap. HA (se 14 § 1 st HA,

Fö HA s. 18 ff och 33 ff).

Ett exempel på protokoll vid lokal tvisteförhandling i allmänhet

finns i bilaga 10. Som exempel har valts en tvist om påstått brott

mot 11 § MBL. I en sådan tvist gäller nämligen inte 35 § MBL

eller några andra särregler. Exempel på protokoll i 35 §-tvist

finns i bilaga 6.

Vid centrala tvisteförhandlingar företräds staten som nämnts i

allmänhet av AgV (16 § 2 mom. HA och Fö HA s. 20 f).

������ 7YLVWHU� GlU� DUEHWVWDJDUVLGDQ� KDU� WRONQLQJVI|UH�

WUlGH�HQOLJW����HOOHU������0%/

I fråga om tvisteförhandling och rättegång som avser en tvist om

en föreskrift i ett medbestämmandeavtal (33 § MBL) hänvisas

till 13 § 2 mom. HA,  jfr 7.2.

                                                
1) Huvudavtalen 1978-03-02 och 1993-06-24 innehåller i detta
avseende samma materiella regler och paragrafering.
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Enligt 33 § MBL har arbetstagarsidan tolkningsföreträde vid

tvister som rör avtalsföreskrifter om medbestämmande. Dessa

regler har inte getts någon annan räckvidd genom Samverkans-

avtalet än den de har enligt lagen. Om arbetstagarsidan har

tolkningsföreträde eller inte beträffande en viss bestämmelse i

Samverkansavtalet eller ett lokalt avtal beror alltså på om

bestämmelsen är en sådan föreskrift om medbestämmanderätt

som avses i 33 § MBl.

Av paragrafen följer att parterna i ett lokalt avtal inte med

rättslig verkan kan vare sig vidga eller inskränka tillämpningen

av 33 § MBL.

Beträffande föreskrifter om medbestämmanderätt i ett centralt

avtal utövas tolkningsföreträdet av närmast berörd central

arbetstagarorganisation (se 13 § 2 mom. HA). Beträffande

sådana föreskrifter i lokala avtal utövas tolkningsföreträdet av

närmast berörd lokal arbetstagarorganisation som slutit det

avtalet.

Den centrala arbetstagarorganisationen bör per telefon eller på

annat sätt kontakta AgV, innan tolkningsföreträdet utövas (se

protokollsanteckning 2 till 13 § HA).

Tolkningsföreträde bör åberopas skriftligen (se protokolls-

anteckning 3 till 13 § HA).

I fråga om tvisteförhandling och rättegång som avser en tvist om

arbetsskyldighet enligt avtal (34 § MBL) hänvisas till 13 § 3

mom. HA och 7.3.

Uppkommer en tvist som avses i 33 eller 34 § bör myndigheten

skyndsamt anmäla detta till sin kontaktperson i AgV.

Anmälan till

AgV
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������ 7YLVWHU� VRP� DYVHV� L� ��� ��0%/� �O|Q� HOOHU� DQQDQ

HUVlWWQLQJ�

I de viktiga tvisterna om lön eller annan ersättning måste

arbetsgivaren handla på det särskilda sätt som anges i 7.4.

Uppkommer en sådan tvist skall myndigheten skyndsamt anmäla

detta till AgV.

������ 3UHVNULSWLRQVUHJOHUQD�L������+$

64 § MBL har i förhållandet mellan staten och de centrala

arbetstagarorganisationerna ersatts av 20 § HA som har följande

lydelse.

”Råder tvist om skyldighet att fullgöra något och har den
omständighet vartill yrkandet hänför sig varit känd för
vederbörande förhandlingspart i fyra månader utan att
tvisteförhandling påkallats, har parten förlorat rätten att påkalla
sådan förhandling rörande anspråket. Rätten att påkalla
tvisteförhandling är i allt fall förlorad, om den omständighet
vartill yrkandet hänför sig ligger mer än två år tillbaka i tiden.
Vad som nu sagts beträffande rätten att påkalla tvisteförhandling
har motsvarande tillämpning beträffande anmälan enligt 14 §
andra stycket.”

I domen 1985:1 har AD tagit ställning till frågan vem som skall

stå risken, avsändaren eller mottagaren, för att ett brev med

förhandlingsframställan inte kommer fram till adressaten. AD

fann att ett sådant brev sänds på avsändarens risk.

Vid påkallande av tvisteförhandlingar skall myndigheterna för

att undvika rättsförluster göra på följande sätt. Myndigheten

begär förhandling muntligen (ev. per telefon). Begäran

dokumenteras genom en tjänsteanteckning. Den skall innehålla

uppgift om vem hos myndigheten som begärde förhandlingen,

när detta skedde och vem som på arbetstagarsidan tog emot

Anmälan till

AgV

Hur en myndig-

het skall påkalla

en tvisteförhand-

ling
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begäran. Myndigheten bekräftar därefter skriftligen den muntliga

begäran (se bilaga 5).

Om en arbetsgivare gör en felaktig löneutbetalning vid ett

avlöningstillfälle beror detta i regel på en felaktig

avtalstillämpning vid det tillfället. Men felet kan också någon

gång vara en följd av att avtalet långt tidigare har tillämpats

felaktigt. Fråga uppkommer då vilken tidpunkt som skall vara

utgångspunkt för beräkning av preskription. AD konstaterar i

domen 1987:40 att varje underlåten eller felaktig löneutbetalning

är att se som ett särskilt kollektivavtalsbrott. I konsekvens med

detta skall gällande preskriptionsfrister i fråga om krav på lön

och på allmänt skadestånd som hänger samman med detta anses

börja löpa från förfallodagen för varje särskilt lönebelopp, dvs.

preskription sker successivt.

Invändning från arbetsgivarsidan om att preskription har inträtt

skall i förekommande fall göras vid det första sammanträdet för

lokal tvisteförhandling och omedelbart efter det att

arbetstagarsidan fört fram sitt yrkande (se AD 1977:11, 1980:85

med särskilt yttrande av ordföranden, 1982:161, 1984:62,

1986:26 och 61, jfr ang. central förhandling 1985:70). En fråga

om preskription tas upp till prövning av en domstol endast på

yrkande av en part (AD 1984:62).

Preskriptionsreglerna i 20 § HA är i princip tillämpliga inte

endast då en arbetstagarorganisation eller en enskild medlem vill

rikta ett anspråk mot arbetsgivaren utan också när en myndighet

vill kräva skadestånd eller annan ersättning av en organisation

eller en arbetstagare. För att preskription inte skall inträda måste

alltså förhandling enligt 6 kap. HA påkallas av myndigheten

inom fyramånaders- resp. tvåårsfristen i 20 §. Detta gäller även

när anspråket riktas enbart mot en enskild arbetstagare som

tillhör en av HA bunden organisation. Enligt 4 kap. 5 § LRA

Preskription av

lönekrav

Preskriptionsin-

vändning

Preskription av

arbetsgivarkrav
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skall arbetstagarens organisation stämmas in i en eventuell

domstolstvist även om talan förs endast mot arbetstagaren.

Angående preskription av rätten att föra talan om skadestånd

med anledning av en olovlig stridsåtgärd, se 9.12.

Preskriptionsreglerna i 20 § HA tar självfallet inte över

tvingande bestämmelser om preskription, t.ex. 66-68 §§ MBL.

Angående den särskilda frist som gäller för en organiserad

arbetstagare som väcker talan utan stöd av sin organisation

(66 §), se AD 1985:39.

Angående preskription när en oorganiserad arbetstagare väcker

talan, se AD 1987:53.

������ 7YLVWHU�RP�DQVWlOOQLQJVVN\GG�P�P�����NDS��+$�

Särskilda lagregler har meddelats om tid för att väcka talan i

vissa tvister som avses i 7 kap. HA, t.ex. tvister om

disciplinansvar (se t.ex. 39-40 §§ LOA). Dessa regler är

tvingande och ersätts alltså inte av reglerna i 6 kap. HA. I 7 kap.

HA föreskrivs dock att förhandling i en sådan tvist skall föras

bara på en nivå. Angående handläggningen av tvister i ärenden

om tjänsteansvar eller anställningsskydd, se Cirk 1994 A 7

respektive 1997 A 6.
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Några viktiga bestämmelser i MBL, t.ex. 11 §, är allmänt hållna

och lämnar rum för olika tolkningar. Detta är naturligt med

hänsyn till arten av de sakfrågor de behandlar och till att lagen

skall tillämpas på vitt skilda områden av arbetsmarknaden. AD:s

praxis har därför mycket stor betydelse när det gäller

tillämpningen av lagen. Därför hänvisas i cirkuläret i stor

utsträckning till AD:s domar. Av utrymmesskäl har domarna

bara undantagsvis kunnat refereras och då endast helt kort.

AD:s domar publiceras av Domstolsverket. Utgivningen sker

genom delårshäften och en årsvolym. I domstolsverkets publika-

tion Sakregister till arbetsdomstolens domar 1951-1993

redovisas domar systematiskt ordnade med hänsyn till vilken

lagbestämmelse som tvisten huvudsakligen avsett. En motsva-

rande redovisning finns i varje årgång för årets domar.

Publikationerna kan beställas genom Fritzes Kundservice, tel

08-690 91 90, fax 08-690 91 91 eller e-post:

fritzes.order@liber.se, www.fritzes.se

Ett koncentrat av viktigare AD-domar tas också in i

publikationen Lag & Avtal -arbetsrättslig tidskrift. Tidskriften

utkommer med tio nummer per år. I publikationen Lag & Avtal

årsbok finns bl.a. en sammanställning av rättsfallsreferaten i

tidskriften.

���� /LWWHUDWXU

Flertalet av de författningar som nämns i cirkuläret samt HA och

SHA återges i Författningsboken (FB) som ges ut årligen av

AgV.
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Ann Henning, Tidsbegränsad anställning. En studie i
anställningsformsregleringen och dess funktioner, 1984

Ann Henning, Behöver man kringgå lagen om
anställningsskydd? Lag & Avtal årsbok 1984

Lars Lunning, Anställningsskydd, 7 uppl. 1989 med supplement
1996 (ny uppl. under arbete)

Sören Öman, Anställningsskyddslagen� Sammanställning av
rättspraxis, 1993

Prop. 1973:129 Trygghet i anställningen

Prop. 1981/82:71 Ny anställningsskyddslag

Prop. 1993/94:65 En ändrad lagstiftning för statsanställda m fl.

Prop. 1993/94:101 Åtgärder mot rasistisk brottslighet och etnisk
diskriminering i arbetslivet

Prop. 1994/95:76 Förändring av vissa arbetsrättsliga regler

Prop. 1994/95:102 Övergång av verksamheter och kollektiva
uppsägningar (jfr 1994/95 AU 4)

Prop. 1996/97:16 En arbetsrätt för ökad tillväxt

Prop. 1997/98:177 Ny lag om åtgärder mot etnisk diskriminering

Prop. 1997/98:179 Lag om förbud mot diskriminering i arbets-
livet av personer med funktionshinder

Prop. 1997/98:180 Lag om förbud mot diskriminering i arbets-
livet på grund av sexuell läggning

SOU 1992:60 Enklare regler för statsanställda

SOU 1992:96 Förbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet

SOU 1993:92 Ny anställningsskyddslag
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SOU 1994:83 Övergång av verksamheter och kollektiva
uppsägningar

SOU 1994:141 Arbetsrättsliga utredningar

$UEHWVSURFHVVUlWW

Arbetsrättsliga föreningen, Rättegången i arbetstvister.
Lagkommentar och uppsatser, 1979

Reinhold Fahlbeck, Om arbetsprocessrätt, 1974

Peter Fitger, Domstolsprocessen� En kommentar till rättegångs-
balken, 1993

$UEHWVUlWW

Axel Adlercreutz, Svensk arbetsrätt, 10 uppl. 1997

Olof Bergqvist, Lars Lunning, Gudmund Toijer,
Medbestämmandelagen. Lagtext med kommentarer, 2 uppl.
1997 (jfr Tore Sigeman i SvJt 1987 s. 609 ff)

R. Blanpain, B. Nyström, EG/EU – arbetsrätt och
arbetsmarknad, 4 uppl. 1994, supplement 1996

R. Eklund, H. Göransson, K. Källström, T. Sigeman, Facklig
arbetsrätt, 4 uppl. 1997

Nils Elvander, Den svenska modellen. Löneförhandlingar och
inkomstpolitik 1982-1986, 1988

Reinhold Fahlbeck, Praktisk arbetsrätt, 1989

Boel Flodgren, Håkan Hydén, Torsten Sandström, Arbetsrätt,
1981

Boel Flodgren, Håkan Hydén, Arbetsrättens grunder, 1985

Carl Hemström, Fackföreningarna och de anställda, 1981

Carl Hemström, Organisationernas rättsliga ställning, 2 uppl.
1982
Johan Lind, Svensk rättspraxis, Kollektiv arbetsrätt 1958-66,
SvJt 1968 s. 97
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Bertil Lehrberg, Avtalstolkning, 1995

Lars Lunning, Arbetsrätt och arbetsmarknad. Författnings-
samling för svensk och europeisk arbetsmarknad, (utkommer
årligen)

B. Nyström, EU och arbetsrätten, 3 uppl. 1999

Folke Schmidt, Löntagarrätt, 1994, Reviderad upplaga av Tore
Sigeman under medverkan av Ronnie Eklund, Håkan
Göransson, Kent Källström och Anders Victorin

Torsten Seth, Gustav Svensson, Medbestämmande i
statsförvaltningen, 1982 (jfr Ronnie Eklund i SvJt 1986 s.
215 ff)

Tore Sigeman, Arbetsrätten, 2 uppl. 1998

Tore Sigeman, Kvittningslagen, 1972

Tore Sigeman, Kvittningslagen efter ett decennium, Lag & Avtal
årsbok 1979

Tore Sigeman i boken Arbetsrätten i Norden, 1985

Gustav Svensson, Medbestämmande och politisk demokrati,
1985 (jfr Ronnie Eklund i SvJt 1986 s. 215 ff)

Gösta Walin, Bengt Rydin, Förmånsrättslag, lönegaranti,
kvittning mot lön, m m,1982

Prop. 1975/76:105 Demokrati på arbetsplatsen
Bilaga 1 Arbetsrättsreform: Lag om medbestämmande i
arbetslivet
Bilaga 2 Arbetsrättsreform: Lag om offentlig anställning

Prop. 1994/95:102, Övergång av verksamheten och kollektiva
uppsägningar

SOU 1975:1 Demokrati på arbetsplatsen, Betänkande avgivet av
arbetsrättskommittén
SOU 1982:60, MBL i utveckling, Betänkande av nya
arbetsrättskommittén
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SOU 1984:18 och 19, 1988:49 och 50 Arbetsmarknadsstriden I-
IV, en kartläggning av arbetsmarknadskonflikter i det moderna
samhället

SOU 1991:13 Spelreglerna på arbetsmarknaden. Rapport av
löneförhandlingsutredningen

SOU 1992:60 Enklare regler för statsanställda. LOA-
utredningens huvudbetänkande

SOU 1994:141 Arbetsrättsliga utredningar, Bakgrundsmaterial
utarbetat av sekretariatet vid 1992 års arbetsrättskommitté

SOU 1997:164 Medlingsinstitut & lönestatistik

SOU 1998:141 Medling och lönebildning

Ds A 1988:2 Fack & Samhälle, Rapport från förhandlingsutred-
ningen

Ds 1992:88 Slutbudsmetoden - ett sätt att lösa tvister på
arbetsmarknaden utan konflikt. Rapport till ESO

Ds 1992:105 Lennart Aspegren, Hur skyddas samhällsintressen
under arbetskonflikter?

Ds 1992:106 Lennart Aspegren, The Safequards for public
interests during labour Conflicts

Ds 1994:13 Lex Brittania

$UEHWVWLG��DUEHWVPLOM|

Hans Gullberg, Karl-Ingvar Rundqvist, Arbetstidslagen, l983

Hans Gullberg, Karl-Ingvar Rundqvist, Hilding Starland,
Arbetsmiljölagen, 11 uppl. 1999

)|UYDOWQLQJVUlWW��P�P�

Prop. 1985/86:80, Ny förvaltningslag
Niclas Forsberg, Offentlig upphandling i praktiken, 1998

Håkan Strömberg, Allmän förvaltningsrätt, 19 uppl. 1998
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Trygve Hellners/Bo Malmqvist, Nya förvaltningslagen med
kommentarer, 4 uppl. 1995

Georg Linder, Handbok i Offentlig upphandling, 6 uppl. 1994
(supplement 1 1995)

Margareta Hentze, Hans Sylvén, Offentlig upphandling, 1998

Lena Hellgren, Ulf Palm, Charlotte Zackari, Offentlig
upphandling. En handbok 1994 (uppdateras genom supplement)

Bertil Wennergren, Handläggning, 19 uppl. 1996

*UXQGODJDU��VHNUHWHVV

Alf Bohlin, Allmänna handlingar, 1988

Alf Bohlin, Offentlighetsprincipen, 5 uppl. 1996

Erik Holmberg, Sven-Hugo Ryman, Offentlighetsprincipen och
myndigheterna, 13 uppl. 1987

Erik Holmberg, Nils Stjernquist, Grundlagarna med tillhörande
författningar, 1980

Sigvard Holstad, Sekretess i allmän verksamhet, 1990

Justitiedepartementet, Offentlighetsprincipen och ADB, 1987

Gustaf Petren, Hans Ragnemalm, Sveriges grundlagar och
tillhörande författningar med förklaringar, 1980

Hans Ragnemalm, JO om offentlighetsprincipen, 1992

Göran Regner, Marianne Eliasson, Sigurd Heuman,
Sekretesslagen. En kommentar, 1998 (supplement 1 1998)

Bengt Siversen, Översikt över regeringsrättens praxis i mål
angående offentlighet och sekretess under åren 1981-1985,
Förvaltningsrättslig Tidskrift 1987 s. 1 ff

Statskontoret, ADB, Offentlighetsprincipen, Service, 1986

Håkan Strömberg, Handlingsoffentlighet och sekretess, 4 uppl.
1986
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Stig Wernstedt, Offentlighets- och sekretesspraxis efter 1980,
1985 (jfr Förvaltningsrättslig Tidskrift 1986 s. 197 ff)

-lPVWlOOGKHW

Reidunn Laurén, Håkan Lavén, Nya jämställdhetslagen.
Kommentar och handledning i jämställdhetsarbetet, 1992

Civildepartementets rättssekretariat, Tjänstetillsättningar och
jämställdhet, SAV informerar 1988:1

Prop. 1993/94:147 Jämställdhetspolitiken: Delad makt - delat
ansvar

/DJHQ�RP�RIIHQWOLJ�DQVWlOOQLQJ

Eskil Hinn, Lennart Aspegren, Offentlig anställning.
Kommentarer till nya LOA, 1996

Eskil Hinn, Lennart Aspegren, Statlig anställning. En
lagkommentar och vägledning, 1994

Ingmar Lidbeck, Georg Normark, Sven-Hugo Ryman, Statens
tjänstemän. Kommentar till 1965 års lagstiftning, 1970

Ingmar Lidbeck, Administrativ rättspraxis. Tjänstemannamål
1966-1970, FT 1973 s. 134 ff

Statsrådsberedningen, Kommitteer, råd, delegationer,
arbetsgrupper m.m. Ökad klarhet om deras rättsliga ställning,
1984

Bertil Wennergren, I statens tjänst, 5 uppl. 1990

Prop. 1993/94:65 En ändrad lagstiftning för statsanställda m.fl.

SOU 1991:29 Periodiska hälsoundersökningar. Ett
delbetänkande av LOA-utredningen

SOU 1992:60 Enklare regler för statsanställda. LOA-
utredningens huvudbetänkande

/HGLJKHW��IDFNOLJ�I|UWURHQGHPDQ
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Lars Lunning, Arvid Sanmark, Vuxenstudier, Ledighet för
studier, Studiestöd för vuxna, 1975

Lars Lunning, Facklig förtroendeman, Kommentar till
förtroendemannalagen, 6 uppl. 1997.

Karin Renman, Ledighetshandboken, 1998

Tore Sigeman, Semesterrätt, 5 uppl. 1991

Gerhard Wikrén, Lars G Eriksson, Semesterlagen, 3 uppl. 1991

SOU 1994:41 Ledighetslagstiftningen - en översyn. Betänkande
av utredningen om ledighetslagstiftningen

6NDGHVWnQG

Bertil Bengtsson, Skadestånd vid myndighetsutövning I-II, 1976,
1978

Bertil Bengtsson, Ulf Nordenson, Erland Strömbäck,
Skadestånd, 3 uppl. 1985

Bertil Bengtsson, Det allmännas ansvar enligt skadeståndslagen,
2 uppl. 1996

Jan Hellner, Skadeståndsrätt, 5 uppl. 1995

6SUnNIUnJRU

AgV publicerar nr 1 1991, Att skriva avtal. Råd om disposition
och språk

Ds 1993:61 Visst går det att förändra myndighetsspråket!

Ds 1997:48 Myndigheternas skrivregler, 4 uppl. 1997
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$5%(76*,9$5(16�g9(59b*$1'(1�9,'�)g5+$1'/,1*�20
�/2.$/7�.2//(.7,9$97$/

 Rör frågan förhållandet arbetsgivare - 
 arbetstagare? (1.3) NEJ

JA

 Är frågan reglerad i en tvingande be-
 stämmelser i en  lag eller en annan JA
 författning? (3.2.2)

NEJ

 Rör frågan den offentliga verksamhetens

 - mål? JA
 -  inriktning?
 - omfattning?
 - kvalitet? (3.2.3)

NEJ

 Har myndigheten uttryckligen fått NEJ
 befogenhet att sluta lokalt avtal i
 frågan? (3.2.4)

JA

 Är det enligt myndighetens bedömning NEJ
 lämpligt att reglera frågan i lokalt
�avtal?

JA

 Har förhandlingen lett till ett lämpligt NEJ
 resultat?

JA Lokalt avtal
träffas inte

 Lokalt avtal träffas
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$5%(76*,9$5(16�g9(59b*$1'(1�,�(77�b5(1'(�0('�+b16<1
7,//������0%/

 Rör frågan för-
 hållandet mellan    NEJ  Beslut
 arbetsgivare och
 arbetstagare?
 (1.3)

   JA

 Gäller frågan en  Central förhandling
 viktigare förändring   JA  Kalla samtliga  enligt 14 § MBL
 av verksamheten?  avtalsbundna lokala  begärs inte senast  Beslut
 (3.3.3)   på femte arbetsdag-  1)

  NEJ  (3.3.8)  en (3.3.6 och 3.3.8)

 Gäller frågan en
 viktigare förändring   Oenighet
 av villkoren för 
 arbetstagare? (3.3.3)  Förhandling enligt   Enighet  Beslut

  NEJ  11 § MBL  1)
 (3.4)

 Beslut  Kalla avtalsbunden
 lokal arbetstagar-
 organisation som    Oenighet
 är berörd
 (3.3.8)  Central förhandling

 enligt 14 § MBL om
 det begärs av en
 arbetstagarpart
 (3.3.6)  Beslut

 1)

 Verkställighet

1) Beslut får meddelas först sedan förhandlingen har avslutats (3.4.3). Angående undantag vid 
vid synnerliga skäl, se 3.3.3.

Bilaga 2
(till 3.3.3)
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X-myndigheten PROTOKOLL Dnr

(datum)

PARTER

Arbetsgivarsidan: X-myndigheten

NN

PP

LL, Y-myndigheten

Arbetstagarsidan: OFR:s samverkansorgan vid

X-myndigheten

ZZ

SACO-S-föreningen vid X-myndigheten

XX

SEKO-avdelningen vid X-myndigheten

YY

Ärende: Förhandling enligt - - - MBL om (t.ex. omorganisation av X-

myndighetens kanslibyrå eller omplacering av AA och SS).

1 §

(Anteckning om vem som har begärt förhandlingen. Om myndigheten enligt t.ex. 6 § 3

st HA även har kallat någon annan arbetstagarorganisation än den eller de som har

inställt sig till förhandlingen bör detta också antecknas.)

Bilaga 3 a
(till 3.4.2)
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2 §

Till ordförande utses NN, till protokollförare PP samt till justeringsmän - - -

3 §

Det antecknas att myndigheten inte har befogenhet att sluta kollektivavtal i den fråga

som förhandlingen avser.1)

4 §

X-myndigheten förklarar, att myndigheten har för avsikt att meddela följande beslut

(kort redogörelse för saken).

5 §

(Arbetstagarsidan)

1) förklarar sig inte ha något att erinra mot att beslut meddelas i enlighet med vad
som anges i 4 §

2) yrkar att

3) framställer följande yrkanden

1. - - -

6 §

X-myndigheten

1) medger/ medger inte/ yrkande... under 5 §

2) tar följande ställning till de yrkanden som har framställts under 5 §

7 §

(Arbetstagarsidan) vidhåller yrkande... under 5 §

8 §

Parterna enas om att förklara förhandlingen avslutad denna dag.

                                                
1) Om myndigheten har befogenhet att sluta kollektivavtal i frågan, bör protokollet
utformas så att det framgår att parterna inte avsett att sluta kollektivavtal.
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9 §

Protokollet upprättas i 4 exemplar varav varje part erhåller ett.

Vid protokollet

PP

Justerat (datum) Justerat (datum)

X-myndigheten OFR:s samverkansorgan

NN ZZ

Justerat (datum) Justerat (datum)

SACO-S-föreningen SEKO-avdelningen

XX YY
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X-myndigheten Exempel på
PROTOKOLL
vid förhandling
enligt         § MBL Dnr

Datum Lokal (ev adress)

Parter Närvarande

Protokollförare Justeringsmän

Ärende

Arbetsgivarens förslag

Arbetstagarsidans yrkande

� Ingen erinran mot ar-
betsgivarens förslag

� Ingen erinran mot
nedanstående ändrade
förslag av arbetsgi-
varen

� Parterna vidhåller sina
ståndpunkter

Det antecknas att arbetsgivaren inte har rätt att sluta kollektivavtal i ärendet.

Förhandlingen förklaras avslutad denna
dag

Vid protokollet

Justerat (datum)
(X-myndigheten)

Justerat (datum)
(Arbetstagarsidan)

Bilaga 3 b
(till 3.4.2)
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Protokollet är avsett för förhandling enligt 11 eller 12 § MBL i enklare ärenden.

Av praktiska skäl bör i regel ett protokoll upprättas för varje ärende.

Till protokollet  kan givetvis fogas bilagor.

Protokollet skrivs färdigt i flera delar före förhandlingen och görs klart under

förhandlingen.

Det undertecknas och justeras omedelbart efter förhandlingens avslutande. Varje part tar

ett exemplar.

Bilaga 3 b
(till 3.4.2)
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(;(03(/� 3c� 6.5,9(/6(� 20� )5c175b'$1'(� $9
)g5+$1'/,1*

X-myndigheten (Ort, datum) Dnr

Till

(arbetstagarorganisation)

)UnQWUlGDQGH�DY�I|UKDQGOLQJ

Förhandling enligt   ...§ MBL har förts om - - - (sakfrågan).

X-myndigheten, som fullgjort sin förhandlingsskyldighet i ärendet, frånträder

förhandlingen enligt 23 § huvudavtalet.

NN

Bilaga 4
(till 3.4.3)
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(;(03(/� 3c� %(.5b)7(/6(� $9� %(*b5$1� 20� /2.$/
)g5+$1'/,1*�,�79,67�620�$96(6�,������0%/

X-myndigheten (Ort, datum) Dnr

Till

(arbetstagarorganisation)

%HJlUDQ�RP�ORNDO�WYLVWHI|UKDQGOLQJ

I en skrivelse (datum) har (vederbörande arbetstagarorganisation) gjort anmälan enligt

14 § 2 st huvudavtalet om tvist som avses i 35 § MBL beträffande (arbetstagarens namn

och sakfrågan).

(X-myndigheten) har den - - -  vid telefonsamtal mellan XX och NN begärt lokal

tvisteförhandling i ärendet enligt 14 § huvudavtalet. (X-myndigheten) bekräftar nu sin

begäran om förhandling.

(X-myndigheten) föreslår med stöd av 15 § 1 st huvudavtalet att den lokala

tvisteförhandlingen skjuts upp till en tidpunkt som parterna enas om under hand. (Alt:

X-myndigheten föreslår att den lokala förhandlingen äger rum - - - (datum, klockslag

och plats).

- - - - - - - - - - - - - -

XX

Bilaga 5
(till 7.4)



- 158 -

(;(03(/� 3c� 35272.2//� 9,'� /2.$/� )g5+$1'/,1*� ,
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X-myndigheten PROTOKOLL Dnr

(datum)

PARTER

Arbetsgivarsidan: X-myndigheten

NN

PP

LL, Y-myndigheten

Arbetstagarsidan: OFR:s samverkansorgan vid X- myndigheten

ZZ

Ärende: Lokal tvisteförhandling om ersättning för flyttningskostnad för (tjänstebe-

nämning) AA vid X-myndigheten.

1 §

Det antecknas att OFR:s samverkansorgan i en skrivelse (bilaga 1), som kom in till X-

myndigheten den 1 december 1998, har anmält att det föreligger en tvist  som avses i

35 § MBL. Tvisten avser frågan om ersättning för flyttningskostnad vid den flyttning

som AA har företagit från M-stad till N-stad. X-myndigheten har med anledning av

detta muntligen den 5 december 1998 med bekräftelse i en skrivelse samma dag begärt

lokal tvisteförhandling (bilaga 2).

Parterna har under hand enats om att påbörja förhandlingen denna dag.

2 §

Till ordförande utses NN och till protokollförare PP.

Till justeringsmän utses ordföranden och ZZ.

Bilaga 6
(till 7.4)
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3 §

OFR:s samverkansorgan: AA har bytt arbetsort från M-stad till N-stad. Flyttningen till

N-stad är föranledd av detta byte. AA har därför enligt (kollektivavtalet)1) rätt till

ersättning för flyttningskostnaden.

4 §

X-myndigheten: AA hade utan svårighet kunnat bo kvar i M-stad även efter bytet av

arbetsort. Flyttningen till N-stad är inte föranledd av detta byte utan av vissa ändrade

familjeförhållanden. Han har därför inte rätt till flyttningskostnadsersättning.

5 §

OFR:s samverkansorgan: Kommunikationerna mellan M-stad och N-stad är sådana att

AA inte rimligen hade kunnat bo kvar i M-stad och arbeta i N-stad. Flyttningen måste

därför anses vara föranledd av bytet av arbetsort.

6 §

Parterna konstaterar att enighet inte har nåtts i tvisten och enas om att förhandlingen

skall anses avslutad den dag då protokollet har slutligt justerats.2)

Vid protokollet

PP

Justerat (datum) Justerat (datum)

X-myndigheten OFR:s samverkansorgan

NN ZZ

                                                
1) Den tillämpliga bestämmelsen sätts ut.
2) Se 3.4.3.
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�g9(56,.7�g9(5�)g5)$5$1'(7�,�79,67�620�$96(6�,������0%/

 Anmälan av tvist om lön eller annan ersättning från
 en lokal arbetstagarorganisation enligt
 14 § 2 st HA

 Begär lokal tvisteförhandling inom sju arbetsdagar
 hos arbetstagarorganisationen enligt
 14 § 2 st HA, om anspråket inte medges

 Sänd omedelbart skriftlig underrättelse samt
 kopia av arbetstagarorganisationens anmälan
 till AgV. Skicka även dessa handlingar till
 annan myndighet, om den skall föra central
 tvisteförhandling i ärendet

 Kom överens om tid för förhandlingen enligt 
 15 § HA

 Enas parterna vid den lokala tvisteförhandlingen? Tvisteförhandlingen
     JA avslutas och ev.

medgiven ersätt-
    NEJ ning betalas 

 Tvisteförhandlingen avslutas, när protokollet är snarast möjligt
 slutligt justerat enligt 18-19 och 23 §§ HA

 Sänd omedelbart skriftlig underrättelse till AgV
 om datum för förhandlingens avslutande
 (lämpligen också per telefon). Skicka AgV
 kopia av handlingarna i ärendet. Skicka även
 dessa handlingar till annan myndighet om
 den skall föra central tvisteförhandling i ärendet.

 (forts nästa sida)
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 AgV eller den myndighet som skall föra central
 tvisteförhandling påkallar enligt 16 § 1 mom. HA
 sådan förhandling inom tre veckor från den
 lokala förhandlingens avslutande

 Kom överens om tid för förhandlingen
 enligt 17 § HA

 Enas parterna vid den centrala tvistehandlingen?     JATvisteförhandlingen
avslutas och ev.
medgiven ersätt-

     NEJ ning betalas snarast
 Tvisteförhandlingen avslutas när protokollet är möjligt
 slutligt justerat enligt 18-19 och 23 §§ HA

 Om en annan myndighet än AgV fört den 
 centrala tvisteförhandlingen, underrättar
 myndigheten AgV omedelbart skriftligen om 
 datum för förhandlingens avslutande
 (lämpligen dessutom per telefon). Myndig-
 heten skickar AgV en kopia av handlingarna
 i ärendet.

 AgV eller den myndighet AgV bestämmer 
 väcker talan vid Arbetsdomstolen i tvisten
 inom tre veckor från den centrala tvisteför-
 handlingens avslutande (21 § 2 st HA)
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 Innebär det avsedda beslutet (dvs. att
 ett visst arbete skall utföras av arbets-  Förhandling enligt 11 § MBL
 kraft som inte anställs) en viktigare      JA  samt ev. central förhandling
 förändring enligt 11 § MBL?  enligt 14 § MBL
 (8.3 och bilaga 2)

     NEJ
 Är staten bunden av kollektiv-
 avtal för det arbete anlitandet      NEJ
 avser? (8.1.1)

     JA
 Finns lokalt avtal som godkänner      JA
 entreprenören (se 11 § HA)?

     NEJ
 1. Kortvarigt och tillfälligt?  JA   Har någon arbetstagarorganisation på-   NEJ
 2. Särskild sakkunskap?          kallat förhandling enligt 38 § 2 st MBL
 3. Avser inte arbetskraft enligt
 lagen 1993:440 (8.1.2)    JA Arbete enl. 1 eller 2 men. Avser      
 4. Tidigare godtaget? arbetskraft enligt lagen     

     NEJ 1993:440 (8.1.2)
 Förhandling enligt 38 § MBL         JA

      Oenighet ENIGHET
 Central förhandling om det
 begärs av en arbetstagarpart 1) ENIGHET

      Oenighet
 Arbetstagarsidan prövar om anlitande     JA Vetoförklaring från central org. (8.2)
 kan antas medföra lag- eller avtals-
 brott eller annars inte är godtagbart Finns fog för vetoför        JA Förbud
 (39 § MBL) klaringen? (8.2)

     NEJ
 Ingen vetoförklaring Förbud inträder inte

 Beslut sedan förhandlingen
 avslutats 1) Verkställighet

1) Arbetsgivaren behöver inte avvakta med beslut sedan lokal och ev. central förhandling
avslutats, så länge någon central arbetstagarorganisation inte lagt in veto. Om parterna varit
oense vid den lokala förhandlingen måste arbetsgivaren dock avvakta utgången av fem-
dagarsfristen enligt 7 och 11 §§ HA. Ang. undantag vid synnerliga eller särskilda skäl, se 8.1.3.

Bilaga 8

(till 8.5)



- 163 -

X-myndigheten Exempel på
PROTOKOLL
vid förhandling
enligt 38§ MBL Dnr

Datum Lokal (ev adress)

Parter Närvarande

Protokollförare Justeringsmän

Ärende

Köp av tjänster avseende snöröjning och sandning under vintern 1999/2000.

Arbetsgivarens förslag

Snöröjning och sandning av fastigheterna - - - läggs ut på entreprenad under vintern
1999/2000 till Entreprenadfirman Y.

Upphandling har (inte?) skett enligt lagen (1992:1528) om offentlig upphandling.

Arbetstagarsidans yrkande

� Ingen erinran mot ar-
betsgivarens förslag

� Ingen erinran mot
nedanstående ändrade
förslag av arbetsgi-
varen

� Parterna vidhåller sina
ståndpunkter

Det antecknas att arbetsgivaren inte har rätt att sluta kollektivavtal i ärendet.

Förhandlingen förklaras avslutad denna
dag

Vid protokollet

Justerat (datum)
(X-myndigheten)

Justerat (datum)
(Arbetstagarsidan)

Bilaga 9
(till 8.5)
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X-myndigheten PROTOKOLL Dnr

(datum)

PARTER

Arbetsgivarsidan: X-myndigheten

NN

PP

Arbetstagarsidan: OFR:s samverkansorgan vid

X-myndigheten

ZZ

Ärende: Lokal tvisteförhandling om (t.ex. brott mot 11 § MBL).

1 §

(Anteckning om när framställningen om förhandling kom in till myndigheten och kort

uppgift om vad framställningen avser, ev som bilaga).

Det antecknas att parterna under hand enats om uppskov med förhandlingen till denna

dag.2)

2 §

Till ordförande utses - - - och till protokollförare - - - samt till justeringsmän - - -.

                                                
1) Ibland anges det i protokoll över tvisteförhandling att det avser förhandling enligt
64 § MBL. Detta bör inte ske när det gäller tvister mellan parter som är bundna av HA,
eftersom 64 § MBL ersatts av reglerna i 6 resp. 7 kap. HA.
2) Se 15 § HA.

Bilaga 10
(till 12.4.1)
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3 §

OFR:s samverkansorgan anför:

(Yrkande(n):

Grunder:)

4 §

X-myndigheten anför:

(Bestridande:

Grunder:)

5 §

Efter gemensamma och enskilda överläggningar

1) enas parterna om följande: - - -

2) förklarar myndigheten att den inte kan gå med på organisationens yrkande.

3) konstaterar parterna, att de inte kan enas i frågan.

4) uppskjuts förhandlingen tills vidare för ytterligare utredning (att återupptas på

begäran av - - -).

5) beslutar parterna uppskjuta förhandlingen till den - - -.

6 §1)

1) Parterna enas om att förklara förhandlingen avslutad denna dag.

2) Parterna enas om att förhandlingen skall anses avslutad den dag detta protokoll

slutligt justerats.

3) X-myndigheten (arbetstagarorganisationen) förklarar att den  fullgjort sin

förhandlingsskyldighet och ger motparten skriftligt besked om att den frånträder

förhandlingen (bilaga).

                                                
1) Se 3.4.3.



- 166 -

7 §

Protokollet upprättas i två exemplar varav vardera parten får ett.

Vid protokollet

PP

Justerat Justerat

(datum) (datum)

X-myndigheten OFR:s samverkansorgan

NN ZZ
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6$.5(*,67(5

AD:s domar, publicering av 141

ALFA 59 f, 75

Allmänt skadestånd 128 f

Anmälan om tvist enligt 35 § MBL 95, 138, 157-161

Anslagsframställning (petita) 48, 53

Anställning 47, 53 f, 132

Anställningsskydd 27, 48, 124, 133, 140

Arbetsdomstolen 85, 133 f, 141

Arbetsförhållanden, ändring av 48

Arbetsgivar- arbetstagarförhållandet 20 f, 33, 76

Arbetsgivarnyckel 36, 80, 135

Arbetsgivarventil 60, 80, 132

Arbetsledningsfrågor 42 f

Arbetslokaler 42, 47

Arbetsmetoder 42

Arbetsmiljöavtalet (AMLA-89) 23

Arbetsmiljölagen 23, 105

Arbetsorganisation 42, 48

Arbetsskyldighet, tvist om (34 §) 89, 91 ff, 136 f

Arbetstagarbegreppet 14 ff, 100

Arbetstagarorganisation 26 ff, 37 f, 40 f, 55 f, 58 f, se även Avtalslös organisation

begränsning av rätt att företräda medlem 77, 78

Arbetstid

arbetstidslagen 33, 84

förläggning av 42, 48

veto p.g.a. brott mot regler om 105

ATS 12, 53, 59, 74, 87

Avskedande 124, 133, 140

Avslutande av förhandling 66 f, 156

Avstängning 133, 140

Avtal, språket i 38

Avtal, ogiltigt 34, 36, 39, 78

Avtalslös organisation, medlem i 28, 41, 58 f
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Avtalslöst tillstånd, tillfälligt 25, 29, 32, 81, 84 f, 90, 94, 97, 113, 134

Avvikelse

från kollektivavtal 80

från MBL 24

Behörighet för myndighet att företräda staten

i rättstvist 132 f

vid kollektivavtalsförhandling 35 ff

vid samverkansförhandling 53, 99

vilken arbetstagare skall företräda myndigheten? 28, 36 f, 54 f, 104

Beredskapstillstånd 25

Besvär, se Överklagande

Budget 47, 53

Central förhandling enligt 14 eller 38 §, 52 f, 104

Chefsbefattning, anställning på 47, 53 f

Delegation 36, 132 f

Demonstrationsåtgärd 117

Disciplinansvar 41, 124, 133, 140

Dispositiva lagregler (i motsats till tvingande lagregler) 24, 41, 84, 89

Domstol 85, 133 f

Dubbelorganiserade 119

Editionsplikt 68 f

Ekonomi, information om myndighetens 69

Ekonomiskt skadestånd 128 f

Elever 19 f

Enskilds rätt 77, 78

Entreprenör, anlitande av 47, 99, 110, 162 f, se även Arbetstagarbegreppet

Facklig vetorätt 99 ff

Fackliga förtroendemän

jäv för 28, 37, 55

ledighet för 67
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Fackliga förtroendemän (forts)

tolkningsföreträde i tvister om 28

Fredsplikt 32, 79, 112 ff

Frånträdande av förhandling 66, 156

Förbud i lag mot avtal 34

Förening, utträde ur 80

Föreningsrätt 26 ff

Företrädare för staten, se Behörighet

Förhalning av beslut 43, 46

Förhandling 30 ff

allmänt 30

avslutande av 66 f, 156

begränsning av förhandlingsrätten 33 ff, 76 f

förfarandet vid 62 ff

förhandlingsvägran 30

förhållandet till informationsskyldigheten 73 f

i anställningsärende 47, 53

i rättstvist 31 f, 94 ff, 134 ff

innebörden av förhandlingsskyldigheten 30, 62 f

jäv 28, 37, 55

ledighet för 67

om kollektivavtal 30 ff

om val av entreprenör (konsultfirma) 47, 99, 109 f, 162 f

ordningen vid 62 ff

primär förhandlingsskyldighet, se under Samverkansförhandling

protokoll vid, se Protokoll vid förhandling

samverkansförhandling, se detta ord

sekretess vid 75

tidsfrister för inledande av 64, jfr Samverkansförhandling, skyndsam

handläggning

under konflikt (avtalslöst tillstånd) 24 f, 32, 90

Förhandlingsordning 24, 64 f, 84, 110 f, 135 f

Förlikningsförfarande 119 f, 126

Förslag till en högre myndighet 41, 53 f

Förtroendemannalagen, -avtalet 67
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Gemensamt samverkansorgan 37 f, 56, 104

Godkännande av vissa kollektivavtal 39

Handling, skriftlig 62, 68 f, 72

Indrivningsblockad 114

Information 69 ff

allmänt 69 f

begränsningar 75

form 72 f

före uppsägning p.g.a. arbetsbrist 63

före val av entreprenör 99, 110

förhållandet till förhandlingsskyldigheten 73 f

informationsskyldighet enligt kollektivavtal 74 f

kollektivavtal om formen för 73

sekretess 75

tidpunkt för 71 f

till enskilda arbetstagare 72, 74 f

under konflikt 24 f

vilken arbetstagare skall företräda myndigheten? 72

Innehållande av lön 116

Inskränkning av verksamheten 47

Inskränkningslagen 132

Interimistiskt beslut 91, 92 f, 109, 121

Intjänad förmån 77

Intresseförhandling 30 ff

Investering 42, 47

Jämkning av skadestånd 123, 130 f

Jäv 28, 37, 55

KAF (kollektivavtalsförordningen) 35 f, 39, 81, 83, 91, 118, 132 f

Kollektivavtal 38, 76 ff

avvikelse från 80

avvikelse från MBL 24
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Kollektivavtal (forts)

begränsningar av rätten att sluta 33 ff, 76 f

behörighet att sluta på arbetsgivarsidan 35 ff, 39, 78

behörighet att sluta på arbetstagarsidan 37 f, 78

bundenhet för medlem 79 f

defintion 77

disposition och språk 38, 140

efterverkan 84 f

föreskrifter om tillämpning 83

förhandling om 31, 32 ff, 149

intjänad förmån (enskilds rätt) 77

ogiltigt 34, 36, 78

ordningen för förhandlingar om 62 ff

regeringens godkännande i vissa fall 39

rättsverkningar av 79 ff, 84 f

skadestånd för brott mot 128 f

tillfälligt avtalslöst tillstånd 25, 29, 32, 81, 84 f, 90, 94, 97, 134

tillämpning vid verksamhetsövergång 82

tolkning och tillämpning av 82 f, 89 ff

uppsägning av 83 f

vägran att sluta 27

Konfliktcirkulär 125

Konsult se Entreprenör och Arbetstagarbegreppet

Krig och krigsfara 25

Kvarlevande stridsrätt 86, 113

Köp av lös egendom 101

LAS 17, 23, 33

Ledighet för förhandling 67

Legotillverkning 101

Litteratur 141 ff

Lockout 114 f, 118

Lokalt kollektivavtal 36, 37, 57, 73, 85, 149

Långsiktsprogram 47

Lön, innehållande av 116
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Lönetvister 89, 94 ff, 138, 157 ff, 160 f

MBA-S 12, 47, 53, 59, 74 f, 87 f

Medbestämmandeavtal 87 f

Medbestämmanderätt, tvist om kollektivavtal om 83, 89 ff, 136 f

Medling 119 f, 126

Myndighet, företrädare för 28, 36 f, 54 f

Myndighetsutövning 20, 112, 115, 116, 130

Mål, inriktning, omfattning eller kvalitet, verksamhetens 34 f, 76 f

Nedläggning av verksamheten 42, 47

Ny samverkansförhandling i samma ärende 57 f

Nyanställningsblockad 115

Offentliga sektorns särskilda nämnd (SHA-nämnden) 35, 76 f, 118

Ogiltigt avtal 34, 36, 78

Omförhandling 57 f

Omorganisation 42, 47, 53

Omplacering 42, 48

Oorganiserad arbetstagare 28 f, 81, 83, 119, 123 f, 135, 140

Organisationernas ansvar 29, 122

Organisationstillhörighet, uppgift om 27

Personalföreträdarförordningen 28, 37, 55

Personalpolitiska frågor 42, 69

Petita (anslagsframställning) 48, 53

Politisk demokrati 20 ff, 34 f, 76 f, 112, 117

Praktikant 19

Preskription 124, 138 ff

Primär förhandlingsskyldighet, se Samverkansförhandling

Produktionsfrågor, information om 69

Protokoll vid förhandling

allmänt 65

som avtalsform 65, 78

vid samverkansförhandling enligt 11 eller 12 §, 65, 151 ff, 154
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Protokoll vid förhandling (forts)

vid samverkansförhandling enligt 38 § 65, 163

vid tvisteförhandling i allmänhet enligt 6 kap. HA 136, 164 f

vid tvisteförhandling om lön eller annan ersättning (35 §) 96, 158 f

Påkallande av tvisteförhandling, förfarandet vid 95, 138 f, 157

Regeringen, godkännande av vissa avtal 39

Regeringsformen 33 f, 86 f, 112, 130

Regeringsärenden, beredning av 41, 61, jfr 20 ff

Rekryteringsprinciper 42

Rättegången i arbetstvister 132 ff

Rättstvist 30 f, 132 ff

anställningsskydd m.m. (7 kap. HA) 27, 48, 124, 133, 140

arbetsskyldighet enligt avtal (34 §) 89, 91 ff, 136 f

avslutande av förhandling i 66 f, 156

behörighet att företräda staten 132 f, 136

domstolar i 85, 133 f

förhandling före rättegång 134 f

i allmänhet (dvs. rättstvister där några särregler inte gäller) 134 f, 164 ff

inskränkningslagen 132

interimistiskt beslut 91, 92 f, 109, 121

lönetvist (35 §) 89, 94 ff, 138, 157 ff, 160 f

om medbestämmanderätt enligt kollektivavtal (33 §) 83, 89 ff, 136 f

preskription 124, 138 ff

protokoll i, se Protokoll vid förhandling

överklagande 54, 80, 132 f

Samhällsfarliga konflikter 118

Samråd med AgV 13, 22, 54, 84, 91, 93, 101, 133, 138

Samverkansavtalet 12 f, 41, 47 f, 57, 59, 60, 74 f, 87 f

Samverkansförhandling 32, 39 ff, 99 ff, se även Protokoll vid förhandling

arbetstagarsidan inte skyldig att förhandla 40, 46

avslutande av 66 f, 156

frånträdande av 66, 156

företrädare för arbetsgivaren 53 ff
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Samverkansförhandling (forts)

företrädare för arbetstagarsidan 55 ff

förhandling enligt 10 § 51 f

förhandling med en inte avtalsslutande organisation (13 §) 41, 58 f

förhandling på begäran av arbetstagarorganisation (12 §, 38 §) 41, 50 f, 56, 101, 151 f, 154 f

i efterhand 41, 50, 51, 103

om frågor som rör verksamhetens mål, inriktning, omfattning eller kvalitet 34 f, 76 f

om förslag 41, 48, 53 f

omförhandling 57 f

planering av verksamheten m.h.t 11 § 45, 49

primär förhandling om en ”viktigare förändring” (11 §) 42 ff, 100, 109 f, 150, 162

primär förhandling vid val av entreprenör eller konsultfirma (38 §) 99 ff, 109 ff,

162, se även Arbetstagarbegreppet

skyndsam handläggning 43 f, 64, 66

synnerliga skäl för beslut före förhandling 49, 92, 103, 109

särskilda skäl för beslut före förhandling 51, 103, 109

tidpunkt för 45, 49, 54, 64

under konflikt 24 f, 32, 84 f

under tillfälligt avtalslöst tillstånd 24 f, 32, 84 f

uppskovsskyldighet med beslut 40, 49 ff, 66, 103

vid verksamhetsövergång 58 f

översikt 40 f

Samverkansorgan, se Gemensamt samverkansorgan

Sekretess 23, 69, 75, 104, 124

Semester 28, 48, 94, 129

SHA 34 f, 76 f, 118

Skadestånd 127 ff

allmänt 27, 30, 128 f

ekonomiskt 128 f

enligt kollektivavtal 128

nedsättning av 123, 130 f

Skadeståndsansvar 127 ff

för arbetsgivare 30, 67, 90, 122, 127 f, 132

för arbetstagare 122 f, 127, 129, 139 f

för arbetstagarorganisation 30, 67, 90 f, 93, 106, 122 f, 128 f
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Skiljeavtal 134

Skriftlig handling 63 f, 68 f, 70

Skyddskommitté 23

Skälighetsbeslut (s.k. arbetsgivarventil) 80 f, 132

Speciallag 22 f

Strejk 114 f, 117

Stridsåtgärd 112 ff

analyser av praxis 125

begreppet 114

behörighet att besluta om 118 f

dubbelorganiserade 119

fredsplikt 32, 112 ff

förhandling under konflikt (avtalslöst tillstånd) 24, 32, 85, 90

konfliktcirklulär 125

kvarlevande stridsrätt 86, 113

oorganiserad arbetstagare 119, 123 f

otillåten 103 ff

politisk 117

preskription av skadestånd för olovlig 124

protest- och demostrationsåtgärder 117

rättsläget vid arbetskonflikt (avtalslöst tillstånd) 84 f

samhällsfarlig 118

skadestånd vid otillåten 122 ff

sympatiåtgärder 116 f

tvist om tillåtligheten 121

utländsk part, till förmån för 117

varsel om 114, 120 f, 126

vid myndighetsutövning 115, 116, 117

vild konflikt 122

överläggning vid otillåten 122

Studieledighetslagen 28

Synnerliga skäl för beslut före förhandling 49, 92, 103, 109

Särskilda skäl för beslut före förhandling 51, 103, 109
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TA 85

Teknisk förändring 47

TF 23, 75

Tidsfrister 52 f, 64, 96

Tillsättning av tjänst se Anställning

Tingsrätt 133 f

Tjänstledighetsförordningen 60

Tjänsteansvar 41, 124, 133, 140

Tolkningsföreträde 28, 82 f, 89 ff

Tvingande lagregler (i motsats till dispositiva lagregler) 33 f, 76 f

Tvisteförhandling 31 f, 94 ff, 134 ff

Tystnadsplikt 68, 75

Undantagskretsen 121

Uppdragstagare 14 ff, 100

Uppfinning, ersättning för 94, 97

Upphandling 100, 109

Uppskovsskyldighet med beslut 40, 49 ff, 66, 92, 103

Uppsägning från anställning 27, 48, 59, 63, 124, 133, 140

Uppsägning av kollektivavtal 83 ff

Utbildningsfrågor 42

Utredning, tillsättning av, m.m. 47, 74

Utträde ur förening 80

Varsel om stridsåtgärder 114, 120 f, 126

Verksamhetsövergång 58 f, 82

Verksförordningen 132

Verkställighet av beslut, se Uppskovsskyldighet med beslut

Veto

förutsättningar för vetorätten 104 ff

meddelas av central arbetstagarorganisation 106

skadestånd vid veto utan fog 106, jfr 108 f

vetoförklaringens rättsverkningar 108 f

vetoförklaringens utformning 107 f

översikt över förfarandet enligt 38-39 §§ 162
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”Viktigare förändring” 42 ff, jfr 162

Vägran att förhandla 30

Vägran att sluta kollektivavtal 27, 33

Åtalsanmälan 41

Återtagande av beslut 48 f

Överförande av tillverkning till annan 47

Överklagande 54, 80, 132 f

Överläggning vid otillåten stridsåtgärd, se Stridsåtgärd

Övertid, vägran att arbeta på 115


