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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Under ar 2009 uppgick det totala antalet foretagsforsaljningar till 5 358 stycken. Det innebar
en minskning for tredje daret i rad, troligtvis pa grund av den radande svaga konjunkturen.
Trots sjunkande siffror pa senare tid har antalet foretagsoverlatelser varit langt 6ver 5 000
stycken per ar sedan ar 2004. Antalet foretagsoverlatelser forutspas dessutom oka under
kommande ar till foljd av kommande hogkonjunktur, storre andel generationsskiftesbolag och
battre tillgdng till forvérvsfinansiering.! Foretagsforvarv berdr ménga fler aktorer 4n bara
bolagets agare. Kreditgivare, leverantorer, stat och kommuner paverkas, och inte minst

foretagens anstallda.

Lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet (MBL) tillkom i syfte att stdrka
arbetstagarnas inflytande i arbetslivet, sprungen ur en &vertygelse om att demokratiska
principer, samverkan och gemensamt ansvar ska pragla forhallandena pa arbetsplatsen.
Tanken var att medbestdimmandelagen skulle mojliggora for arbetstagarna att genom
forhandlingar och avtal vinna inflytande Gver arbetslednings- och foretagsledningsfragor.
Med bakgrund i detta, och med tanke pa att det sedan medbestammandelagens intrade har
tillkommit ett flertal lagar samt medbestdmmandeavtal till syfte att stirka
arbetstagarinflytandet, kan det tyckas vara ett sjalvklart demokratiskt krav att arbetstagarna i
ett foretag som ska Overlatas ska ha inflytande i fragan. Framforallt kan arbetstagarinflytandet
verka sjalvklart med tanke pd de aterverkningar pa arbetstagarnas sysselsattning som en

overlatelse kan medfora.

Fragan om arbetstagarinflytandet stalls pa sin spets vid aktiedverlatelser dar beslutet om
dverlatelse fattas av malbolagets dgare. Den arbetsrattsliga lagstiftningen reglerar forhallandet
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Forhandlingsskyldigheten enligt medbestimmandelagen
aligger den som i rattslig mening &r arbetsgivare. Arbetsgivaren ar den fysiska eller juridiska
person som arbetstagaren har traffat ett anstallningsavtal med. Det innebadr att aktiedgarna i ett

foretag inte omfattas av den arbetsrattsliga regleringen, trots att det ar dessa som har den

! Adeqvat Foretagsvardering.



yttersta beslutanderatten i fragor rorande foretagets verksamhet.? Frgor som beslutas pa

agarniva faller darmed i princip utanfor de anstalldas ratt till inflytande.’

Ovan ndmnda situation kan fortydligas med ett exempel. Nar ett foretag, A, forvarvar aktierna
i ett annat foretag, B, innebdr det att det i féretag A normalt uppkommer en primér
forhandlingsskyldighet gentemot arbetstagarorganisationerna inom det egna foretaget. Vad
galler malforetaget, B, foreligger inga arbetsrattsliga skyldigheter for den kopande parten
enligt medbestammandelagen eftersom dessa skyldigheter bygger pa forekomsten av ett
anstallningsforhallande. Det finns saledes ingen skyldighet for A att informera eller ta upp
forhandlingar med arbetstagarorganisationerna i B. Inte heller den séljande parten,
aktieagarna i foretaget B, har nagon forhandlingsskyldighet enligt medbestimmandelagen
eftersom aktieagarna i ett foretag inte omfattas av den arbetsrattsliga regleringen.® Inte heller i
egenskap av arbetsgivare har B nagon forhandlingsskyldighet eftersom denne inte beslutar
om en viktigare forandring av sin verksamhet.” Beslutet att sélja ligger hos aktiedgarna och
inte hos arbetsgivaren vilket lydelsen i 118 MBL krdver for att en primar
forhandlingsskyldighet ska foreligga. Det ndmnda situationen utg0r inte bara ett teoretiskt
exempel utan forekommer i verkligheten. Ett aktuellt exempel pa det &r Fords forsaljning av
Volvo Personvagnar till Geely. Precis som i exemplet ovan hade varken Geely (foretag A)
eller Ford (aktiedgarna i foéretag B) nagon forhandlingsskyldighet gentemot Volvo
Personvagnar (foretag B).

Medbestammandelagen Klarar i sig inte av att leva upp till sitt syfte om arbetstagarinflytande
nar det galler aktiedverlatelser. Vilka alternativa vagar till arbetstagarinflytande aterstar i detta
specifika fall? Kan I6sningen pa det bristande arbetstagarinflytandet for ett malbolag vid en
aktieoverlatelse ~ aterfinnas i den  EG-rattsliga  lagstiftningen, den  svenska
styrelserepresentationslagen  eller mojligtvis 1 det mellan  Svenskt  Naringsliv,
Landsorganisationen i Sverige (LO) samt Privattjanstemannakartellen (PTK) ingangna

medbestdmmandeavtalet, utvecklingsavtalet och dess bestdammelse om arbetstagarkonsult?

’Ds 1991:34 s. 19.

® Glav4, Arbetsritt, Kollektiva spelregler. Medbestdmmande. Begransningar i antagnings- och
uppsagningsratten., s. 152.

“Ds 1991:34 5. 23.

® Glav4, Arbetsritt, Kollektiva spelregler. Medbestdmmande. Begransningar i antagnings- och
uppsagningsratten., s. 153.



1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att ge en generell dverblick 6ver de alternativa regler rérande
arbetstagarinflytande som aktualiseras for arbetstagare i malbolag vid en aktieoverlatelse.
Syftet med framstallningen &r vidare att gora en djupdykning i tolkningen samt tillampningen
av utvecklingsavtalets (UVA) regler rérande arbetstagarkonsult. Denna fordjupning ska sedan
utmynna i svaret pa fragan vilken roll arbetstagarkonsulten kan spela for
arbetstagarinflytandet i ett malbolag vid en aktiedverlatelse. Tanken med uppsatsen &r saledes

att ge en dvergripande bild av det reella arbetstagarinflytandet vid aktiedverlatelser.

1.3 Fragestallningar
Foljande fragestallningar kommer att forsoka besvaras i denna framstallning;

e Vilka regler rérande arbetstagarinflytande aktualiseras vid en aktiedverlatelse?

e Hur tillampas och tolkas utvecklingsavtalets bestimmelse om arbetstagarkonsult i

teori och praktik?

e Vilken inverkan har utvecklingsavtalets bestdammelse rérande arbetstagarkonsult for
malbolaget vid en aktiedverlatelse?

1.4 Avgransning

Denna uppsats kommer endast att behandla de regler som aktualiseras vid en aktie6verlatelse
och saledes inte de regler som intrader vid en 6vergang av foretag. Fokus kommer att ligga pa
tillampning samt tolkning av utvecklingsavtalets bestammelse om arbetstagarkonsult. Vissa
delar av bestimmelsen kommer att behandlas mer ingdende medan vissa delar, exempelvis

avsnittet om jav, endast kommer omnamnas i informativt syfte.

Motsvarande medbestimmandeavtal pa den offentligrattsliga sidan kommer inte att behandlas

i framstéllningen. Koncernarbetsratten omnamns endast i problemfértydligande syfte.

1.5 Metod

| den del av uppsatsen dar jag utreder det rattsliga regelverket pa omradet har jag tillampat en
traditionell juridisk metod i den meningen att lagtext, forarbeten, réttspraxis och doktrin har

undersokts for att tolka och systematisera géllande ratt. Omradet for min uppsats ar
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knapphandigt behandlat i doktrin och bristen pa litteratur och annan information har medfort
att flera av de anvanda kallorna ar gamla. Bristen pa information kring amnet har ocksa
inneburit att jag har tvingats anvanda vissa kallor som inte kan betraktas som objektiva da de
ar framtagna av endera parterna till utvecklingsavtalet eller representanter for dessa. Den
litteratur som framst bér uppmarksammas i detta sammanhang ar den som ar skriven av Holke
och Olauson. Denna skrift ar en av fa som dverhuvudtaget behandlar &mnet arbetstagarkonsult
varfor denna publikation har utgjort en viktig del i arbetet med min uppsats. Forfattarna ar

dock genom sitt arbete knutna till LO och denna koppling maste finnas i atanke.

| mitt arbete med framstéllningen har jag genomfort telefonintervjuer med representanter for
de tre parterna i utvecklingsavtalet, det vill sdga Svenskt Néaringsliv, LO samt PTK eller
forbund knutna till dessa. Intervjuerna har jag gjort i syfte att fa en klarare bild av parternas
intentioner med utvecklingsavtalets bestaimmelse om arbetstagarkonsult samt for att fa en
inblick i hur parterna resonerar kring den praktiska tillampningen av

arbetstagarkonsultbestammelsen.



2. Relevant lagstiftning

2.1 Kapitlets disposition

For svenskt vidkommande finns de centrala reglerna vad géller arbetstagarinflytande i
medbestammandelagen. Genomgangen av relevant lagstiftning tar darfor sin utgangspunkt i
denna lag. Dérefter gors en redogorelse av aktuella EG-rattsliga regler samt en orientering i
ovrig svensk lagstiftning som &r av intresse for denna uppsats. Tanken med detta avsnitt ar att
skapa en saval kunskapsmassig som strukturell forstaelse som ar viktig for den fortsétta
framstallningen. Efter varje avsnitt gors en analys av reglernas faktiska innebord for

malbolaget vid en aktiedverlatelse.

2.2 Medbestammandelagen

Tillampningsomradet for medbestammandelagen bildar en ram for ratten till férhandlingar
och medbestammande. Lagstiftaren har pa atskilliga punkter valt att i lagen inféra enbart
allmant hallna huvudregler och avsta ifran detaljreglering i syfte att sddan detaljreglering
istallet ska tillkomma till genom kollektivavtal.® Medbestimmandelagen &r dispositiv i den

bemérkelsen att kollektivavtal kan avtala bort eller ersatta lagens regler.

Enligt 1 8 MBL ar lagen tillamplig pa forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det
omrdde som avses med uttrycket “forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare” &r
mycket omfattande. Det innefattar saval fragor som ror enskilda anstallningsavtal som fragor
som har att géra med arbetets ledning och fordelning samt verksamhetens bedrivande i stort.
Lagen ar dessutom tillamplig pa de fragor som géller forhallandet mellan arbetsgivare och de

fackliga organisationerna.’

Den grundldggande forhandlingsratten stadgas i 10 8§ MBL. | denna paragraf regleras vilka
som har forhandlingsratt och vilka fragor som omfattas. Den narmare inneborden av
forhandlingsratten regleras i 15och 16 88 MBL. Pa arbetstagarsidan 4ar det bara

arbetstagarorganisationerna som har forhandlingsratt medan bade enskilda arbetsgivare och

® SOU 1982:60 s. 28.
" Prop. 1975/76:105 s. 326.



arbetsgivarorganisationer har forhandlingsratt pa arbetsgivarsidan. Den grundlaggande

forhandlingsratten galler for alla typer av férhandlingar.®

En typ av forhandlingar enligt medbestammandelagen &r sa kallade samverkansférhandlingar.
Regler for den typen av forhandlingar aterfinns i 11-14 88 MBL. Samverkansférhandlingar
syftar till att de anstallda ska fa ett visst inflytande pa arbetsgivarens beslut om exempelvis
produktionens inriktning och den dagliga arbetsledningen. Dessa regler kompletteras med en
rétt till information enligt 19 8 och 19 a § MBL samt mojligheten att teckna kollektivavtal om
medbestdmmande, 32 § MBL.°

2.2.1 Primar férhandlingsskyldighet

Den primara forhandlingsskyldigheten enligt 11 8 MBL stadgar att en arbetsgivare ska
forhandla med facket innan beslut fattas om en atgard som innebér en viktigare forandring i
verksamheten eller av arbets- eller anstéllningsforhallandena for arbetstagarna. Vad som
innebar en viktigare fordndring framkommer inte av lagtexten. | propositionen uttrycks att
avsikten ar att forhandlingsskyldigheten enligt 11 8§ MBL ska omfatta alla fragor i
arbetsgivarens verksamhet som har den omfattning och innebdrd for arbetstagarna att det
typiskt sett kan raknas med att en facklig organisation vill fa tillfalle till forhandling.'
Arbetsdomstolen har utifran forarbetena utvecklat den narmare innebdrden av begreppet
“viktigare fordndring”. Forhandlingsskyldigheten enligt 11 8 MBL tar sikte pa tva olika
beslutskategorier. Dels beslut som innefattar en viktigare fordndring av arbetsgivarens
verksamhet, verksamhetsfallet, och dels beslut som innebér en viktigare forandring av arbets-
eller anstéllningsférhallandena for arbetstagare, arbetstagarfallet.'* Vad galler forandring i
verksamhetsfallet har Arbetsdomstolen konstaterat att Gverlatelse av en verksamhet utgér en
s&dan viktigare forandring.’> Aven av motiven till medbestimmandelagen framkommer att
dverlatelse av rorelse utgor en viktigare forandring som medfor forhandlingsskyldighet for

arbetsgivaren.’* Primar forhandlingsskyldighet foreligger siledes nar ett bolag forvarvar

& Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 90.
° Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 25 f.

19 prop. 1975/76:105 Bilaga 1 s. 353.

1 Glav4, Arbetsratt, s. 500.

12 Andersson m.fl., Arbetsritt, s. 36.

3 Prop. 1975/76:105 Bilaga 1 s. 353.



aktier i ett annat bolag.** Fragor om dverlatelse av hela eller delar av verksamheten anses som

en viktigare forandring hos bade séljaren och képaren.*

Arbetsdomstolen har konstaterat att det ar tillrackligt att ett beslut leder till risk for viktigare
forandring for att forhandlingsskyldighet ska foreligga.’® Om fragan ar av mindre vikt finns
ingen skyldighet for arbetsgivaren att forhandla men facket har i sadana fall rétt att begara

forhandlingar enligt 12 § MBL innan beslut fattas."’

Den priméra forhandlingsskyldigheten innebdr att arbetsgivaren sjélv ar skyldig att ta initiativ
till forhandlingar innan denne fattar beslut. Arbetsgivaren maste pakalla forhandlingar innan
denne har bestamt sig i nagon del av den fraga som beslutet géller. Det har framhallits i saval
motiv som av Arbetsdomstolen att forhandlingar ska tas upp i sa pass god tid att de utgor ett
naturligt och effektivt led i beslutsprocessen hos arbetsgivaren.'® Arbetsgivaren &r skyldig att
avvakta med saval att ta beslut som att genomfora beslutet tills dess att forhandlingarna &r
avslutade. | de flesta fall torde inte ndgon forhandlingsskyldighet foreligga for arbetsgivaren
forran kontakter har tagits rérande Gverlatelse av foretag och det &r inte heller sékert att
forhandlingsskyldigheten intrader i och med att kontakten tas. Om parternas kontakt enbart
utgors av undersokningar och allmanna 6vertagandeplaner intrader inte nagon skyldighet for
arbetsgivaren att forhandla. |1 samband med att diskussioner om foérvéarvandet konkretiseras
och underlag for férhandlingar borjar utarbetas intrader dock férhandlingsskyldigheten.™
Arbetsdomstolen har rérande forvéarv av foretag uttalat att ett bolag ar skyldigt att inleda
forhandlingar innan bolaget lamnar ett bindande anbud om att kopa ett annat foretag.? | ett
annat mal hade en foretagsoverlatelse utretts och diskuterats hos arbetsgivaren i cirka atta
manader. Forhandlingar med facket inleddes efter att bolagsstyrelsen hade faststallt det
forslag till Overlatelse som genomfordes sex veckor senare. Arbetsdomstolen ansdg att
forhandlingarna hade inletts forsent.?! Ytterligare ett mal av intresse i detta sammanhang

rorde ett borsnoterat foretag som kopte aktier i ett stort bolag. Arbetsdomstolen fann att

Y Eklund, Anstéllningsférhéllandet vid foretagsoverlatelser, s. 36.

> Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 109.

' AD 1979 nr 88.

7 Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 39.

'8 Prop. 1975/76:105 bil. 1 s. 355 f. och AD 1980 nr 49.

9 Moberg, Kop och férséljning av foretag under beaktande av MBL:s regler, s. 271.
20 AD 1978 nr 157.

2L AD 1983 nr 7.



affaren var sa kanslig att foretaget inte hade agerat felaktigt nar bolaget inledde forhandlingar

forst efter att affaren hade blivit offentlig och darmed i praktiken avgjord.?

Forhandlingsskyldigheten medfér ingen ratt till egentligt medbestammande for arbetstagarna
utan innebdr i praktiken enbart att arbetsgivaren maste konsultera facket innan beslut fattas.?
Detta foljer av den allmanna grundsatsen om arbetsgivarens ledningsratt som innebéar att
arbetsgivaren har ratt att besluta om saval foretagets ledning som den dagliga
arbetsledningen.?

Den priméra forhandlingsskyldigheten foreligger gentemot de fackliga organisationer som
arbetsgivaren har kollektivavtal med. Det kravs dock att den fackliga organisationen har minst
en medlem anstdlld hos arbetsgivaren.”> Ytterligare en forutsittning for att
forhandlingsskyldigheten ska intrada ar att arbetsgivaren verkligen fattar ett beslut som pa
nagot satt leder till en forandring av verksamheten. Om en arbetsgivare exempelvis tillsatter
en utredning som sedan inte leder till ndgot beslut foreligger ingen forhandlingsskyldighet for

arbetsgivaren.?®
2.2.2 Ratten till information enligt medbestdmmandelagen

For att forhandlingarna ska bli meningsfulla ar det av stor vikt att de fackliga foretradarna ar
insatta i de fragor som ska behandlas. Ratten till samverkansforhandlingar har darfor
kompletterats med regler om ratt till information. Ré&tten till information enligt
medbestammandelagen behandlas i 15 och 18-20 88 MBL. Informationsbestammelserna i
15 och 18 88 MBL galler i alla typer av forhandlingar och oavsett om det finns kollektivavtal
eller inte. Lokala arbetstagarorganisationer som &r bundna av kollektivavtal med
arbetsgivaren har dock en mer langtgaende rétt till information. Enligt 19 § MBL har de ratt
till sadan information som inte direkt ror nagon forhandlingsfraga. Reglerna angaende den
fortlopande informationen enligt 198§ MBL och informationsskyldigheten enligt
15 och 18 88 MBL har saledes olika utgangspunkter. Reglerna enligt 15 och 18 88 MBL

% AD 1981 nr 57.

2 Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 34.

2 Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 33.

% Bylund och Viklund, Arbetsratt i praktiken, s. 264.

% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 112.



géller enskilda forhandlingar rérande konkreta beslut medan 19 § MBL galler allmanna

forhallanden om arbetsgivarens verksamhet.?’

Informationsratten i 19 8 MBL kan delas upp i tre typer. 19 § 1 st. 1 p. MBL ror information
som arbetsgivaren ska lamna pa eget initiativ, 19 § 1st. 2p. MBL ror information som
arbetsgivaren ar skyldig att ge om den lokala arbetstagarorganisationen begar det och
19 8 2 st. MBL ror utredningar och avskrifter som arbetsgivaren ar skyldig att utféra pa
begéran av den lokala arbetstagarorganisationen.

Utgangspunkten i 19 § 1 st. 1 p. MBL ér att informationen ska ges fortlépande, det vill sédga sa
snart det finns nagot att informera om. Arbetsdomstolen har konstaterat att arbetsgivaren har
ratt att sjalv bilda sig en uppfattning om vad informationen innebér innan denne &r skyldig att
fora informationen vidare till arbetstagarorganisationen.”® Tanken ar att den fackliga
organisationen ska ges tillrdckliga kunskaper och insyn i foretaget for att organisationen ska
kunna tillvarata de anstalldas rattigheter. Enligt 19 8 1st. 1 p. MBL har arbetsgivaren en
skyldighet att informera om hur verksamheten utvecklas produktionsméssigt och ekonomiskt
samt angaende riktlinjer for personalpolitiken. Arbetsgivaren ar skyldig att pa eget initiativ,
utan anknytning till ndgot beslut, fortlopande informera om féretagets 6vergipande fragor. Det
handlar om att informera om hur foretaget gar i stort och hur planerna for framtiden ser ut.
Arbetsgivaren ar dock inte skyldig att informera om varje detalj som eventuellt kan fa
betydelse for foretaget.?® Arbetsgivaren &r inte heller skyldig att gora négra
sammanstéllningar av information eller skaffa sig information som denne inte har tillgang

till.%°

Utover skyldigheten att pa eget initiativ informera i 6vergripande fragor maste arbetsgivaren
enligt 1981st.2p. MBL ldamna mer detaljerad information pa begaran av
arbetstagarorganisationen. Facket ska fa granska bocker, rakenskaper och andra handlingar
som ror arbetsgivarens verksamhet.*’ Exempel p& handlingar som omfattas av
informationsplikten &r rapporter och utredningar, analyser och underlag for dessa sasom
statistik, protokoll och avtal. Aven brev samt inkommande order och liknande omfattas av

informationsplikten. For att fa ut informationen ska den behévas for att

" Glav4, Arbetsratt, s. 494,

%8 AD 1978 nr 56.

2 Bylund och Viklund, Arbetsratt i praktiken, s.290 f.

% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 161.
%1 Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 42 f.



arbetstagarorganisationen ska kunna tillvarata medlemmarnas intressen. Vad som anses
ligga i kravet pa att arbetstagarorganisationen behover informationen diskuterades i motiven
till medbestammandelagen. Beddmningen av vilken information som
arbetstagarorganisationen behdéver bor i forsta hand ta sin utgangspunkt i vad organisationen
sjalv anser.®® Arbetsdomstolen har fastslagit att det &r arbetstagarorganisationen som beslutar
vilken information som ar behdvlig, om inte arbetsgivaren kan styrka att handlingen saknar
intresse.>* Arbetstagarorganisationens pastaende att den behdver informationen godtas sledes
av Arbetsdomstolen om arbetsgivaren inte kan bevisa motsatsen. Behovet maste dock ligga
inom ramen for informationsskyldigheten enligt 19 § MBL. Informationen ska med andra ord
vara nodvandig for att bedoma arbetsgivarens verksamhet fran produktionsméssiga,
ekonomiska eller personalpolitiska standpunkter.®> Det finns vissa undantag fran
arbetsgivarens informationsskyldighet. Det ror handlingar som &r affarsméssigt
sekretesshelagda sdsom anbudshandlingar under en anbudstid, handlingar rérande anstalldas

privata forhallanden och handlingar innehéllande férhandlingstekniska dvervaganden.®

1982st. MBL stadgar att arbetsgivaren pa begaran ar skyldig att bista
arbetstagarorganisationen med utredningar samt tillhandahalla kopior pa de handlingar som
begérs. Det géller dock enbart under forutsattning att det kan ske utan oskalig kostnad. En
avvéagning mellan arbetstagarorganisationens intresse av materialet och arbetsgivarens

praktiska samt ekonomiska besvar for att bistd med informationen far goras i dessa fall.*’
2.2.3 Medbestammandeavtal

Enligt 32 8 MBL ska kollektivavtal om medbestammande kunna ingas. Avsikten &r att dessa
avtal ska komplettera det inflytande som arbetstagarna far via medbestimmandelagens
samverkansforhandlingar.® Av forarbetena till medbestimmandelagen framgar att det var
lagstiftarens avsikt att lagens regler om bland annat forstarkt forhandlingsratt och
informationsratt  skulle anpassas och fyllas ut genom medbestimmandeavtal.*

Medbestammandeavtalen medfor en mojlighet att ta hansyn till olikheter i foretagen beroende

%2 Glav4, Arbetsritt, s. 492 ff.

% Prop. 1975/76:105 s. 235.

 AD 1982 nr 7.

% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 166.

% Sigeman, Arbetsratten, s. 122 och Bylund och Viklund, Arbetsratt i praktiken, 293 f.
¥ Glav4, Arbetsratt, s. 495.

% Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 51.

%'SOU 1982:60 s. 28.
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pa exempelvis storlek, bransch och organisation. Liksom medbestammandelagen stravar
medbestammandeavtalen efter samarbetsformer som medger att beslut fattas sa nara de
anstallda som mojligt.*°

De fragor som kan goras till foremal for avtal om medbestammande ar enligt 32 § MBL
sadana som avser ingaende och upphorande av anstéllningsavtal, ledning och fordelning av
arbetet och verksamhetens bedrivande i Ovrigt. Det kan exempelvis réra vad som ska
produceras, budget, investeringar men ocksa arbetstidens forlaggning, personalutbildning med
mera. Utanfor 32 8§ MBL faller fragor som hor till den grundlaggande relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare som exempelvis 16n och annan ersattning for arbetet. De
allmanna begransningarna av medbestammandelagens tillampningsomrade inskranker ocksa
utrymmet fOr parterna att sluta avtal om medbestdmmande. Dessa allménna begransningar
stadgas i 1,2 och 388 MBL och anger bland annat att medbestdmmandelagen endast ror

forhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare samt principen om lex specialis.**
224 Analys av medbestammandelagens tillamplighet vid aktiedverlatelse

Forhandlingsskyldighet ~ aligger den som i rattslig mening &r arbetsgivare.
Forhandlingsskyldigheten forutsatter att séljaren och/eller koparen sjalv ar arbetsgivare. Till
skillnad fran forséljningar av inkrdm kan det aldrig bli fraga om fdérhandlingsskyldighet
gentemot de anstalldas representanter i det foretag som saljs, om det ror sig om en ren
aktiedverlatelse.*?

Som inledningsvis konstaterades foreligger foljande situation ur medbestammandesynpunkt
nar en foretagsoverlatelse genomfors. Nar ett foretag, A, forvarvar hela aktiestocken eller en
betydande aktiepost i ett annat foretag, B, innebér det att det i A normalt uppkommer en
primar férhandlingsskyldighet gentemot arbetstagarorganisationerna inom det egna foretaget.
Vad galler malforetaget, B, foreligger inga arbetsrattsliga skyldigheter for koparen enligt
medbestammandelagen, eftersom dessa skyldigheter bygger pa forekomsten av
anstallningsforhallande. Det finns darfor ingen skyldighet for A att informera eller ta upp
forhandlingar med arbetstagarorganisationerna i B. Inte heller den saljande parten,

%0 Schmidt, Facklig arbetsratt, s. 208.
! Edstrom, MBL och utvecklingsavtalet, s. 172 f.
“2 Glava, Arbetsratt, s. 507.
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aktieagarna i foretaget B, har ndgon forhandlingsskyldighet enligt medbestammandelagen.*
Inte heller i egenskap av arbetsgivare har B nagon sadan forhandlingsskyldighet eftersom
denne inte beslutar om en viktigare forandring av sin verksamhet.** Beslutet att silja ligger
hos aktiedgarna och inte hos arbetsgivaren vilket lydelsen i 11 8 MBL kraver for att en primar

forhandlingsskyldighet ska foreligga.

Problemet med det bristfalliga arbetstagarinflytandet vid aktiedverlatelser har vid ett flertal
tillfallen uppmarksammats. Redan ar 1973 utarbetades ett forslag till lag om
arbetstagarkonsult i vissa foretag. Detta forslag byggde pa att de anstéllda skulle kunna utse
en egen ekonomisk expert for att bedéma utvecklingen inom foretaget.* Aret darpd, 1974,
diskuterades ett lagforslag om samrad for de anstallda i malforetaget vid en
foretagsoverlatelse eftersom det ansags att inflytandet for de anstallda i malbolaget var for
bristfalligt.** Aven &garutredningen uppmarksammade problemet med det bristfalliga
arbetstagarinflytandet vid foretagsoverlatelser i sitt betdankande ar 1990. Utredningen foreslog
att styrelsen skulle alaggas en skyldighet att forhandla med de anstélldas representanter innan
den skulle f4 uttala sig om ett forvarvserbjudande.*” Ar 1991 lade
arbetsmarknadsdepartementet fram ett lagférslag om informations- och férhandlingsratt for
anstallda vid vissa forvarv av aktier. Forslaget gick ut pd att tillférsdkra anstallda i
aktiemarknadsbolag en informations- och forhandlingsratt i samband med att nagon lamnade
ett offentligt erbjudande om forvarv av bolagets aktier. Savél koparen som malbolaget, det vill
saga det bolag vars aktier erbjudandet avsag, skulle alaggas en informationsskyldighet
gentemot de anstéllda i malbolaget. Malbolaget skulle enligt lagforslaget vara skyldigt att
underratta de anstallda om erbjudandet sa snart malbolaget fatt reda pa det samt att
malbolaget skulle ge de anstallda tillfalle att ta del av de handlingar som foljde med
erbjudandet. Koparens informationsskyldighet bestod av att han pa begaran skulle lamna
upplysningar om sitt syfte med forvarvet och sina planer rérande bland annat verksamheten
och sysselsattningen i malbolaget. Malbolaget alades dessutom enligt forslaget en primar
forhandlingsskyldighet gentemot sina anstallda.*® | den foreslagna forhandlingsratten fanns

“Ds 1991:34 s. 23.

“ Glav4, Arbetsratt, Kollektiva spelregler. Medbestammande. Begransningar i antagnings- och
uppsagningsratten., s. 153.

* Ds 1973:6 5. 32.

“® Ds Ju 1974:17 s. 30 och 35.

“7'SOU 1990:1 s. 132 och 153 ff.

“Ds1991:345. 1.
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dock  vissa  begrénsningar  gdllande  tidsfrister =~ samt  omfattningen av

forhandlingsskyldigheten.*

Trots upprepade forsok att komma tillrdtta med problemet kring det bristande
arbetstagarinflytandet i malbolaget vid foretagsoverlatelser har nagon lagstiftning rérande

denna fraga inte kommit till stand.

2.3 Medbestammande ur ett europeiskt perspektiv

Pa omradet inflytande och medbestammande for anstallda finns inom EG-ratten dels
direktivet om europeiska foretagsrad som ar tillampligt i multinationella foretag och dels
direktivet om foretagsoverlatelse. | ovrigt paverkas inte de svenska reglerna om rétt till
information, medbestammande, tolkningsforetrade, styrelserepresentation med mera i nagon

storre utstrackning av EG-réttsliga bestammelser.*
2.3.1 Europeiska foretagsrad

Europeiska foretagsrad inrattades genom Radets direktiv 94/45/EG den 22 september 1994.
Syftet med direktivet om Europeiska foretagsrad (European Works Councils, EWC) ar att
forbattra ratten till information och samrad for anstéllda i internationella eller multinationella
foretag.” Reglerna for europeiska foretagsrad aterfinns i rdets direktiv, respektive lands

nationella lagstiftning samt ett avtal for ledningen och arbetstagarna inom respektive foretag.

Lagen (1996:359) om europeiska foretagsrad tillkom ar 1996 for att infora direktivet om
europeiska foretagsrad i Sverige. Den svenska lagtexten ar utformad i nara anslutning till
direktivet och innehdller bland annat regler om forhandlingsskyldighet.®® Lagen galler for
foretag som har minst 1 000 anstillda varav 150 arbetstagare i minst tva stater inom
Europeiska ekonomiska samarbetsomradet (EES). Lagen ar tankt att tillampas pa storre
foretag och koncerner som har verksamhet i mer &n ett land. Den svenska lagen tillampas nér

moderféretaget ar registrerat i Sverige.*®

' Ds 1991:34 s. 40.

%0 Nystrém, EU och arbetsratten, s. 151.

*! prop. 1995/96:163 s. 17.

%2 Nystrém, EU och arbetsratten, s. 152.

%% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 129.
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Lagen om europeiska foretagsrad stadgar att arbetstagarna i de berdrda foretagen ska utse en
forhandlingsdelegation som ska forhandla med arbetsgivarsidan, normalt moderforetaget. De
svenska ledamoterna utses av den eller de lokala arbetstagarorganisationer i Sverige som &r
bundna av kollektivavtal i forhallande till foretaget. Av lagens inledande paragrafer
framkommer att tanken ar att férhandlingarna mellan parterna ska leda fram till ett avtal om
europeiska foretagsrad eller nagot annat system for information och samrad i
gransoverskridande fragor. Enligt 17 och 3588 lagen om europeiska foretagsrad ska
arbetsgivaren bekosta verksamheten for forhandlingsdelegationen eller foretagsradet i den
utstrackning kostnaderna &r skéliga. Vid skélighetsbedémningen ska hansyn tas till att det ska
vara fraga om kostnader som &r nodvandiga for att forhandlingsdelegationen eller
foretagsradet ska kunna utfora sina uppgifter. Kostnader som i normalfallet ar skaliga ar
kostnader for interna moten och sammantraden med ledningen, ledaméternas resor och logi

samt for tolkning och 6versattning.>

Om parterna inte kan enas i ett avtal ger lagen arbetstagarna vissa réttigheter, 23-35 88 lagen
om europeiska foretagsrad. Lagen stadgar att ett foretagsrad ska inrattas och att arbetsgivaren
ar skyldig att samrada, det vill saga forhandla, med foretagsradet.”> Denna skyldighet for
arbetsgivaren att samrada foreligger rérande fragor som i avsevard utstrackning paverkar
arbetstagarnas intressen. Arbetstagarsidan maste begéara forhandling men arbetsgivaren har
ocksa en skyldighet att informera arbetsutskotten om sadana viktigare handelser sa att

arbetstagarsidan har en reell mojlighet att begara forhandling. >

Av 18 och 31 88§ lagen om europeiska foretagsrad framgar att det europeiska foretagsradet far
bitradas av experter som foretagsradet utser. Experterna far dock utses endast om det &r
nodvandigt for att foretagsradet ska kunna utféra sina uppgifter.>” Det maste ocksa rora sig
om experter vars medverkan kan tillfora forhandlingarna nagot som pa objektiva grunder ar
positivt, sett ur arbetstagarnas synvinkel.®® | propositionen till lagen om europeiska
foretagsrad uttrycks att direktivet ger medlemsstaterna en ratt att infora budgetregler och
bland annat begrénsa finansieringen till att endast tdcka utgifterna for en enda expert.

Regeringen fann dock att kostnadsansvaret inte skulle begransas till maximalt en expert i den

> Prop. 1995/96:163 s. 49.
% Glava, Arbetsratt, s. 547.
% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 129 f.
> Prop. 1995/96:163 s. 24.
%8 Prop. 1995/96:163 s. 63.
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svenska lagen. Det ansags att en saddan begransning skulle gora systemet stelt och dessutom
uttalades att det inte ar sjalvklart att flera experter kostar mer &n en. Avgorande for kostnaden
ar istallet vad fragan géller och i vilken omfattning expertisen behéver anlitas. Regeringen
konstaterade darfor att fragan om kostnader for utomstaende experter lampligast avgors med

en skalighetsbeddmning.™
2.3.1.1  Nuytt lagforslag

Ett forslag pa ny lag till europeiska foretagsrad har lagts fram under 2010. Det &r ett forslag
pa genomforande av Europaparlamentets och radets direktiv 2009/38/EG om inrattande av ett
europeiskt foretagsrad eller ett forfarande i gemenskapsforetag och grupper av
gemenskapsforetag for information till och samrad med arbetstagare. Lagen om europeiska
foretagsrad foreslas erséttas av en ny lag i juni 2011. Jamfort med den nuvarande lagen
innehaller den foreslagna lagen ett antal nya bestammelser.®® Syftet med lagférslaget ar bland
annat att sékerstdlla ett mer effektivt utnyttjande av arbetstagarnas rattigheter till
gransoverskridande information och samrad, att oka skapandet av antalet europeiska
foretagsrad och att battre samordna de olika EU-direktiven pa omradet for information till och

samrad med arbetstagarna.®*

Overgripande innebar forslaget bland annat att vissa begrepp, sdsom gransoverskridande
fraga, information och samrad tydliggdrs. | forslaget finns ocksa vissa nya bestammelser
betraffande forhandlingarna om inrattande av ett europeiskt foretagsrad, bland annat gallande
den information som ska Gverlamnas till arbetstagarsidan infor sadana forhandlingar. Vidare
foreslas att foretaget ska ansvara for att arbetstagarrepresentanterna ges den utbildning som
behdvs for att kunna fullgdra sitt uppdrag.®? VVad galler de regler som ar mest relevanta for
denna uppsats innebér forslaget dock inga direkta fordndringar. Ansvaret for de kostnader
som uppstar vid inrattandet av informations- och samradsforfarandet bor enligt forslaget
fortfarande ligga hos arbetsgivaren. Det géller dock precis som enligt nu géllande lag under
forutsdttning att kostnaderna &r skéliga. Enligt forslaget ska foretagsledningen forse

medlemmarna i foretagsradet med tillrackliga ekonomiska och materiella resurser for att dessa

% Prop. 1995/96:163 s. 48 f.
% Ds 2010:10s. 7.

%1 Ds 2010:10 s. 48.

%2 Ds 2010:10s. 7.
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ska kunna utféra sina uppgifter pa ett lampligt satt.®® Enligt forslaget saknas det anledning att
inféra en annan kostnadsregel i den nya lagen an den nu géllande.®* Lagférslaget innebér inte
heller nagra direkta forandringar vad géller ratten att anvanda sig av experter. Det
framkommer av forslaget att forhandlingsdelegationen far bitradas av experter som
delegationen utser och att dessa experter far narvara vid forhandlingarna om delegationen
begar det. Vidare uttrycks att det bland experterna kan inga foretradare for behdriga och

erkanda arbetstagarorganisationer pa EU-niva.®®

For det fall att lagforslaget antas innebar det saledes inga direkta forandringar vad géller

tillampningsomradet for denna uppsats.
2.3.2 Overlatelsedirektivet

Radets direktiv 77/187/EEG om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for
arbetstagares rattigheter vid Overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller
verksamheter tillkom i syfte att ge arbetstagarna i samtliga EU-lander ett minimiskydd nar
den verksamhet som de &r anstallda vid dvergdr till en ny arbetsgivare.®® Detta direktiv har
sedan kommit att ersattas av radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001.%

Den avgorande situationen for att direktivet ska bli tillampligt ar att det sker ett
arbetsgivarbyte. | de situationer nar foretaget far en ny agare men arbetsgivaren ar den
samme, exempelvis ndr aktierna i ett bolag forvarvas av en ny &gare, ar direktivet inte
tillampligt. 1 det ursprungliga forslaget och i1 det foljande andringsforslaget Overvagdes
mojligheten att direktivet ocksa skulle innefatta aktieGverlatelser. Dessa forslag kom dock inte

att antas och aktiedverlatelser faller séledes utanfor tillampningsomradet.®®
2.3.3 Analys av den EG-réttsliga inverkan pa medbestammandet vid aktiedverlatelser

Det kan konstateras att overlatelsedirektivet inte alls aktualiseras vid aktiedverlatelser och

darmed helt faller utanfér omradet for denna uppsats. Detta trots att ett dgarbyte manga

% Ds 2010:10 s. 88 och 100.

* Ds 2010:10s. 101.

® Ds 2010:10s. 86 f.

% Nystrém, EU och arbetsratten, s. 191.

¢ Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 237.
% Mulder, Anstallningen vid verksamhetsovergang, s. 119 f.
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ganger kan foranleda minst lika stora forandringar for arbetstagarna som ett arbetsgivarbyte.®®
Nar det galler lagen om europeiska foretagsrad ar dess tillamplighet beroende av foretagets
storlek samt dess internationalisering. Som tidigare ndmnts krévs bland annat att foretaget har
minst 1000 anstallda samt att foretaget ar aktivt inom minst tva EES-stater. Det gar med andra
ord inte att direkt avgora om lagen blir tillamplig pa aktiedverlatelser. Dess tillamplighet ar

beroende av foretagets beskaffenhet.

Av intresse for denna framstallning &r att det mellan lagen om europeiska foretagsrad och
sdval medbestammandelagen som utvecklingsavtalet finns vissa likheter. Lagen om
europeiska foretagsrad stadgar att oavsett om parterna kan enas i ett avtal ar arbetsgivaren
skyldig att samrada med arbetstagarnas ledamoter rérande sérskilda omstandigheter som i
avsevard utstrackning paverkar arbetstagarnas intressen. Arbetsgivaren ar saledes saval enligt
11 § MBL som enligt 12 § 2 mom. UVA foérhandlingsskyldig i viktigare fragor. Vad som
anses utgora sarskilda omstandigheter som paverkar arbetstagarnas intressen avsevart
fortydligas inte mer i motiven till lagen om europeiska foretagsrad an vad som framkommer
av paragrafens ordalydelse. | lagtexten specificeras omstéandigheter av avsevért intresse som
omlokalisering, nedlaggning av verksamheter eller foretag och kollektiva uppsagningar. Det
torde dock inte vara en uttbmmande lista utan lagtexten anger endast att det ar sarskilt viktigt
att samrad sker i de uppréknade situationerna. Det ar sdledes inte omgjligt att en
aktieoverlatelse ar en fraga som i avsevard utstrackning paverkar arbetstagarnas intressen och
som darfor medfor en skyldighet for arbetsgivaren att pa arbetstagarnas initiativ samrada
angaende fragan. For det fall att arbetstagarnas sysselsattning och Gvriga forhallanden ar helt
ofdrandrade efter dgarbytet torde det dock vara mer tveksamt om aktiedverlatelsen utgor en
fraga som i avsevard utstrackning paverkar arbetstagarna. Ordvalet, avsevard, tyder pa att det

kravs en betydande paverkan for att samradsskyldigheten ska intrada.

En likhet mellan lagen om europeiska foretagsrad och utvecklingsavtalet ar att bada stadgar
en ratt att anlita en utomstaende expert. Vad galler utvecklingsavtalet aktualiseras denna ratt
endast i situationer dar foretaget star infor forandringar som har vasentlig betydelse for
foretagets ekonomi och de anstalldas sysselséattning samtidigt som arbetstagarorganisationen
inte sjalv har kunskap att hantera fragan. Lagen om europeiska foretagsrad anger att experter

far utses om det ar nodvandigt for att foretagsradet eller forhandlingsdelegationen ska kunna

% Nystrém, EU och arbetsratten, s. 195.
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utfora sina uppgifter. For att kunna anlitas maste experten ocksa kunna tillfora
forhandlingarna nagot som &r positivt for arbetstagarna. Med enbart krav pa att experten ar
nodvandig for arbetet samt att denne kan tillféra nagonting positivt ar utrymmet fér anlitande

av expert enligt lagen om europeiska foretagsrad saledes stort.

Yiterligare en likhet mellan lagen om europeiska foretagsrad och utvecklingsavtalet som ar av
intresse for denna uppsats ar att ansvaret for kostnaden for experten ligger pa arbetsgivaren
och att kostnadsansvaret ska avgoras med en skalighetsbedémning. Arbetsgivaren ansvarar
inte bara for kostnaderna for de experter som foretagsradet anlitar utan for alla kostnader for
foretagsradets verksamhet, under forutsittning att de &r skiliga. | frdga om denna
skalighetsbeddmning uttalades i motiven att det ska tas h&nsyn till om kostnaderna ar
nodvandiga for att forhandlingsdelegationen eller féretagsradet ska kunna utfora sina
uppgifter. Detta ger dock ingen végledning for bedémningen av vad som ar skéliga kostnader
for anlitade experter eftersom nddvéndighetskriteriet & samma krav som uppstalls for sjalva
rétten att anvanda sig av experter. Vidare anges i motiven till lagen att exempel pa kostnader
som i normalfallet ar skaliga i foretagsradets verksamhet och som darfor bekostas av
arbetsgivaren ar kostnader for interna moten, ledamdoternas resor och logi, traktamenten samt
for tolkning och 6verséttning. Regeringen ansag att skalighetsregeln inte borde medfora nagra
problem i praktiken eftersom de kostnader som uppkommer oftast regleras av foretaget pa sa
sétt att det &r de som arrangerar moten och bestéller biljetter. Regeringen uttalade att om en
oskalig kostnad uppstar utanfor foretagets kontroll ar det en fraga som
arbetstagarrepresentanterna sjalva far l6sa.”® Regeringens resonemang i kombination med
tillampningen av den oklara skalighetsbeddmningen kan leda till att kostnaden for experter
oftare dn vad som har avsetts far bekostas av foretagsradet. Det ar foretagsradet som utser
experten vilket innebéar att fragan inte ligger inom foretagets kontroll och om den anlitade

experten anses vara en oskalig kostnad ar det saledes foretagsradet som far sta for kostnaden.

Den bristfalliga utvecklingen i motiven till lagen samt avsaknaden av praxis och doktrin
rorande fragan medfor att det inte kan utrénas vad som menas med skélig kostnad for expert
enligt lagen om europeiska foretagsrad. Nagra anvisningar om hur skéalighetsbedémningen
enligt utvecklingsavtalet ska genomforas kan darfor inte erhallas fran denna lag. Tillaggas kan

dock att kostnadsregeln endast ar tillamplig pa foretagsrad som har bildats pa grund av

0 prop. 1995/96:163 s. 48 f.
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reglerna som galler om parterna inte har kunnat enas i ett avtal. | de fall avtal traffas om

europeiskt foretagsrad eller annat samradsférfarande ska kostnadsfragan avgoras i avtalet.”

2.4 Lag om styrelserepresentation

Syftet med lagen (1987:1245) om styrelserepresentation for privatanstallda (LSA) &r att
genom styrelserepresentation ge de anstéllda insyn i och inflytande &ver foretagets
verksamhet. Denna form av inflytande blir sarskilt intressant for denna framstallning da beslut

om foretagsoverlatelser, daribland aktiedverlatelser, fattas i bolagets styrelse.

Styrelserepresentationslagen bygger pa en annan syn pa inflytande &n Ovrig
medbestammandelagstiftning. Arbetstagarrepresentanterna utgor ingen motpart till foretaget
utan agerar som en del av foretagets beslutsstruktur.”> Medbestdmmandelagen utgér daremot
ifran att arbetsgivaren och de anstdllda ar motparter. Ratten till forhandlingar enligt
medbestammandelagen ska darfor inte forvaxlas med rétten till inflytande genom
styrelserepresentation. Informationsplikten enligt medbestammandelagen finns fortfarande
kvar &ven om arbetstagarna ar representerade i bolagets styrelse. Medbestdammandelagen och
styrelserepresentationslagen ar sdledes tankta att tillampas parallellt.”

Ratten till styrelserepresentation géller for aktiebolag, banker, hypoteksinstitut,
forsakringsbolag och ekonomiska féreningar med minst 25 anstallda. | féretag som har upp
till 999 anstallda far tva ledamoter samt tva suppleanter utses. Om ett foretag bedriver
verksamhet i skilda branscher och har 6ver 1000 anstallda far tre ledamoter samt tre
suppleanter utses. Det far dock aldrig finnas fler arbetstagarledamoter &n stammovalda i

styrelsen.”

Arbetstagarnas representant har samma rattigheter, skyldigheter och ansvar som 0Ovriga
styrelseledamoter. Styrelserepresentationslagen uppstaller dock nagra sarskilda bestammelser
for arbetstagarrepresentanterna.” | 14 § 1 st. LSA anges att arbetstagarrepresentanterna inte
far delta i behandlingen av fragor som ror kollektivavtal, stridsatgarder eller andra fragor dar

en facklig organisation pa arbetsplatsen har ett vésentligt intresse som kan strida mot

™ Prop. 1995/96:163 s. 49.
2 Glav4, Arbetsratt, s. 545.
" PTK, Bolagsstyrelseledamot, s. 9.
™ Glav4, Arbetsratt, s. 546.
" Glav4, Arbetsratt, s. 546.
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foretagets. Nar det galler bland annat fragor rorande forhandling med en
arbetstagarorganisation &r den fackliga organisationen motpart till foretaget. Vid tillkomsten
av tidigare styrelserepresentationslagstiftning bedomde lagstiftaren att fragor av detta slag i
och for sig borde vara javsgrundande for arbetstagarrepresentanterna men att representanterna
inte ansags ha ett sadant individuellt intresse att de skulle vara forhindrade att delta i
styrelsens handldggning. | propositionen till den nu géllande styrelserepresentationslagen
papekades att de tidigare reglerna om jav for arbetstagarledamoterna hade ifragasatts. Den
tidigare regleringen hade tolkats som om arbetstagarrepresentanterna var javiga i praktiskt
taget alla viktiga styrelsedrenden. | propositionen foreslogs darfor att javsreglerna endast
skulle bli tillampliga i fragor dar det rader ett mer utpraglat motsatsférhallande mellan
arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen. Det uttalades att reglerna om jav som regel inte
borde aktualiseras i sadana frdgor som ar eller senare kan bli foremal for
samverkansforhandlingar. | princip skulle saledes alla frdgor inom arbets- och

foretagsledningsomréadet undantas frén javsbestammelsernas tillampningsomrade.”

| 14 § 2 st. LSA stadgas att arbetstagarrepresentanterna i vissa fall inte far delta i beslut som
galler verksamhetens mal och inriktning. Sa ar fallet om foretagets verksamhet &r av religios,
vetenskaplig, konstnérlig eller annan ideell natur eller har kooperativt, fackligt, politiskt eller
annat opinionsbildande dndamal. Verksamhet med opinionsbildande dndamal bedrivs till
exempel inom tidningspressen, radion och televisionen.”” Anledningen till denna reglering ar
att lagstiftaren ansag att det fackliga inflytandet genom medbestimmande inte skulle tillatas
konkurrera med annat demokratiskt beslutsfattande eller gora intrang pa de grundlagsstadgade

principerna om yttrandefrihet och tryckfrihet.”

Nagra uttryckliga regler om tystnadsplikt for arbetstagarrepresentanterna finns inte i
styrelserepresentationslagen. Inte  heller aterfinns nagra sadana regler i den
associationsrattsliga  lagstiftningen, sa som exempelvis aktiebolagslagen. Genom
arbetstagarrepresentantens roll som styrelseledamot féljer dock av allmanna regler om en
styrelseledamots stallning som syssloman i foretaget att denne har en skyldighet att iaktta
tystnad roérande foretagets angelagenheter. Det géller framforallt sddana uppgifter som kan

skada foretaget. Genom styrelserepresentationslagens syfte att ge de anstdllda och deras

"6 prop. 1987/88:10's. 62 f.
" Karnov, kommentar till 2 § MBL.
"8 Prop. 1987/88:10 s. 86.
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arbetstagarorganisationer insyn i verksamheten stélls det dock samtidigt krav pa ett oppet
informationsflode mellan representanterna och facket. Det innebdr att styrelserepresentanten
sjalv far gora en bedémning av om denne kan féra en sak vidare och i sa fall till vem. Om
styrelserepresentanten gor en felaktig beddmning och genom denna skadar foretaget riskerar
representanten skadestandsskyldighet.”® Arbetstagarrepresentanterna har saledes en dubbel
roll. Varje styrelseledamot har en vardnadsplikt gentemot bolaget som innebér att denne
maste vara lojal mot bolaget. Ledamdterna ar skyldiga att skydda och forvalta bolagets
affarshemligheter, kapital och tillgdngar pd basta satt.’® Arbetstagarledamoterna ar samtidigt
fackliga fortroendeman, utsedda av arbetstagarorganisationen med ett yttersta ansvar
gentemot foretagets anstéllda. Det &r viktigt for arbetstagarrepresentanterna att kunna
diskutera de fragor som behandlas i styrelsen med andra fackliga fortroendemén. Dessa
motstridiga intressen har lett till en viss osékerhet om rattslaget. | propositionen uttalades att
fragan om sekretess far I6sas i de enskilda foretagsstyrelserna med beaktande av saval
foretagets behov av sekretess som de anstélldas intresse av att fortlépande informeras om
verksamheten.! EG-domstolen har i ett mal uttalat att fackliga foretradare har mycket
begransade mojligheter att soka sig till sitt fackforbund for rad i samband med en

foretagsaffar om spridningen av information om affaren kan paverka aktiekursen.®?

24.1 Analys av styrelserepresentationslagens inverkan pa medbestdammandet vid
aktieoverlatelse

Arbetstagarrepresentanternas plats i styrelsen innebdar en mojlighet till inflytande for
arbetstagarna. Som ovan har konstaterats ar dock styrelserepresentationslagen forenad med en
komplikation vad galler fragan om sekretess. Raéttsligt sett ar det oklart om de anstalldas
styrelserepresentanter har ratt att diskutera styrelsearenden med sin uppdragsgivare, det vill
sdga arbetstagarorganisationen. Lagen uppstdller inga regler om sekretess men
styrelserepresentanten riskerar samtidigt att bli skadestandsskyldig om denne yppar
information som leder till att foretaget skadas. 1990 ars dgarutredning klargjorde i sitt
betankande att lagstiftaren inte har dragit nagon fast grans for vad som ar tillatet for

arbetstagarrepresentanterna. Inte heller i praxis har nagon gransdragning mellan tillatet och

" prop. 1987/88:10 s. 66 och Bylund och Viklund, Arbetsratt i praktiken, s. 301.
8 pTK, Arbetsratt, s. 18 ff. och jfr Lavén, Arbetstagare i styrelser, s. 90 f.

& prop. 1987/88:10 s. 66.

8 EG-domstolen C-384/02 se Bylund och Viklund, Arbetsritt i praktiken, s. 302.
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otillatet utarbetats.?> Om arbetstagarrepresentanternas ratt att diskutera styrelsefragor med
arbetstagarorganisationen inskranks paverkas arbetstagarinflytandet patagligt. Utan méjlighet
att diskutera fragor rérande exempelvis foretagsoverlatelser med andra representanter for den
fackliga organisationen ar arbetstagarinflytandet via styrelserepresentationen inte mycket vart
i praktiken. Inflytandet via styrelserepresentationslagen kan saledes starkt ifragasattas i fragor
om exempelvis foretagsoverlatelser dar risken ar stor for omfattande konsekvenser for affaren
om information slipper ut. Dock far inte glommas att d&ven om en fraga behandlas i foretagets
styrelse under medverkan av arbetstagarrepresentanter har arbetsgivaren fortfarande en
skyldighet att forhandla med facket infor viktigare forandringar.®* Facket kan pd s& satt
tillgodogdra sig i vart fall en del av den information som styrelserepresentanten pa grund av
den outtalade tystnadsplikten kan ha svart att formedla. | fraga om aktiedverlatelser utgor
denna forhandlingsskyldighet dock en klen trost for de till malbolaget knutna fackliga
organisationerna eftersom det inte foreligger nagon forhandlingsskyldighet gentemot dessa

vid en aktiedverlatelse.

Aven styrelserepresentationslagens regler om jav for arbetstagarrepresentanterna framstar
som oklara. Det faktum att arbetstagarrepresentanterna enligt lagen inte far delta i
behandlingen av fragor dar en facklig organisation pa arbetsplatsen har ett vasentligt intresse
som kan strida mot fOretagets intressen kan innebdra en inskrdnkning av
arbetstagarinflytandet. Av propositionen framkommer att fragor som é&r eller senare kan bli
foremal for samverkansfoérhandlingar som regel faller utanfor tillampningsomradet for
javsreglerna. Fragan om foretagsoverlatelse &r en sadan fraga som kan foranleda
samverkansforhandlingar. Att dessa fragor inte ska omfattas ar dock ingen absolut regel och
propositionen uttrycker samtidigt att javsreglerna ar tankta att tillampas i de fall nar det rader
ett mer utpraglat motsatsforhallande mellan arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen.®
Det dr inte svart att se att det i manga situationer kan foreligga en tydlig konflikt mellan
foretaget och arbetstagarorganisationen nar det ar fraga om en foretagsoverlatelse. Parternas
fokus ligger pa olika fragor. Foretagets intresse ar vad som ar bast for foretaget medan
arbetstagarorganisationens intresse ar de anstalldas basta. Om arbetstagarrepresentanterna pa
grund av intressekonflikten inte har ratt att delta i behandlingen av fragor rorande

foretagsoverlatelse existerar inte langre nagot arbetstagarinflytande i den fragan.

8 50U 1990:1 s. 156.
8 Sigeman, Arbetsratten, s. 110.
% prop. 1987/88 s. 62 f.
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Det kan dessutom konstateras att styrelserepresentationslagen inte ar tillamplig i alla foéretag.
Som framgar ovan ar det enbart i aktiebolag, banker, hypoteksinstitut, forsékringsbolag och
ekonomiska foreningar som har minst 25 anstillda som rétten till styrelserepresentation
aktualiseras. Det innebér att de bolag som faller utanfor denna grupp helt star utanfor
tillampningsomradet for styrelserepresentationslagen och det arbetstagarinflytande som lagen

kan innebara.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att den fackliga styrelserepresentationen som lagen

erbjuder ger ett relativt begrénsat inflytande for de anstéllda i praktiken.

2.5 Koncernrattsliga regler

Tanken med detta avsnitt ar inte att géra nagon fullstandig utredning av de koncernrattsliga
reglerna kring arbetstagarinflytande utan att kortfattat pavisa att problemet med bristande

arbetstagarinflytandet vid foretagséverlatelser aterfinns dven inom koncerner.
25.1 Arbetstagarinflytande i koncerner

Medbestdammandelagens regler om rétt till information och forhandling infor viktigare
forandringar av verksamheten galler dven koncerner. Reglerna &r dock begrénsade till att
endast berdra den arbetsgivare dar arbetstagarna anses anstéllda. N&r arbetsgivaren ar ett
dotterbolag innebar det att de till dotterbolaget knutna arbetstagarorganisationerna vid en
overlatelse stalls utan mojlighet att paverka. Om ett moderbolag Gverlater ett dotterbolag till
ett annat bolag foreligger forhandlingsskyldighet for det 6verlatande bolaget, moderbolaget,
samt for den kopande parten gentemot de fackliga organisationer som har kollektivavtal med
moderbolaget respektive koparen. Varken moderbolaget eller koéparen har ndgon
forhandlingsskyldighet gentemot dotterbolagets kollektivavtalsbundna fackféreningar. De
arbetstagarorganisationer som representerar de verkligt berérda arbetstagarna, det vill saga
dotterbolagets, saknar saledes forhandlingsratt gentemot de verkliga beslutsfattarna, kop- och
saljbolagen, liksom mot den egna arbetsgivaren.® I rattsfallet AD 1987 nr 92 hade en
kommun salt sitt dotterbolag och forhandlingar hade agt rum i dotterbolaget med de fackliga
organisationerna knutna till detta bolag. Arbetsdomstolen konstaterade att detta forfarande var

felaktigt eftersom beslutet att sélja kommunens aktier i dotterbolaget inte hade fattats av

8 Bruun m.fl., 1993, Koncernarbetsratt i europeiskt och nordiskt perspektiv, s. 8 f.
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dotterbolaget utan av kommunen. Det innebér att férhandlingar istallet borde ha &gt rum med
de fackliga organisationerna knutna till kommunen. Arbetsdomstolen har dock uttalat att
dotterbolag fortlopande maste informera berérda fackliga organisationer dven om sadana
forhallanden som ror koncernen. Det géller i vart fall om dotterbolaget har tillgang till

informationen och &r berdrd av uppgifterna.®’

Forhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL foreligger sa snart arbetsgivaren dvervager att fatta
ett beslut som innebér en viktigare forandring av verksamheten eller for arbets- respektive
anstallningsforhallandet for arbetstagaren anstalld hos arbetsgivaren. Det innebar att om
dotterbolaget trots allt fattar ett beslut, oberoende av om beslutet endast ar en konsekvens av
ett beslut fattat av moderbolagets ledning eller till och med en direkt order fran
koncernledningen, intrader en forhandlingsskyldighet for dotterbolaget gentemot berérda
arbetstagarorganisationer. Moderbolaget har ett ansvar for att dotterbolaget har tillracklig
information for att kunna fullgéra sin férhandlingsskyldighet enligt medbestammandelagen.
Arbetsdomstolen har i ett mal uttalat att arbetstagarsidans férhandlingsratt i
koncernférhallanden riktar sig endast mot det foretag som fattar det formella beslutet varom
forhandling ska ske. Det innebar dock inte att dotterbolag kan &sidosatta sin
forhandlingsskyldighet genom att hénvisa till att de saknade kdnnedom om Overvéganden
gjorda utanfor dotterbolagen. Koncernledningen har det indirekta ansvaret for den
skadestandsskyldighet som dotterbolaget kan drabbas av om inte koncernledningen bereder
dotterforetaget mojlighet att forhandla i enlighet med medbestammandelagens regler.?® Det
géller aven om det bolag som &r forhandlingsskyldigt &gs och kontrolleras av ett utlandskt

foretag eller fysiska personer boende utomlands.®
2.5.2 Analys av de koncernréttsliga reglerna i samband med aktiedverlatelse

Problemet med det bristande arbetstagarinflytandet finns saledes aven i koncerner. Det
forefaller dock finnas en mojlighet till ett slags indirekt medbestammande i fraga om beslut pa
ledningsniva inom en koncern enligt Arbetsdomstolens praxis. Dotterbolaget har vissa
skyldigheter gentemot arbetstagarorganisationer &ven om beslutet rent faktiskt inte &r fattat i
dotterbolaget. | utvecklingsavtalet mellan Svenskt néringsliv, LO och PTK finns en

bestdmmelse om koncernforhandlingar, 11 § 2 mom. UVA. Enligt denna bestdimmelse bor

8 AD 1979 nr 1 och Bruun m.fl., Koncernarbetsrétt i europeiskt och nordiskt perspektiv, s. 9.
% Bruun m.fl., Koncernarbetsritt i norden, s. 50 f.
% AD 2003 nr 40.
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det vara mojligt for ett dotterbolag att tillforsakra sig inflytande da dess moderbolag har for
avsikt att sélja dotterbolaget. Bestammelsen stadgar att koncernledningen och de berdrda
lokala arbetstagarorganisationerna bor traffa en dverenskommelse om hur medbestammandet
ska utdvas i sadana fall. Vidare anger bestammelsen i utvecklingsavtalet att om beslutet
medfor viktigare forandringar lokalt ska foérhandlingarna rérande genomférandet av beslutet
ske enligt 11 § MBL.%

Mojligheterna till arbetstagarinflytande férefaller saledes vara nagot battre i koncerner genom
saval Arbetsdomstolens praxis som 118§ UVA dn i malbolag som ar foremal for

aktiedverlatelse.

% Moberg, Kop och forséljning av foretag under beaktande av MBL:s regler, s. 261 f.
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3. Utvecklingsavtalet

3.1 Utvecklingsavtalet och arbetstagarinflytande

Detta och foljande kapitel kommer att kretsa kring utvecklingsavtalet och dess bestammelse
om arbetstagarkonsult. Tanken med denna djupdykning &r att utréna huruvida
utvecklingsavtalet kan erbjuda en mojlighet till arbetstagarinflytande vid aktiedverlatelser, dar

medbestammandelagen och 6vrig lagstiftning har visat sig bristfallig.

3.2 Allmant om utvecklingsavtalet

Efter tva strandade forhandlingar tillkom utvecklingsavtalet 1982 mellan davarande Svenska
Arbetsgivarforeningen (SAF) nuvarande Svenskt naringsliv samt LO och PTK.*! LO och PTK
utgor i forhallande till varandra sjalvstandiga arbetstagarorganisationer men kom att
samarbeta for att kunna driva medbestammandefrdgorna  effektivt  gentemot
arbetsgivarsidan.”? Avtalet utgor ett ramavtal for en anpassning till férhallandena i respektive

bransch inom stérre delen av den privata sektorn.*®

Utvecklingsavtalet galler i forsta hand bara mellan de avtalstecknande parterna Svenskt
Néringsliv, LO och PTK. Forst nar de berdrda arbetstagarforbunden traffat motsvarande avtal,
med eller utan forandringar, med sina motparter blir utvecklingsavtalet tillampligt pa
forbundsplanet. 1 och med att ett forbundsavtal traffats uppstar ett giltigt kollektivavtal mellan
forbundsparterna. Avtalet blir darmed giltigt dven for de lokala parterna, det vill séga
foretagen och de lokala arbetstagarorganisationerna. Vissa regler i avtalet forutsatter att aven
lokala avtal traffas men de flesta bestammelserna, bland annat den rérande arbetstagarkonsult,

blir direkt tillampliga.**

| 18 UVA fastslas att medbestammandelagen galler som grund for avtalet. Det framhalls att
avtalet ska ses som en pabyggnad och vidareutveckling av lagens regler, vilket innebar att
nivan pa medbestammandet aldrig far vara lagre an medbestimmandelagens regler. | de

fragor som inte tdcks av utvecklingsavtalet eller lokala avtal galler dock

°! | andsorganisationen i Sverige, Handbok for utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 4.
% O och PTK, Facklig samordning i medbestammandefragor, s. 6.

% Edstrom, MBL och utvecklingsavtalet, s. 174.

% LO och PTK, Handbok fér utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 4.
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medbestammandelagen fullt ut.> Utvecklingsavtalet inskranker inte heller fackliga rattigheter

i andra lagar sdsom fortroendemannalagen.*®

| avtalet faststélls att fragor om utveckling och effektivisering av féretagen jamte tryggad
sysselsédttning ar av gemensamt intresse for foretaget och dess anstéllda. Enligt avtalet
forutsatter en effektivisering av foretaget en aktiv medverkan fran alla som arbetar inom
bolaget. Medverkan ar ocksa av stor betydelse for sysselsdttningen och
anstallningstryggheten.”” Som ovan konstaterats &r arbetsgivaren enligt 11 och 12 §§ MBL i
vissa fragor skyldig att forhandla med berorda lokala arbetstagarorganisationer innan
arbetsgivaren fattar ett beslut. Enligt utvecklingsavtalet &r arbetsgivaren dessutom skyldig att
forhandla med det lokala facket angaende riktlinjer for utveckling av arbetsorganisationen,
teknisk utveckling och féretagets ekonomi och resursfragor.”® De anstalldas medbestammande
koncentreras enligt utvecklingsavtalet till dessa tre utvecklingsomraden.” Utéver dessa
centrala regler innehaller utvecklingsavtalet bland annat bestammelser om former for

medbestdmmandet, koncerner och arbetstagarkonsult.'®

En skillnad mellan medbestdmmandelagens regler om samverkansforhandlingar och
utvecklingsavtalet ar att samverkansforhandlingarna fokuserar pa det beslut som arbetsgivaren
eventuellt kommer att fatta medan utvecklingsavtalet betonar de anstalldas medverkan i
beslutsprocesser pa de omraden som omfattas av avtalet, det vill siga utveckling av
arbetsorganisationen, teknisk utveckling samt foretagets ekonomi och resursfrgor. Aven om
en konflikt uppstar rérande avtalet lagger inte det hinder i vagen for att parterna ska kunna

uppta regelratta forhandlingar enligt medbestimmandelagen.*™
3.21 Radet for utvecklingsfragor

Enligt 14 § UVA bestar Radet for utvecklingsavtalet ("Réadet”) av tolv ledamoter, varav sex

stycken fran arbetsgivarsidan och sex stycken fran arbetstagarsidan, samt lika antal

% andsorganisationen i Sverige, Handbok for utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 26.

% |_andsorganisationen i Sverige, Handbok for utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 30 och Teknikféretagen,
Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 1.

7 Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 54 f. och Teknikforetagen, Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 1.

% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 140 f.

% Edstrom, MBL och utvecklingsavtalet, s. 175.

1991 0 och PTK, Facklig samordning i medbestimmandefragor, s. 1.

101 Edstrom, MBL och utvecklingsavtalet, s. 183.
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suppleanter. Radet utser inom sig ordférande och en eller flera vice ordférande. Radets

ledaméter utses for en tid av tre ar.

Av 16 8§ 3 mom. UVA framgar att saval arbetstagarsidan som arbetsgivarsidan under en lokal
eller central férhandling kan fora den aktuella fragan till Radet. Radets uppgift ar att ge en
rekommendation om hur fragan ska I6sas. Rekommendationen ska bygga pa hur radet anser
att de allmanna riktlinjerna ska tillampas i det aktuella fallet. For att Radet ska ge ett yttrande
kravs det att fragan ar uppe for medbestammandeforhandling sdsom det ar stadgat i
8 8§ 4 mom. UVA. Radets rekommendation &r inte juridiskt bindande men utgor en moralisk
forpliktelse for parterna. Syftet med Radets rekommendation ar att ge praktiskt inriktade
forslag till 16sningar i den aktuella fragan praglat av utvecklingsavtalets anda. Tanken med
rekommendationen &r saledes inte i forsta hand att gora en rattslig beddmning av avtalets

regler.*2
3.2.2 Skiljenamnden for utvecklingsavtalet

Enligt 15 § UVA bestar Skiljenamnden for utvecklingsavtalet av tva ledamdéter fran Svenskt
naringsliv, en vardera fran LO och PTK och lika antal suppleanter. Avtalsparterna utser ocksa

for en tid av tre ar en opartisk ordférande for namnden.

Huvudsakligen avgors tvister om tillampning och tolkning av utvecklingsavtalet av
Arbetsdomstolen. | nagra situationer har parterna for utvecklingsavtalet dock kommit dverens
om att en skiljendmnd ytterst ska avgora tvisten. Tvist rorande arbetstagarkonsult enligt
12 § UVA hor till en av de fragor som Skiljenamnden for utvecklingsavtalet med bindande

verkan har till uppgift att 16sa for parterna.®

192 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 141.
1931 andsorganisationen i Sverige, Handbok for utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 220 och Teknikforetagen,
Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 6.
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4, Arbetstagarkonsult

4.1 Allméant om arbetstagarkonsult

En arbetstagarkonsult dr olika typer av experter. 12 § 2 mom. UVA stadgar att syftet med
arbetstagarkonsultens arbete &r att ge de fackliga organisationerna mojlighet att analysera
faktaunderlaget och ta stallning till de fragestéallningar som forandringen medfor. Konsulten
agerar som en radgivare till facket och har inte ndgon sjalvstandig forhandlingsposition
mellan facket och arbetsgivaren.’®® Ratten att anlita arbetstagarkonsult stadgas inte i
medbestdmmandelagen utan framkommer av vissa medbestimmandeavtal sasom
12 § UVA'®

4.2 Vem kan anlitas som arbetstagarkonsult?

Enligt 12 § 2 mom. UVA kan en arbetstagarkonsult antingen vara en utomstaende expert,
extern konsult, eller en person som &r anstalld pa foretaget, intern konsult. Externa konsulter
ska uppfylla vissa kompetenskrav. Enligt 12 § 4 mom. UVA ska de externa konsulterna
antingen vara auktoriserade eller godkénda revisorer eller ha tillracklig teoretisk och praktisk

kunskap pa annat satt. For andra typer av konsulter finns inga uttryckliga krav pa kompetens.

Typiskt sett &r arbetstagarkonsulten en ekonomisk expert.®® Utvecklingsavtalet omfattar dock
forutom ekonomiska konsulter dven andra typer av experter, exempelvis tekniska, data- och
branschexperter. Aven juridisk expertis omfattas. Det &r dock inte tillatet att anlita flera

experter for samma fraga.*®”’

Enligt 12 § 5 mom. UVA kan en person som har intressen som strider mot fOretagets
affarsméssiga intressen inte anlitas som arbetstagarkonsult. Personen ar javig. Det innebdr att
en person som dger en vasentlig andel av aktierna i ett konkurrentforetag eller som har
styrelseuppdrag eller en hogre befattning i ett sadant foretag inte kan anlitas. En person far
heller inte anlitas for konsultuppdrag i flera foretag samtidigt, om inte saval arbetstagarsidan

som arbetsgivarsidan samtycker. Syftet med bestdammelsen &r att undvika dubbla lojaliteter

1% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 193.
1% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 187.
106 Teknikforetagen, Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 4.

7 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 191.
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som kan uppsta om en arbetstagarkonsult ar anlitad av tva konkurrerande foretag samtidigt.
Om de konkurrerande uppdragen ar i helt olika foretag bor dock inte bestdmmelsen utgora
nagot hinder. Utifran avtalstextens lydelse kréavs ett samtycke &ven i dessa fall, men det
framgar av avtalet att inga onddiga hinder far uppstallas vid bedémningen. Arbetstagarsidan
ar av uppfattningen att det ar facket som, inom ramen for javsbestammelserna och
kompetenskraven, i sista hand avgér vem som ska anlitas som arbetstagarkonsult.'®® Enligt
12 § 3 mom. UVA ska 6verenskommelse dock efterstravas i denna fraga.

4.3 Nar har facket ratt att anlita en arbetstagarkonsult?

| foretag med mer &n 50 anstéllda har den lokala arbetstagarorganisationen i vissa fall en
avtalsenlig ratt att anlita en arbetstagarkonsult.'® Enligt 12 § 2 mom. UVA uppstar denna rétt
nar konsulten ska anvandas for ett sarskilt uppdrag i en situation dar foretaget star infor
forandringar som har véasentlig betydelse for foretagets ekonomi eller for de anstalldas
sysselsattning. En typsituation ar overldtelse av foretaget.'® Andra situationer dd en
arbetstagarkonsult anlitas ar vid storre strukturfordndringar, nedléggningar eller

1 Aven foretag med mellan

inskrankningar av verksamheten som &r av mer komplex natur.
25 och 50 anstidllda kan anlita en arbetstagarkonsult, men det kravs da en lokal
overenskommelse mellan parterna. Om en sddan Overenskommelse traffas é&r
utvecklingsavtalets regler direkt tillampliga.**? Det innebar att arbetstagarkonsultens arbete
kommer att bedrivas pa samma villkor som i storre foretag vad galler saval information och
kostnader som vid tvister om konsultens arbete.**® For féretag med mindre 4n 25 anstallda
finns inga regler i utvecklingsavtalet och darfér heller inget stéd for att anlita en
arbetstagarkonsult. Det finns dock inget uttryckligt forbud mot att de lokala parterna kommer
overens om att anlita en arbetstagarkonsult. En dverenskommelse i ett sadant fall innebéar

dock inte automatiskt att utvecklingsavtalets regler ska tillampas pa konsultens arbete.™*

198 | andsorganisationen i Sverige, Handbok for utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 212.

199 Kommentar till 12 § UVA.

19 andsorganisationen i Sverige, Handbok fér utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 210.

1 Teknikforetagen, Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 4.

12 K ommentaren till 12 § UVA och Teknikforetagen, Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 4.
3| andsorganisationen i Sverige, Handbok for utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 214.

4 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 194.
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Facket kan komma Overens med arbetsgivaren om att anlita en arbetstagarkonsult dven om
foretaget inte star infor nagon forandring av vasentlig betydelse. Om parterna inte enas i en

s&dan situation kan fragan hanskjutas till Radet for utvecklingsfragor for ett utlatande.*

4.3.1 Vésentlig betydelse

For att en konsult ska fa anlitas kravs enligt 12 § 2 mom. UVA att den forestiende
fordndringen ska ha “visentlig betydelse” for foretagets ekonomi och de anstélldas
sysselsattning. En likartad lydelse finns i 11 8§ MBL. Gallande bestdammelsen i
medbestammandelagen har Arbetsdomstolen konstaterat att primér férhandlingsskyldighet
foreligger om ett beslut leder till en ”fordndring” av verksamheten. Bedémningen av om ett
beslut kommer att leda till en forandring av verksamheten &r svar. Arbetsdomstolen har darfor
funnit att det ar tillrackligt att ett beslut leder till en risk for forandring for att priméar
forhandlingsskyldighet ska foreligga.'*® Utvecklingsavtalet sager ingenting om hur kravet pa
forandring av vasentlig betydelse ska tolkas. Fragan om ratten att anlita en arbetstagarkonsult
har dock prévats i ett fall av Skiljenamnden for utvecklingsavtalet."*’ Tvisten rérde frdgan om
den lokala arbetstagarorganisationen hade ratt att utnyttja en dataexpert som
arbetstagarkonsult nar foretaget hade for avsikt att anskaffa monteringsrobotar och dessutom
hade langt framskridna planer pa en mer utvecklad datorstyrd produktion. Skiljenamnden
ansag inte att det foreldag nagra avtalsenliga forutsattningar for anlitande av en
arbetstagarkonsult i detta fall.™*® Skiljenamnden gjorde dock vissa principiella uttalanden
rorande ratten att anlita en arbetstagarkonsult. Av skiljedomen framkommer att de fackliga
organisationerna kan ha ratt att anlita en arbetstagarkonsult aven om det inte foreligger nagon
forhandlingsskyldighet enligt medbestdammandelagen. Daremot fastslog ndmnden att facket
inte har ndgon ratt att utnyttja en arbetstagarkonsult for fortldpande uppdrag.’*® Vidare
uttalades att uppdraget som konsulten anlitas for ska vara tillfalligt och foretaget maste sta
infor en forandring som har betydelse fran ekonomisk eller sysselséttningssynpunkt. Det kan
rora sig om tre olika situationer. Den forsta &r nér en forandring faktiskt kommer att intréffa
inom en néra framtid, exempelvis att orderinflodet minskar kraftigt. Den andra situationen &r

nar en forandring foljer av ett beslut fran arbetsgivarens sida, exempelvis en avyttring av en

15| andsorganisationen i Sverige, Handbok fér utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 211.
"® AD 1979 nr 88.

17 Skiljedom 26.2.1987.

118 Schmidt, Facklig arbetsritt, s. 209.

19 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 190.
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verksamhetsgren eller en mycket vésentlig produktionsomlaggning. Den tredje situationen &r
nar arbetstagarsidan misstanker att en forandring kommer att intraffa som vasenligt paverkar
foretagets ekonomi eller de anstélldas sysselsattning. | det sistndmnda fallet foreligger rétt att
anlita arbetstagarkonsult endast om fackets misstankar kan grundas pa nytillkomna, konkret
angivna faktorer som typiskt sett ar sadana att de inom en nara framtid vasentligt kan paverka
verksamheten fran ekonomisk eller sysselsattningssynpunkt.*? Det forefaller saledes som att
det dven enligt utvecklingsavtalet racker med att det foreligger en risk for att ett beslut leder
till forandringar som &r av vasentlig betydelse for foretagets ekonomi och sysselséttning for

att facket ska ha ratt att anlita en arbetstagarkonsult.

Syftet med anlitandet av en arbetstagarkonsult &r enligt 12 8 2 mom. UVA att ge de fackliga
organisationerna mojlighet att analysera foreliggande faktaunderlag och att ta stallning till de
fragor som forandringen aktualiserar. For att det ska foreligga en ratt att anlita en
arbetstagarkonsult kravs det saledes att beslutsunderlaget ar sa komplicerat att det inte kan
forstas och analyseras utan hjélp av en konsult. En férandring kan ha vasentlig betydelse for
foretagets ekonomi och de anstélldas sysselsattning men det medfor inte i sig en ratt for

121 Att det maste foreligga ett behov av en

arbetstagarsidan att anlita en arbetstagarkonsult.
konsult har konstaterats i ett skiljedomsavgorande.’? Bedémningen av behovet ska gdras
utifrdn en objektiv beddmning av faktaunderlaget. Om de aktuella fragorna beharskas av de
fackliga foretradarna utan konsulthjalp finns inte ndgon ratt att anlita arbetstagarkonsult.'?®
Den i avgorandet aktuella tvisten rorde ett antal arbetstagare som skulle ségas upp.
Skiljenamnden kom fram till att nagra avtalsenliga forutsattningar for anlitande av en
arbetstagarkonsult inte foreldg eftersom faktaunderlaget varken var svart att forsta eller

analysera.**

Den priméra forhandlingsskyldigheten enligt 11 8§ MBL innebér att arbetsgivaren sjalv &r
skyldig att ta initiativ till forhandlingar innan denne fattar beslut samt att denne maste avvakta
med saval beslut som genomférande till dess att forhandlingarna ar avslutade. Det kan
ifrdgasattas vilken skyldighet arbetsgivaren har att avvakta med sitt beslut nar en

arbetstagarkonsult anlitas for att bedoma en forhandlingsfraga. Arbetsdomstolen har

120 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 190 f. och Teknikféretagen, Kommentar till
Utvecklingsavtalet, s. 5.

121 Teknikforetagen, Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 5.

122 gkiljedom 21.8.1992.

12 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 191.

124 Schmidt, Facklig arbetsritt, s. 209.
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konstaterat att fackets ratt att utnyttja arbetstagarkonsult enligt utvecklingsavtalet inte
paverkar fragan om hur lange arbetsgivaren &r skyldig att avvakta med sitt beslut.**® Frégan &r
om denna dom innebér att den praktiska betydelsen av rétten till en arbetstagarkonsult i sjélva
verket saknas. Klart &r dock att om arbetstagarsidan vill anvénda sig av en arbetstagarkonsult
for en utredning bor facket begéara att en sadan tillsdtts omedelbart. Om arbetsgivaren slutfor
forhandlingarna utan att invénta arbetstagarkonsultens utredning ar det inte nédvandigtvis ett

brott mot 11 § MBL men kan eventuellt vara ett kollektivavtalsbrott.*?®

4.3.2 Arbetstagarkonsult vid aktiedverlatelser

Att det foreligger en ratt att anlita en arbetstagarkonsult vid foretagsoverlatelser star klart.
Arbetstagarsidan ar av asikten att utvecklingsavtalets bestammelse om arbetstagarkonsult &r
tillamplig ocksa vid rena aktiedverlatelser. Fackforbundet Unionen uttrycker att det kan vara
viktigt for arbetstagarorganisationen att forsoka forsta koparens avsikter, vilka kan variera
beroende pa vilken typ av agare som kdper upp foretaget. Beroende pa vilket syfte koparen
har kan det resultera i olika konsekvenser for arbetstagarna. For att besvara dessa fragor kan
det enligt Unionen vara lampligt att anlita en arbetstagarkonsult.'?” Teknikforetagen anser att
en aktiedverlatelse i sig inte medfor ratt att anlita en arbetstagarkonsult men menar att beslut
om forandringar som sammanhanger med aktiedverlatelsen och som ska fattas av malbolaget

senare kan medféra skyldigheter enligt utvecklingsavtalet.®

Det faktum att medbestammandelagen inte ar tillamplig for malbolaget vid en aktieverlatelse
talar emot en tillampning av utvecklingsavtalet i motsvarande situation. Ofta tolkas
utvecklingsavtalet i linje med medbestimmandelagen. Dock ska det erinras om att
utvecklingsavtalet utgér en utvidgning av medbestdmmandelagen. Det betyder att
utvecklingsavtalets bestammelser kan ga langre an medbestimmandelagen men dock inte
inskranka den. Att medbestammandelagen inte ar tillamplig vid aktiedverlatelser innebéar

saledes inte per automatik att inte heller utvecklingsavtalet ar tillampligt.

Det finns verkliga fall dar en arbetstagarkonsult har kopplats in i samband med en
aktieoverlatelse. Ett av de mest uppmarksammade fallen ar Fords forsaljning av Volvo

% AD 1986 nr 56.

126 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 126 f.
27 Unionen, Nya 4gare — nya utmaningar, s. 24.

128 Teknikforetagen, intervju med Modig och Tersmeden.
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Personvagnar (”Volvo”) till Geely. De fackliga organisationerna pa Volvo begérde att en
arbetstagarkonsult skulle anlitas. Volvo gick med pa att under en period finansiera en
arbetstagarkonsult i syfte att oka forstaelsen kring dverlatelsen. VVolvos verkstéllande direktor
Stephen Odell uttryckte att Volvo samtyckte till arbetstagarkonsulten oavsett juridiska krav
eftersom Volvo ansag att det var lampligt att Volvos anstallda skulle erhalla sa mycket

information som méjligt.**°

Stephen Odells uttalande om att Volvo accepterade
arbetstagarsidans begaran om arbetstagarkonsult oavsett juridiska krav tyder pa att Volvo
uppfattade rattslaget som oklart. Det faktum att Volvo faktiskt accepterade fackets krav ar

intressant och pavisar att de fackliga organisationernas krav inte uppfattades som orimligt.

4.4 Skalig kostnad

Enligt 12 § 3 mom. UVA ska facket forhandla med foretaget om det vill anlita en
arbetstagarkonsult och en Overenskommelse ska efterstravas. Vid forhandlingen ska
uppdragets omfattning, innehall och kostnad preciseras och ett forslag pa person ska laggas
fram. Arbetsgivaren ansvarar enligt utvecklingsavtalet for skéaliga kostnader for en
arbetstagarkonsult. Avtalet ger dock inte nagra riktlinjer for hur beddmningen av vad som éar

en skalig kostnad ska goras.

Enligt Holke och Olauson &r det rimligt att arbetsgivaren betalar det normala marknadspriset
for en konsult med den kompetens det ar fraga om. Omfattningen av det arbete som konsulten
lagger ner pa uppdraget maste ocksa sta i proportion till den fraga som &r aktuell. Holke och
Olauson menar att viss ledning kan erhdllas utifrin hur begreppet “skilig” tolkas i lagen
(1974:358) om facklig fortroendemans stallning pé arbetsplatsen (FML).**

Fortroendemannalagen innehaller ett antal grundlaggande regler om den fackliga
verksamheten pa arbetsplatsen. Enligt 6 8 FML har en facklig fortroendeman rétt till den
ledighet som behovs for det fackliga uppdraget. Arbetsgivarens intresse av att fa en éverblick
éver de kostnader som uppstar till foljd av fortroendemannalagens bestammelser tillgodoses
genom att det i lagen stadgas att ledigheten inte far ha storre omfattning an vad som ar skaligt

1

med hansyn till forhdllandena p& arbetsplatsen.’® Departementschefen uttalade i

propositionen till fortroendemannalagen att ledighetens omfattning bor sta i rimlig proportion

1291 gvgren, Overenskommelse om léntagarkonsult.
30 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 194.
31 prop. 1989/90:157 s. 13.
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till forhallandena pa arbetsplatsen. Skalig hansyn bor tas till det enskilda foretagets
mojligheter att tala den ledighet som den fackliga verksamheten kraver. Exempel pa
omstandigheter som propositionen namner som betydelsefulla &r antalet arbetstagare,
arbetsstyrkans sammansattning, anstallningsforhallandena, arbetets art och arbetsplatsens
beskaffenhet. Dessa omstandigheter &r sadana som paverkar behovet av facklig
verksamhet.*** Det ska sdledes ske en avvagning mellan arbetstagarorganisationens behov av
ledighet och foretagets mojlighet att hantera de svarigheter som ledigheten medfor.*

Den parallell som kan dras mellan fortroendemannalagens tillampning av skélighetsrekvisitet
i ledighetsfragan och utvecklingsavtalets bestammelse om skalig kostnad for konsult torde
vara att skalighetsbedémningen maste anpassas efter foretagets forutsattningar att tala
kostnaden. Det skulle medfcra att kravet pa att arbetsgivaren ska sta for kostnaderna for en
arbetstagarkonsult skulle vara mindre i ett litet foretag med sma tillgangar &n i ett stort foretag
med stora tillgdngar. Aven andra faktorer, sdsom antalet arbetstagare pa foretaget och arbetets

art, skulle kunna paverka bedémningen av skéligheten i kostnaden for arbetstagarkonsulten.

Vad géller fortroendemannalagen har Arbetsdomstolen uttalat att beddmningar av
skalighetsfragor ar mycket osakra eftersom den typen av fragor inte lampar sig for rattslig
provning utan ar forhandlingsfragor och bor i forsta hand losas genom avtal. Domstolens

beddmningar praglas saledes av viss forsiktighet.***

45 Ratten till information

Vad specifikt galler ratten att ta del av information anger 12 § 6 mom. UVA att en
arbetstagarkonsult genom foretagsledningen ska erhalla bitrade och information enligt
medbestdmmandelagen och utvecklingsavtalet i den omfattning som behdvs for uppdraget.
Facket &r a sin sida skyldigt att pa begaran informera arbetsgivaren om hur konsultens arbete

bedrivs.

Vid en forsta anblick forefaller det rimligt att den bestdmmelse som utvecklingsavtalet
hénvisar till i medbestdammandelagen &r 19 8 1st. 2 p. MBL, avseende arbetsgivarens
skyldigheter att tillhandahalla information pa begdran av en arbetstagarorganisation.

132 prop. 1974:88 s. 164 f.
133 Olauson, Fortroendemannalagen — Kommentar med rattsfall, s. 80.
3 AD 1978 nr 11.
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Bestammelsen anger att arbetstagarorganisationen ska ges rétt att granska bocker, rakenskaper
och andra handlingar rérande arbetsgivarens verksamhet i den omfattning som organisationen
behover for att tillvarata medlemmarnas intressen. Som tidigare konstaterats &r dock
19 § MBL tankt att tillampas rorande allmanna forhallanden om arbetsgivarens verksamhet
och inte rérande konkreta fragor. En fraga om en foretagsoverlatelse torde utgora en konkret

fraga liksom fragan om att tillsatta en arbetstagarkonsult.

Bestdmmelsen i 19 8§ MBL kan endast komma till anvéndning for arbetstagarsidan néar de
soker mer generell information, exempelvis en utredning om foretagets framtid dar en
foretagsoverlatelse ~ utgor  ett  alternativ. Detta  innebar att  arbetsgivarens
informationsskyldighet enligt 198 MBL & mycket begrdnsad i samband med

foretagsoverlatelser.*®

| sammanhanget bor det paminnas om att Arbetsdomstolen har fastslagit att utgangspunkten
for beddmningen av vilken information som arbetstagarorganisationen behdver enligt
medbestéammandelagen ska vara vad arbetstagarorganisationen sjélv anser, om inte
arbetsgivaren kan styrka att handlingen saknar intresse i sammanhanget.’®* Det innebar att
arbetstagarorganisationen har goda mojligheter att paverka vilken information de far ta del av.
Det bor ocksa noteras att syftet med att tillsatta en arbetstagarkonsult enligt 12 § 2 mom. 2
meningen UVA d&r att ge de fackliga organisationerna mojlighet att analysera foreliggande
faktaunderlag och ta stéllning till de fragor som forandringen aktualiserar. Det finns saledes
framforallt tva faktorer som begransar ratten for arbetstagarsidan att ta del av arbetsgivarens
information. Dels krévs att informationen ska behovas for att den fackliga organisationen ska
kunna ta tillvara de anstélldas intressen och dels ska det vara i syfte att analysera foreliggande
faktaunderlag och for att ta stallning till de aktuella fragorna.

4.6 Ratten att ta del av konsultens arbete

Arbetskonsulten ska inte rapportera om sitt arbete till arbetsgivarférbunden och inte heller till
vem som helst inom arbetstagarforbunden. Det framgar av 12 § 7 mom. UVA som stadgar att
facket ska utse ett antal fortroendevalda bland de anstéllda som arbetstagarkonsulten ska

rapportera till. Under forutsattning att foretagsledningen har gett sitt godkannande far de

135 Moberg, Kop och forsaljning av foretag under beaktande av MBL:s regler, s. 269.
" AD 1982 nr 7.
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fortroendevalda dven sprida informationen vidare till andra foretrddare  for
arbetstagarorganisationen. Vidare ska de lokala arbetstagarorganisationerna enligt
12 8 7 mom. UVA pa begaran informera foretagsledningen om konsultens arbete. Enligt
arbetstagarsidan foreligger dock inte nagon skyldighet for facket att informera om
arbetskonsultens reslutat. Facket menar att de delar av konsultens arbete som
arbetstagarorganisationen finner anvandbart redovisas vid forhandlingar i fragan.'*’
Arbetsgivarsidan menar dock att foretagsledningen har ratt att pa begaran fa information om
konsultens arbete, bade betraffande pagaende arbete och slutresultat. Arbetsgivaren bor enligt

arbetstagarsidan utse en kontaktman till arbetstagarkonsulten.**

4.7 Sekretess

Av 12 § 8 mom. UVA framgar att facket och arbetsgivaren gemensamt ska sluta ett avtal med
eventuella externa konsulter. Detta avtal ska innehalla regler om sekretess samt paféljder vid
brott mot sekretessen.’** Av kommentaren till momentet framgar att de centrala parterna ska
utforma riktlinjer for sekretessregler avseende arbetstagarkonsulten men nagra sadana

riktlinjer har &nnu inte utformats.**

Teknikforetagen papekar i sin kommentar till utvecklingsavtalet att en Gverenskommelse

traffas innan uppdraget har paborjats.**

4.8 Tvist

Den som anser att motparten, facket eller arbetsgivaren, har brutit mot bestdammelsen rérande
arbetstagarkonsult kan begara skadestand och/eller att motparten alaggs att folja regeln. For
att det ska vara majligt maste parten begara lokal forhandling inom fyra manader fran det att
denne fick kdnnedom om avtalsbrottet och senast inom tva ar fran att det intraffade. Om inte
parterna kommer Gverens om nagonting annat ska en lokal tvisteférhandling komma till stand
inom 14 dagar fran det att motparten fick del av forhandlingsframstaliningen, 16 8 MBL. Om

parterna inte kommer O6verens i den lokala forhandlingen ska den som vill driva tvisten begara

37| andsorganisationen i Sverige, Handbok fér utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 213.

138 Teknikforetagen, Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 5.

39 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 193 och Teknikforetagen, Kommentar till
Utvecklingsavtalet, s. 5.

1% Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 198.

141 Teknikforetagen, Kommentar till Utvecklingsavtalet, s. 5.
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central forhandling. Det ska ske inom tva manader fran att den lokala forhandlingen
avslutades. Kommer parterna inte heller 6verens i den centrala forhandlingen har parterna tre

ménader pa sig att hanskjuta frdgan for avgérande i Skiljenamnden for utvecklingsfragor.'*?

4.9 Tolkningsforetrade

Tolkningsforetrade innebér att vid tvist om hur kollektivavtal ska tolkas galler under vissa
forutsattningar fackets tolkning till dess att tvisten har provats. 33 8§ MBL stadgar
tolkningsforetrade i fragor rérande bland annat tolkning av medbestimmandeavtal och
formerna for medbestimmande, exempelvis hur information ska ges. For att
tolkningsforetradet ska aktualiseras krévs dels att det rér sig om medbestammanderatt for
arbetstagarna och dels att denna medbestammanderatt ska utévas i fragor som omfattas av
32 § MBL. Denna paragraf behandlar fragor rérande forhallandet mellan arbetstagare och
arbetsgivare, exempelvis fordelning av arbetsuppgifter, forflyttning av arbetstagare,
personaluthildning, forlaggning av arbetstid men ocksa fragor om bland annat nedlaggningar

och utvidgningar.'*

Ytterligare ett krav for att tolkningsforetradet ska aktualiseras ar att den
fackliga organisationen &r eller brukar vara bunden av kollektivavtal med arbetsgivaren.
Reglerna om tolkningsforetrade ar dispositiva. Tolkningsforetradet kan inte utnyttjas sa att
arbetstagarsidan dvertar beslutanderatten fran arbetsgivaren.*** Arbetstagarsidan kan inte med
stod av tolkningsforetradet vidta nagra som helst rattshandlingar for arbetsgivaren. Det
innebér exempelvis att facket inte kan anlita en arbetstagarkonsult med bindande verkan for
arbetsgivaren. Tolkningsforetradet innebar i praktiken att ett beslut skjuts upp i avvaktan pa
rattslig prévning och att arbetsgivaren, om denne fattar ett beslut i strid med arbetstagarsidans
uppfattning utan att ha giltigt skal, blir skadestandsskyldig. Det finns dock vissa undantag fran
arbetsgivarens skyldighet att folja fackets tolkningsforetrdde, exempelvis om det skulle

innebara att arbetsgivaren handlade i strid mot lag eller om det féreligger synnerliga skal.*®

Som tidigare konstaterats stadgar 12 § UVA en ratt for arbetstagarsidan att anlita en
arbetstagarkonsult infor en férandring av vasentlig betydelse for foretagets ekonomi och de
anstalldas sysselsattning. Om en tvist rorande fackets ratt att anlita en konsult uppstar pa

grund av att arbetsgivaren inte anser att foretaget star infor nagon forandring av vasentlig

142 | andsorganisationen i Sverige, Handbok for utvecklingsavtalet LO-PTK-SAF, s. 225 ff.
%3 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 252 f.

144 Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 63.

15 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar s. 256 f.
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betydelse har arbetstagarsidan tolkningsforetrade. Ratten till tolkningsforetrade grundar sig pa
att det ror sig om en tolkning av avtalets bestammelser.**® Om arbetsgivarens vagran att tillata
att en arbetstagarkonsult anlitas grundar sig pa att arbetsgivaren inte har rad att betala har
facket daremot inget tolkningsforetrade. Det beror pa att det i avtalet inte finns nagon
ovillkorlig reglerad rattighet att anlita en konsult. Om arbetstagarsidan och arbetsgivarsidan ar
oense om huruvida tvisten ror en tolkning av avtalets bestimmelser géller tolkningsforetradet

inte for arbetstagarsidan i den tvisten.*’

| ett avgorande™® konstaterade Skiljenamnden for utvecklingsavtalet att ratten att anlita en
arbetstagarkonsult enligt utvecklingsavtalet ar en sadan regel om medbestammanderatt som
faller in under 33 § MBL. Skiljendmnden fann att arbetstagarsidans tolkningsforetrade
innebdr att arbetsgivaren &r skyldig att fatta beslut i enlighet med arbetstagarsidans mening.
Denna skyldighet &r skadestandssanktionerad dven om det i efterhand visar sig att nagon ratt
att anlita en konsult inte foreldg. Skiljenamnden menade vidare att arbetsgivaren har ratt att
pakalla en interimistisk prévning av tolkningsfragan. Om arbetsgivaren varken gar med pa
begdran att anlita en arbetstagarkonsult eller begér en interimistisk prévning av fragan adrar

sig arbetsgivaren ett skadestandsansvar.

146 Bylund och Viklund, Arbetsritt i praktiken, s. 297.

7 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 253 f.
148 Skiljedom 26.2.1987.

9 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 256.
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5. Arbetstagarkonsult — tillampning och tolkning i praktiken

51 Intervjuernas syfte

Tanken med detta kapitel &r att redogtra for parternas intentioner med utvecklingsavtalets
bestammelse om arbetstagarkonsult samt att fa en inblick i hur parterna resonerar och agerar

vid den praktiska tillampningen av arbetstagarkonsultsbestdimmelsen.

5.2 Utvecklingsavtalets parter
521 Svenskt naringsliv

Foreningen Svenskt ndringsliv &r ett arbetsgivarférbund som har sitt ursprung i Svenska
Arbetsgivarforeningen.  Ar 2001 lades foérbundet ned for att tillsammans med
Industriforbundet skapa en helt ny organisation. ldag foretrader Svenskt naringsliv narmare
60 000 foretag.**®

Som representant for Svenskt Naringsliv intervjuades Andreas Modig och kompletterande
fragor besvarades av Patrick Tersmeden, jurister och forhandlare pa Teknikforetagen.
Teknikforetagen ar medlem i Svensk Naringsliv. For Teknikforetagen géller
utvecklingsavtalet mellan Teknikforetagen, IF Metall, Svenska industritjanstemannaférbundet
(Sif), Sveriges Ingenjorer och Ledarna fran 1989. Detta utvecklingsavtal 6verensstammer i
stora delar med ramavtalet mellan Svenskt Naringsliv, PTK och LO och bestammelsen

rorande arbetstagarkonsult ar mer eller mindre identisk.
522 LO

LO bildades 1898 och utgér en sammanslutning av 14 svenska fackférbund. Idag ar 1,6

miljoner arbetstagare medlemmar i ndgot av LO:s forbund.**

Som representant for LO intervjuades Roger Nilsson, ombudsman pa medlemsférbundet IF
Metall. Foretradare pa LO ansag att Roger Nilsson sdsom forhandlare besitter kunskap om
den praktiska tillampningen av utvecklingsavtalet och bestdmmelsen om arbetstagarkonsult

varfor han var bast lampad att svara pa fragor rérande detta amne.

150 Svensktnaringsliv.se.
B Lo.se.
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5.2.3 PTK

PTK bildades 1973 och &r en samverkansorganisation for 27 medlemsforbund. PTK
representerar cirka 700 000 privatanstallda tjansteman. "2

Som representant for PTK intervjuades Tomas Bern, ombudsman och jurist pa PTK.

5.3 Praktisk tillampning
53.1 Arbetstagarkonsultens roll

En fraga som ar oklar mellan arbetsgivar- och arbetstagarsidan &r vilken roll
arbetstagarkonsulten egentligen har. Anlitas konsulten i syfte att endast klargéra och upplysa
om de faktiska forhallandena eller i syfte att utreda och komma med alternativa I6sningar i

fragan.

Teknikforetagen papekar att for att det ska foreligga en ratt att anlita en konsult kravs att
facket inte forstar det aktuella beslutsunderlaget. Att exempelvis lagga ned en driftsenhet kan
vara omfattande och vara av vasentlig betydelse for foretagets ekonomi och de anstalldas
sysselsattning men det innebar inte per automatik att det &r sa komplicerat att en
arbetstagarkonsult behéver anlitas for att facket ska forsta beslutsunderlaget. Teknikféretagen
anser att det ar denna fraga som orsakar flest tvister gallande anlitande av arbetstagarkonsult.
De menar att arbetstagarorganisationen vill anlita experter som granskar bolagets beslut och
tar fram underlag for att fa foretaget att andra sitt beslut, men att det inte ar sa
utvecklingsavtalet ar tankt att tillampas. Arbetstagarkonsultens arbete bestar av att hjalpa
facket att forsta underlaget om det ar svart att ta till sig, konsulten ska tala om vad det star och
vad informationen innebdr. Konsultens arbete ar daremot inte att ta fram alternativa kalkyler
och idéer. Ett foretag kan exempelvis besluta sig for att flytta en verksamhet fran Sverige till
utlandet pa grund av att bolaget anser att det blir billigare och effektivare. Vanligt
forekommande i sadana situationer ar att arbetstagarkonsulten tar fram kalkyler om
valutaforandringar, transporttider med mera for att pavisa att flytten av verksamheten inte ar
sa lénsam som bolaget har kommit fram till. Arbetstagarkonsulten anvands som ett verktyg

for att fa fram argument mot exempelvis nedlaggningsbeslut. Teknikforetagen anser att det ar

152 Ptk se.
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en felaktig tillampning av utvecklingsavtalet. Facket kan ifragasatta vad bolaget har kommit

fram till men konsultens arbete dr enbart att bedéma det befintliga materialet.

IF Metall anser att arbetstagarkonsultens roll maste ses utifran den synvinkeln att konsulten
arbetar at facket. Utgangspunkten ar darfor att konsulten arbetar med de uppgifter som dennes
arbetsgivare bestdimmer och presenterar det resultat som ar lampligt for dennes arbetsgivare.
Fackets forhoppning &r att arbetstagarkonsulten ska kunna presentera en rapport som
odelagger foretagets strategi genom att exempelvis pavisa att en planerad flytt av en
verksamhet i sjalva verket inte dr lonsam. Saledes anser IF Metall att arbetstagarkonsultens
arbete ska innefatta mojligheter att utreda alternativa losningar i frdgan. Arbetstagarsidans
syfte med arbetstagarkonsulten &r inte att fordrOja processen for foretaget utan att med hjélp
av konsulten fa en reell analys av situationen och med hjalp av den foérhoppningsvis fa

foretaget att omprova sitt beslut.

PTK menar att arbetstagarsidan inte har nagon omedelbar ratt att tillsatta en
arbetstagarkonsult. Det ar inte meningen att arbetstagarkonsulten ska ta beslut i fragor eller
fora arbetstagarsidans talan. Férutom att klargdra situationen dr dock arbetstagarkonsultens
roll att utarbeta forslag at arbetstagarsidan. Om konsulten framstaller ett bra forslag finns det
inget som hindrar arbetstagarorganisationen fran att presentera detta som ett alternativ till
foretagets planer. Ett forslag fran arbetstagarkonsulten kan i det enskilda fallet leda fram till
nagot positivt, konsultens forslag kan ocksa kunna gynna bolaget.

Det ar tydligt att det rader oenighet mellan arbetsgivar- och arbetstagarsidan i fragan om vad
syftet med arbetstagarkonsulten egentligen &ar. Det forefaller dock vara relativt vanligt att
arbetstagarkonsulten i sin utredning faktiskt kommer med alternativa I6sningar till foretagets
planer. IF Metall papekade dock att arbetstagarorganisationen ibland anser att det inte ar
nagon mening att undersoka mojligheten till alternativa l6sningar och att det inte ar nagot som

sker rutinartat.

| 12 § 2 mom. UVA anges att syftet med att anlita en arbetstagarkonsult “ar att ge de fackliga
organisationerna mojligheter att analysera foreliggande faktaunderlag och att ta stallning till
de fragor som férandringen aktualiserar”. Det ér svart att utifrin ordalydelsen avgora vilken
parts tolkning som ska ges foretrade. Tanken med denna oklara formulering kan dock just ha
varit att det ska vara upp till parterna att avgora och forhandla sig fram till enighet. Fragan om

arbetstagarkonsultens roll far darfor avgoras i varje enskilt fall.
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5.3.2 Kan en aktiedverlatelse utgdra en vasentlig forandring?

For att ratten att anlita en arbetstagarkonsult ska intrada kravs att foretaget star infor en
forandring av vasentlig betydelse. Av intresse for denna uppsats &ar saledes om en
aktieverlatelse kan anses utgora en sadan vasentlig forandring att det medfor ratt till en

arbetstagarkonsult.

Teknikforetagen anser att en aktiedverlatelse som sadan inte medfor nagon rétt att anlita en
arbetstagarkonsult for de lokala arbetstagarorganisationerna i det bolag vars aktier ar foremal
for forséljning. Beslut om forandringar som sammanhanger med aktiedverlatelsen och som
ska fattas av detta bolag kan dock senare medféra skyldigheter enligt utvecklingsavtalet.
Teknikforetagen papekar dock att utvecklingsavtalet lamnar en mojlighet for de lokala
parterna att enas om arbetstagarkonsult i andra fall” d&n vad som foljer av huvudregeln. Det
innebar att en aktiedverlatelse kan medfora ratt for arbetstagarorganisationerna i malbolaget

att anlita en arbetstagarkonsult, dock enbart om parterna ar éverens om det.

IF Metalls representant Roger Nilsson har personligen aldrig tillampat utvecklingsavtalets
bestammelse om arbetstagarkonsult vid en foretagsoverlatelse. Han menar att det troligtvis ar
branschberoende och att det rent teoretiskt & mojligt att tillampa bestammelsen vid en
aktieoverlatelse. Han papekar dock att eftersom det ror sig om en agarfraga kan inflytandet

genom arbetstagarrepresentationen i styrelsen fa viss betydelse.

PTK anser att en foretagsoverlatelse kan utgora en forandring som har vasentlig betydelse for
foretagets ekonomi och for de anstélldas sysselséttning. Avgérande for denna fraga kan vara
vem foretaget ska oOverlatas till. En foretagsoverlatelse innebar i vart fall en risk for en

vasentlig forandring, det uppstar en oro for att nagonting blir nytt.
533 Risk for vasentlig forandring

Arbetsdomstolen har fastslagit att det enligt 11 8 MBL racker att det foreligger en risk for att
en vasentlig forandring ska intraffa for att arbetsgivaren ska bli férhandlingsskyldig.™ Fragan

ar om utvecklingsavtalets parter anser att samma tillampning ska gélla for 12 § UVA.

153 AD 1979 nr 88.
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IF Metall anser att tillampningen av 12 8§ UVA ska vara densamma som tilldmpningen av
11 8§ MBL i fraga om vilka situationer som innefattas i begreppet forandring av vasentlig
betydelse. Den enda situationen som inte omfattas ar nar det ar fraga om nedlaggning av
verksamhet. Enligt IF Metall finns det en skiljedom fran borjan av 1990-talet som anger att en
arbetstagarkonsult inte kan anvandas vid nedlaggning av en verksamhet. Anledningen till det
ar att det inte finns nagot liv kvar i dessa verksamheter och darmed inte heller nagot arbete for
en konsult. IF Metall &r ocksa av uppfattningen att tillampningen av 11 8§ MBL och 12 § UVA
ar den samma pa sa satt att det endast kravs att det foreligger en risk for att en forandring
kommer att intraffa for att bestammelserna ska aktualiseras. Aven PTK menar att en parallell
kan dras mellan 11 MBL och 12 § UVA i denna fraga.

Tanken med utvecklingsavtalet &r att det ska ses som en utbyggnad av
medbestammandelagen. Det forefaller darfor inte orimligt att paralleller ska kunna dras
mellan utvecklingsavtalet och medbestimmandelagen. Det som framférallt talar for en
analogi i detta fall &r att bestdammelsernas likartade utformning. Medbestdmmandelagen talar
om forhandlingsskyldighet infor viktigare forandringar av verksamheten eller for arbets- eller
anstallningsforhallandena for arbetstagarna och utvecklingsavtalet medger ratt att anlita en
arbetstagarkonsult infor forestdende forandringar som har vasentlig betydelse for foretagets
ekonomi och de anstélldas sysselsattning. Det finns dessutom ett skiljedomsfall rérande denna
fraga som kan tolkas sa att utvecklingsavtalet far den inneb6rd som arbetstagarsidan stodjer.
Skiljedom 26.2.1987 anger att arbetstagarsidan har rétt att anlita en arbetstagarkonsult nar
arbetstagarorganisationen misstanker att en forandring kommer att intraffa som vésenligt
paverkar foretagets ekonomi eller de anstalldas sysselséttning. Det kravs dock att fackets
misstankar kan grundas pa nytillkomna, konkret angivna faktorer som typiskt sett ar sadana
att de inom en nara framtid vasentligt kan paverka verksamheten fran ekonomisk eller

sysselsattningssynpunkt.™*

534 Omfattningen av ett arbetstagarkonsultuppdrag

Fragan om hur omfattande ett arbetstagarkonsultuppdrag kan vara later sig inte enkelt

besvaras. Teknikforetagen menar att arbetstagarkonsultens arbete alltid tar minst tva manader.

154 Holke och Olauson, Medbestammandelagen med kommentar, s. 190 f. och Teknikféretagen, Kommentar till
Utvecklingsavtalet, s. 5.
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Det leder till att medbestammandeforhandlingarna drar ut pa tiden. Arbetstagarkonsulten ska
ges tid att genomfora sin utredning och efter det ska konsulten rapportera till facket innan
facket aterkommer till foretaget. Teknikforetagen anser att det & som om
medbestammandeférhandlingarna borjar om fran borjan igen efter att arbetstagarkonsulten ar
klar med sitt arbete eftersom facket forst da tycker att de har tillgang till all den information
som de behover. Mojligheten for arbetstagarsidan att anlita en arbetstagarkonsult innebér att
forhandlingarna fordréjs minst tre manader. Teknikforetagen menar att facket enbart genom
denna tidsutdrékt har gjort en insats for arbetstagarna genom att arbetstagarorganisationen har
tillforsakrat de anstdllda ett arbete under de manader som férhandlingarna pagar.
Teknikforetagen menar att det sallan uppstar nagon konflikt kring hur lang tid konsultens
arbete ska ta eller vem som ska anlitas som konsult. Det ar fragor som loses genom
forhandlingar mellan foretaget och arbetstagarorganisationen. Teknikforetagen papekar dock
att om det uppstar en tvist rérande fragan om en arbetstagarkonsult ska anlitas sparrar inte det
medbestammandeférhandlingarna eftersom tvisten angaende konsulten genomfors atskiljt fran
forhandlingarna enligt medbestammandelagen.

IF Metall anser att tillampningen av utvecklingsavtalets bestimmelse om arbetstagarkonsult
ar problematisk pa sa satt att den borde kunna tillampas pa ett mer effektivt sitt. De menar att
det vore onskvért om arbetstagarorganisationen oftare tillats komma in tidigt i processen nar
foretaget planerar en forandring. Oftast ar foretagsledningen ett par manader fére i
planeringen och nér arbetstagarorganisationen vill anlita en arbetstagarkonsult innebér det en
fordréjning av beslutsprocessen. Om facket kunde ha storre delaktighet fran borjan skulle det

I6sa problemet med den fordrdjning i processen som en arbetstagarkonsult innebér.

Omfattningen av arbetstagarkonsultens arbete ar otroligt varierande uppger IF Metall. Forst
och framst maste det beaktas att en konsult sallan &r redo att paborja ett uppdrag omgaende.
Det maste dessutom raknas med en viss beredningstid da anlitandet av en arbetstagarkonsult
foregas av ett anbudsforfarande. IF Metall menar att arbetstagarkonsultens arbete tar minst tre
manader, om inte fragan ar mycket enkel. Nar det kommer till frigan om vem som ska anlitas
menar IF Metall att det naturligtvis ar viktigt for arbetstagarorganisationen att veta att
konsulten besitter tillracklig kompetens for att klara av uppdraget. |1 allmanhet kommer
parterna Gverens om vem som ska utses som arbetstagarkonsult, men ibland kommer
arbetsgivaren med protester. Fragan om vem som ska anlitas leder da till forhandling mellan

parterna.
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Enligt PTK gar det inte att ge nagot generellt svar pa hur omfattande ett
arbetstagarkonsultuppdrag normalt sett ar. Det skiljer sig fran fall till fall och beror pa ett
flertal faktorer sasom vilken fraga som &r aktuell och kostnaden.

Att det inte gar att fa ndgot generellt svar pa fragan om hur omfattande ett
arbetstagarkonsultuppdrag ar foga overraskande. Naturligtvis blir tidsatgangen for uppdraget
beroende pa faktorer som bland annat hur komplicerad den aktuella fragan &r, hur omfattande
underlaget ar och hur vél parterna kan enas gallande exempelvis vilket material som ska
overlamnas till konsulten. Det forefaller dock som om parterna ar Gverens om att ett

konsultuppdrag tar atminstone tre manader i ansprak.
535 Skalig kostnad

Utvecklingsavtalet anger att foretaget svarar for skaliga kostnader for arbetstagarkonsulten.
Avtalet anger dock inte hur begreppet skalig kostnad ska tolkas och inte heller verkar det

finnas nagon praxis som behandlar fragan. Parternas instéllning i fragan blir avgérande.

Teknikforetagen menar att det sallan uppstar nagra tvister rorande kostnaden for en
arbetstagarkonsult. 1 de allra flesta fall 16ses denna fraga genom diskussioner mellan det
aktuella foretaget och arbetstagarorganisationen. Teknikforetagen menar att det kan bero pa
att foretagen inte orkar sta emot arbetstagarorganisationernas krav angaende anlitandet av en
arbetstagarkonsult och att foretagen inte heller vagar stilla nagra direkta motkrav. Bolagen
skulle kunna ta en separat tvist kring fragan om fackets ratt att anlita en arbetstagarkonsult
eller stalla krav pa att konsultens utredning ska ske pa en viss tid eller till en begransad

kostnad men radslan for att dras in i en utdragen och kostsam konflikt ar for stor.

Enligt IF Metall gar det inte att ge ett generellt svar pa vad som ar skalig kostnad for en
arbetstagarkonsult. Kostnaden for konsulten &r nagot som facket och arbetsgivaren kommer
éverens om fran fall till fall, det ar en forhandlingsfraga. Arbetstagarkonsulten debiterar
utifran timarvode. Utgangspunkten for IF Metall ar marknadspris beroende pa konsultens

kompetens.

For att faststdlla vad som é&r skalig kostnad for en arbetstagarkonsult menar PTK att
arbetstagarkonsultens taxa kan beaktas. Hansyn tas till erfarenhet, skicklighet och palitlighet.
Arbetstagarkonsultens arvode far anpassas beroende pa uppdragets svarighetsgrad och
omfattning, en dyr konsult bor saledes inte anlitas for enklare uppdrag.
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| praktiken verkar kostnadsfragan avgoras utifran arbetstagarkonsultens egen debitering. Ju
svarare uppdrag desto mer motiverat ar det att anlita en mer erfaren och skicklig, och darmed
ocksé dyrare konsult. Aven detta verkar vara en fraga som loses genom forhandlingar mellan

parterna.
5.3.6 Foretagsledningens informationsskyldighet

Enligt 12 8 6 mom. UVA ska arbetstagarkonsulten genom foretagsledningen erhalla bitrade
och information enligt medbestdmmandelagen och utvecklingsavtalet i den omfattning som
uppdraget kraver. Det ar dock oklart vart gransen gar for vilken information foretaget kan
vara skyldigt att lamna ut och vilka bestimmelser som hanvisningen till

medbestammandelagen syftar pa.

Enligt Teknikforetagen far arbetstagarkonsulten ta del av den information som de fackliga
organisationerna har ratt till vid forhandlingar enligt medbestdammandelagen och
utvecklingsavtalet. Enligt Teknikforetagen ar det avgdrande saledes vad en arbetsgivare ar
skyldig att redovisa vid forhandlingar enligt medbestimmandelagen. Né&r det galler
informationsskyldig vid aktiedverlatelser menar Teknikforetagen att eftersom malbolaget inte
omfattas av nagon forhandlingsskyldighet enligt medbestaimmandelagen behdver inte
malbolaget lamna ut nagra uppgifter kring villkoren for forsaljningen. For de bolag som saljer
och képer aktier i malbolaget uppkommer forhandlingsskyldighet for det fall att forséljningen
respektive forvarvet utgor viktigare forandring. | ett sddant fall kan narmare uppgifter kring
en aktieforséljning vara av betydelse. Férhallandena kan dock vara sadana att information inte
behdver lamnas ut, exempelvis om det ror sig om uppgifter i samband med anbudsgivning

som sker under konkurrens.

IF Metall anser att konsulten forst och framst har rétt att tillgodogora sig det underlag som
foretaget har presenterat for den fackliga organisationen. Dérefter gor konsulten ofta en
fragespecifikation till féretaget som gar utanfor det underlag som konsulten redan har tillgang
till. IF Metall menar att det ibland kan uppsta problem i samband med dessa frageunderlag.
Foretagsledningen séger oftast nej till kraven framstédllda genom konsultens
fragespecifikation. Denna oenighet leder fram till forhandlingar mellan parterna, lokala
processer under hand forekommer saledes. Fragan om vilken information som
arbetstagarkonsulten har ratt att ta del av & med andra ord en férhandlingsfraga utan

anknytning till nagra speciella paragrafer. IF Metall anser att det framfcrallt &r tva saker som
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spelar roll vid férhandlingen. Dels att det ar ett brott mot utvecklingsavtalet om arbetsgivaren
inte lamnar erforderliga uppgifter och dels att en process innebér att konsultens arbete drar ut
pa tiden, vilket inte ligger i arbetsgivarens intresse. IF Metall menar vidare att problemen
kring fragan om arbetstagarkonsultens ratt att ta del av information ofta grundar sig pa det
faktum att vi lever i en internationell ekonomi. Manga foretag har verksamheter i flera lander
och det ar framforallt nar information begérs ifran verksamheter i andra lander som en form
av kulturkrock uppstar. Vilka lander som é&r inblandade paverkar risken fér om problem
kommer att uppstd. Exempelvis ar arbetstagarkonsultrollen vél utbyggd i Frankrike vilket

innebar att det visas forstaelse for konsultens begéran av information i detta land.

Nar en arbetstagarkonsult anlitas menar PTK att malet ar att facket ska fa ta del av sa mycket
information som mojligt eftersom det ger de bésta forutsattningarna for bra forhandlingar. Om
arbetstagarorganisationen inte ges moéjlighet att ta del av all information ar det omdjligt for
organisationen att veta om de kan paverka situationen. Att som arbetsgivare argumentera for
att arbetstagarsidan inte ska ha rétt att ta del av information eftersom det i slutdndan inte
kommer att spela nagon roll &r ett daligt argument, systemet kring arbetstagarinflytande ar
inte uppbyggt sd menar PTK. Om det i efterhand visar sig att arbetsgivaren borde ha lamnat ut
viss information &r det ett brott mot utvecklingsavtalet och detta satter definitivt tryck pa
arbetsgivaren att ldmna ut information. Som s3a manga andra fragor handlar
informationsutlamnandet om forhandling, om att kunna diskutera fram vad som ar viktigt. Om
det finns material som &ar hemligt, exempelvis affarsstrategiskt material, behéver inte

arbetstagarorganisationen krava att fa ta del av detta anser PTK.

PTK menar att hénvisningen till medbestammandelagen i 12 8 6 mom. UVA &r luddig men att
det kan ha varit tanken ndr utvecklingsavtalet skrevs. Tanken kan ha varit att
utvecklingsavtalet ska folja rattsutvecklingen och att avtalet inte ska behova skrivas om pa
grund av att det tillkommer ny praxis. Tillampningen av utvecklingsavtalet sker via erfarna
forhandlare som &r innovativa och hittar l6sningar i den aktuella situationen. Utan nagon
bindande praxis blir utvecklingsavtalet flexibelt. PTK menar att det faktum att det inte finns
nagon fast praxis i sig sager nagot om utvecklingsavtalet. Det finns helt enkelt inga fasta

riktlinjer, utan utgangspunkten &r den enskilda situationen.
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5.3.7 Betydelsen av arbetstagarkonsultens utredning for medbestammandeférhandlingar

Som tidigare konstaterats har Arbetsdomstolen i en dom faststéllt att fackets ratt att anlita en
arbetstagarkonsult enligt utvecklingsavtalet inte paverkar fragan om hur lange arbetsgivaren
ar skyldig att avvakta med att genomfora sitt beslut varom det forhandlas.>
Arbetsdomstolens dom kan ifragasatta den praktiska betydelsen av ratten till en

arbetstagarkonsult.

Teknikforetagen menar att Arbetsdomstolens dom inte innebér att det ar sa det fungerar i
praktiken. | sjalva verket ar det sa att bolagen oftast inte vagar annat &n att avvakta med sitt
beslut. Det blir helt enkelt billigare att vanta an att riskera att dras in i en konflikt med
arbetstagarorganisationen. Enligt Teknikforetagen ar det denna effekt som bestdmmelsen om
arbetstagarkonsult far i praktiken.

IF Metall bekraftar Arbetsdomstolens dom pa sa satt att de menar att det inte finns nagra
regler i medbestimmandelagen som sager att arbetsgivaren maste invanta
arbetstagarkonsultens utredning. Det enda arbetstagarorganisationen kan gora for att forhala
arbetsgivarens beslut &r att begédra central forhandling vilket ger facket och
arbetstagarkonsulten en tidfrist pd en manad. IF Metall menar dock att denna fraga, utifran ett
arbetstagarperspektiv, kan losas med ratt forhandlingsteknik. Forhandlingstekniken kan
forklaras med ett exempel. Ett foretag fattar ett beslut i styrelsen om en omstrukturering av
foretaget i oktober. Styrelsen tillsatter i samband med beslutet en projektgrupp for att utreda
fragan och gruppen &r klar med sitt arbete i februari. Efter detta sker ett styrelsemote om
forhandling om nedlaggning och flytt av verksamhet. | samband med att projektgruppen
tillsattes i oktober begicks dock ett brott mot medbestdmmandelagen eftersom facket inte
underrattades om detta. Den fackliga organisationen bor i detta lage begara skadestand for
brott mot medbestammandelagen. Skadestandskravet maste framstéllas inom fyra manader. IF
Metall menar att exemplet pavisar ett scenario som &r vanligt i verkligheten. Ofta framstaller
dock arbetstagarorganisationen krav pa att fa anlita en arbetstagarkonsult istéllet for att begéra
skadestand for brottet mot medbestammandelagen. Om en arbetstagarkonsult tillsétts tar
dennes arbete omkring tre till fyra manader vilket medfor att tidsfristen for att begara
skadestand gar ut. Foretaget kan avsluta medbestammandeférhandlingarna och genomfora sin

ursprungliga plan utan att ta hansyn till arbetstagarkonsultens rapport. IF Metall menar att det

155 AD 1986 nr 56.
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ibland blir for stort fokus pa anlitandet av en arbetstagarkonsult nar det i praktiken kan vara

battre att se till andra alternativ. Det ar aterigen en fraga om forhandlingsteknik.
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6. Slutsats

Forst och framst kan det fastslas att arbetstagarinflytandet vid aktiedverlatelser ar bristfalligt.
Trots att problemet har uppmérksammats i lagstiftningssammanhang vid ett flertal tillfallen
inom svensk ratt och aven diskuterats inom EG-ratten ar omradet fortfarande oreglerat. Fokus
i denna framstallning har saledes varit att undersoka alternativa vagar till
arbetstagarinflytande for att om mdojligt finna ett satt att fylla den lucka i

medbestammandelagstiftningen som uppstar for malbolaget vid en aktiedverlatelse.

Det har konstaterats att aktiedverlatelser helt faller utanfér overlatelsedirektivets
tillampningsomrade och det kan dven ifragasattas vilket reellt arbetstagarinflytande som lagen
om europeiska foretagsrad innebar for svenska foretag. Lagen uppstaller krav pa att foretaget
har 1000 anstéllda samt att foretaget &r internationaliserat. Lagen om europeiska foretag ar
tankt att reglera gransoverskridande fragor. Det innebér att en stor del av de svenska foretagen
med dess anstallda faller utanfor tillampningen fér lagen om europeiska foretagsrad. Det &r
ocksa oklart huruvida aktiedverlatelser utgor en sadan sarskild omstandighet som i avsevard
utstrackning paverkar arbetstagarnas intressen, vilket lagen kréaver for att samradsskyldigheten
for foretaget ska aktualiseras. Motiven till lagen om europeiska foretagsrad ger ingen ledning
och i lagtexten omnamns endast omlokalisering, nedldggning av verksamheter eller foretag

och kollektiva uppségningar som sadana sarskilda omstandigheter.

Det reella arbetstagarinflytandet genom styrelserepresentationslagen kan ocksa ifragaséttas.
Den outtalade sekretessen som géller for arbetstagarrepresentanterna kan mycket val medféra
att representanterna hindras fran att fora information vidare till arbetstagarorganisationen.
Problemet kring tystnadsplikten blir sarskilt patagligt vid just aktiedverlatelser dar
informationsspridning kan medfora stora konsekvenser for 6verlatelsen. Problematiken kring
arbetstagarrepresentanternas sekretess ursdktas ibland med att arbetsgivaren anda har en
forhandlingsskyldighet enligt medbestammandelagen och att det darfor inte spelar sa stor roll
att informationen inte nar arbetstagarorganisationen genom arbetstagarrepresentanterna och
styrelserepresentationslagen. Det ar dock inget hallbart argument nar det galler
aktiedverlatelser eftersom nagon forhandlingsskyldighet inte foreligger vid en aktiedverlatelse

vad galler malbolaget.

Fragan ar da om utvecklingsavtalets bestammelse om arbetstagarkonsult, i vart fall till viss

del, kan erbjuda en mojlighet till arbetstagarinflytande for malbolaget vid en aktiedverlatelse.
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Rattslaget rorande fragan om utvecklingsavtalets tillamplighet vid aktiedverlatelser forefaller
vara oklart. Fragan har, savitt ar kant i denna framstallning, inte stallts pa sin spets i
Skiljendmnden och utvecklingsavtalet i sig sé&ger ingenting om dess tillamplighet vid
agarbyten. Av 12 § UVA foljer att de fackliga organisationerna har rétt att anlita en
arbetstagarkonsult for sarskilt uppdrag infor forestdende forandringar som har vasentlig
betydelse for foretagets ekonomi och for de anstélldas sysselsattning. Ett dgarbyte kan
otvivelaktigt innebara en forandring av vasentlig betydelse for foretagets ekonomi och de
anstallda. En aktiedverlatelse innebar en ny &gare vars intentioner och planer for bolaget och
dess anstéllda ar okénda. Det faktum att det verkar vara fastslaget att det ar tillrackligt att det
foreligger en risk for forandring av vasentlig betydelse talar for att aktiedverlatelser mer eller
mindre regelméssigt medger ratt att anlita en arbetstagarkonsult.

Att arbetstagarkonsulter i praktiken anlitas vid aktiedverlatelser ar Volvoaffaren ett exempel
pa. Det stora fragetecknet kring just denna affér ar att Volvo uttalade att de accepterade att en
arbetstagarkonsult anlitades oberoende av juridiska krav. Det forefaller dock tveksamt att
Volvo hade gatt med pa de fackliga organisationernas begaran om det hade varit ett helt
orimligt krav. Att Volvo accepterade att en arbetstagarkonsult anlitades kan helt enkelt ha
berott pa att bolaget inte med sakerhet kunde veta huruvida de skulle vinna vid en potentiell
tvist i frdgan. Enligt vad som har framkommit vid intervjuer med foretradare for
utvecklingsavtalets parter ar det vanligt forekommande att bolagen accepterar fackets begaran
om arbetstagarkonsult eftersom bolaget inte vill riskera att dras in i en langdragen tvist. Det
verkar darfor inte orimligt att foretagen skulle inta samma standpunkt nar det géller anlitandet

av en arbetstagarkonsult i samband med en aktiedverlatelse.

Det kan konstateras att fragan huruvida utvecklingsavtalet beréattigar de fackliga
organisationerna knutna till malbolaget att anlita en arbetstagarkonsult i samband med en
aktiedverlatelse inte enkelt later sig besvaras. Att arbetstagarsidan och arbetsgivarsidan
representerar tva olika uppfattningar ar féga 6verraskande. Det ar naturligt att det alternativ
som generellt sett bast gynnar den egna sidan foresprakas. Genom Teknikféretagens uttalande
om att aktiedverlatelser kan anses utgdra ett “annat fall” 6ppnar dock arbetsgivarsidan for en
tillampning av utvecklingsavtalet vid aktiedverlatelser. Dock kraver en tillimpning av
utvecklingsavtalet i dessa fall att parterna ar eniga om att en konsult ska anlitas.

Arbetstagarkonsultens status sdsom en rattighet for arbetstagarsidan faller saledes i dessa fall.
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Utvecklingsavtalet &r i formuleringarna relativt allmént hallet och litteraturen kring avtalet &r
mycket sparsam. Utvecklingsavtalets egna parter har endast knapphé&ndiga och gamla
kommentarer rérande avtalets bestammelser samt viss begransad praxis fran Skiljenamnden
for utvecklingsavtalet till sitt forfogande. Det ar dock troligt att det finns en anledning till att
tillampningen och tolkningen av utvecklingsavtalet &r sa oklar och att litteraturen ar sa
begransad. Parternas intentioner har troligtvis aldrig varit att ge ndgon uttémmande
vagledning for utvecklingsavtalets bestammelser. Mer troligt ar att parterna har velat halla
utvecklingsavtalet flexibelt och anpassningsbart 6ver tid. Det ar rimligt att tro att parterna har
velat halla avtalet 6ppet och behalla tolkningen av avtalet i sina egna hander. Parterna har
troligtvis velat se till att det ska vara mojligt att avgora fragorna i det enskilda fallet med hjalp
av forhandling snarare an fast praxis. Nackdelen med ett sadant flexibelt och odefinierat avtal
ar att avtalets bestammelser blir otillgangliga for de som inte arbetar med det kontinuerligt.
Mycket av kunskapen kring tolkningen och tillampningen av utvecklingsavtalet finns hos

forhandlarna och blir pa sa sétt begransad.

Utvecklingsavtalets parter verkar vara dverens om att de flesta fragor kring anlitandet av en
arbetstagarkonsult i praktiken 16ses genom forhandling i det enskilda fallet. Intressant &r dock
att parterna ar helt oeniga om den grundlaggande fragan om syftet med arbetstagarkonsulten
och dennes roll. Arbetsgivarsidan anser att bestiammelsen om arbetstagarkonsult har kommit
att tillampas pa ett felaktigt satt. De menar att arbetstagarsidan anvander konsulten till att
utreda alternativa losningar till bolagets planer nar arbetstagarkonsulten i sjalva verket enbart
ska hjalpa arbetstagarorganisationen att forstd beslutsunderlaget. Arbetstagarsidan & sin sida
menar att arbetstagarkonsultens roll inte alls ar sa begransad utan att konsultens roll
naturligtvis speglas av att denne arbetar for den fackliga organisationen. Arbetstagarsidan
menar att det ingar i konsultens arbete att ta fram alternativa losningar i den aktuella fragan.
Parterna representerar saledes rakt motsatta uppfattningar i den grundlaggande fragan om
vilket syftet med en arbetstagarkonsultens &r. Enligt ordalydelsen i 12 § mom. 2 UVA é&r
syftet med arbetstagarkonsulten att ge de fackliga organisationerna mojligheter att analysera
foreliggande faktaunderlag och att ta stéllning till de fragor som férandringen aktualiserar.
Utifran lydelsen star klart att i vart fall en del av arbetstagarkonsultens roll &r att analysera det
aktuella beslutsunderlaget. Det ar daremot oklart vad som innefattas i att ta stéllning till de
fragor som forandringen aktualiserar. Trots parternas motstridiga asikter har fragan om
arbetstagarkonsultens syfte inte stallts pd sin spets genom prévning i Skiljenamnden for

utvecklingsavtalet. Anledningen till detta &r troligtvis dels att bolagen sallan stéller motkrav
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vad géller de fackliga organisationernas begéaran om arbetstagarkonsult pa grund av risk for
konflikt och dels att bolagen 4 medvetna om att oavsett vilka forslag

arbetstagarorganisationen an lagger fram har bolaget ingen skyldighet att folja forslaget.

Sammanfattningsvis kan Kkonstateras att om utvecklingsavtalets bestdammelse om
arbetstagarkonsult kan tillampas vid aktiedverlatelser utgor det i vart fall till viss del en
I6sning pa den brist pa arbetstagarinflytande som uppstar for malbolaget vid en
aktieoverlatelse. Aven om bolaget inte maste félja de eventuella férslag som
arbetstagarorganisationen presenterar innebdr anlitandet av en arbetstagarkonsult att
arbetstagarna far ta del av information kring Overlatelsen. P& sa satt kan arbetstagarna fa en
inblick i den nya agarens intentioner med forvarvet och darmed ocksa en inblick i bolagets
och de anstalldas framtid.

54



7. Kallforteckning

7.1 Offentligt tryck

7.1.1 Propositioner
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1975/76:105 Forslag till arbetsréattsreform m.m.
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1989/90:157 Om regionala fackliga fortroendeman
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