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Abstract

The employer’s right to rule is always a burning topic and many employers are currently not
as familiar with the subject as they perhaps should be. High demands are placed on the
employer in an employment relationship with employees, who also apply to employees. At
the same time, the employer has been given, through the employer’s right to rule, the right

to freely manage and allocate work in the workplace.

The employer’s right to rule has always been a central part of the labour regulation.
However, the legal arguments that used to explain the employer’s right to rule have
gradually changed over the years. Since the inception of the status stressed and strict
regulation between master and servant in the late nineteenth century to the inception of
labour’s collective period in the early twentieth century a major change has occurred. Since
the December Compromise in 1906 the employer’s right to rule is considered a general legal
principle which later became limited several times by law. The limitations have recently
been so many in number that there is a risk that they will soon be on its way to hollow out
the employer’s § 32-authorities which is a clear violation of the traditional scheme of
Swedish labour law. In that respect, the value of the employer prerogative is exceptionally

strong and the employer’s right to rule is central.

In this essay, I will draw attention to most of these limitations and demonstrate how they
have influenced the employer’s right to rule. Despite all these limitations, one should not
forget that in the end it is the employer who makes the final decisions. His responsibility is
to make sure that the decisions that he make are not violating the limitations of his right to

rule.

Key words: employer’s right to rule, labor obligation, collective agreements, limitations,
objective basis.



Sammanfattning

Arbetsgivarens arbetsledningsritt dr alltid ett hogaktuellt amne och manga arbetsgivare ar
idag inte sd insatta i dmnet som de kanske borde vara. Det stills oerhort héga krav pa
arbetsgivaren 1 ett anstéllningsférhdllande gentemot en arbetstagare, som i gengild ska visa
lojalitet. Samtidigt har arbetsgivaren, genom arbetsledningsritten, getts ritten att fritt leda

och fordela arbetet pé arbetsplatsen.

Arbetsgivarens arbetsledningsritt har hela tiden utgjort en central del av den arbetsrittsliga
regleringen. Dock har de rittsliga argument som anvints for att forklara
arbetsledningsritten successivt forindrats genom éaren. Fran intriadet av den statusbetonade
och strikta regleringen mellan husbonde och legohjon under senare delen av 1800-talet till
intradet av arbetsrittens kollektiva period fran 1900-talets borjan har en enorm férindring
skett. Sedan Decemberkompromissen 1906 anses arbetsledningsritten utgora en allmin
rittsgrundsats som senare blivit inskrinkt ett flertal ganger genom lagstiftning.
Inskrinkningarna har pa senare tid blivit s manga till antal att det finns en risk att de snart
ir pa vig att urholka arbetsgivarens § 32-befogenheter som ir ett klart brott mot den
traditionella ordningen inom svensk arbetsritt. I nimnda avseende dr respekten for

arbetsgivarprerogativet mycket stark och arbetsledningsratten central.

I denna uppsats kommer jag att belysa flertalet av dessa inskrankningar samt pa vilket sitt
de har paverkat arbetsledningsritten. Trots alla dessa inskrinkningar ska man inte glémma
att det i slutindan ér arbetsgivaren som fattar de slutgiltica besluten. Ansvaret f6r honom
ligger i att ta hidnsyn till att besluten inte strider mot begrinsningarna i dennes

arbetsledningsritt.

Nyckelord: arbetsledningsritt, arbetsskyldighet, kollektivavtal, begrinsningar, saklig grund.
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1. Inledning

Det gar inte att komma ifran att arbetsritten dr ett iamne som ér politiskt laddat. Relationen
mellan arbetsgivare och arbetstagare samt dess skyldigheter och rittigheter har sedan linge,
inte minst genom fackférbundens tillkomst, varit en fraiga som legat hogt pa agendan. Idén
till uppsatsimnet dok upp redan pa hostterminen 2008 da jag i samtal med en studiekamrat
kom att diskutera arbetsgivarens arbetsledningsritt. Arbetsgivarens arbetsledningsritt hade
delvis blivit behandlat pa kursen Arbetsritt II men jag kinde att en utveckling av dmnet var
nagot som intresserade mig. Men intresset har vixt fram av flera skil. En anledning ir att
det stindigt ar ett brinnande amne och att arbetsgivare stindigt ar utsatta for blandad kritik,
inte minst i massmedia. Arbetsledningsritten ligger i tiden och dr stindigt pa frammarsch

och dirfor ville jag forsoka bli mer insatt i amnet.

1.1 Syfte och fragestallning

Det 6vergripande syftet med uppsatsen dr att utifran gillande ritt analysera och utreda
inneb6rden av arbetsgivarens arbetsledningsritt samt att se bakat i tiden for att ta en titt pa
hur utvecklingen av arbetsgivarens arbetsledningsritt har gestaltat sig och utvecklats genom
aren. Ett annat syfte dr emellertid ocksia att mer allmint diskutera innehallet i och
regleringen av arbetsgivarens arbetsledningsritt idag och ge en klarare bild av vilka

regleringar arbetsgivaren har att ta hinsyn till innan han eller hon fattar ett beslut.

1.2 Avgransning

Arbetsgivaren har kommit att bli mer begrinsad i sin arbetsledning de senaste decennierna.
Jag har valt att undersoka vilka begrinsningar som arbetsgivaren har att ta hinsyn till i sin
arbetsledningsritt. Da detta dr en uppsats i juridik har jag valt att frimst belysa de juridiska
aspekterna pa arbetsledningsrittens begrinsningar 1 arbetslivet. Genomgaende i hela
uppsatsen dr ocksa anvindningen av rittsfall fran Arbetsdomstolen, som har haft en stor
betydelse. Jag har wvalt att varken fokusera pa nyare eller dldre avgdranden frin
Arbetsdomstolen eftersom alla fyller en funktion. Presentationen av réttspraxis har i vissa

fall endast getts ett kortare rattsreferat och ibland inget referat alls. Férhoppningsvis ar



presentationen av rattsfallen tillricklig for att ge ldsaren en viss fOrstdelse, dven om det

givetvis hade varit fordelaktigt att i nimnda fall anvinda sig av lingre referat.

1.3 Metod och material

Den metod som anvinds i denna uppsats dr sedvanlig juridisk metod. Dirmed utgar
materialet fran traditionella rittskillor som rittspraxis och litteratur pa omradet. Uppsatsen
behandlar de lagar som dr utav vikt for att beskriva arbetsgivarens arbetsledningsratt.
Forutom lagstiftning baseras uppsatsen pa ett flertal vetenskapliga texter skrivna pa svenska
som beror omradet pa ett eller annat sitt. Jag har med hjalp av rittspraxis kommit i kontakt
med hundratals domar frain Arbetsdomstolen som har varit betydelsefulla for att beskriva

gillande ritt.

Litteratursokning har skett med hjilp av Lunds Universitets katalogsystem LOVISA,
LIBRIS samt personlig assistans pa Juridiska fakultetens bibliotek av bibliotekarie Anna
Wiberg. Litteraturen har varit av juridisk karaktir och har dirtill kompletterats genom att ga
tillbaka till andrahandskéllor i vissa fall. Forarbetena har jag kommit i kontakt med via
Juridiska Fakultetens bibliotek samt med hjilp av Karnov som jag vid ett tidigare tillfalle
har stiftat bekantskap med. I Karnov-Plus fann jag ett urval av kommentarer till lagar och

forordningar, med hinvisningar till férarbeten, rittsfall m.m.

1.4 Disposition

Kapitel 2 dr dgnat at en introduktion till arbetsgivarens arbetsledningsratt. Dir ges forst en
kort historisk bakgrund pid omridet. Jag ger en kort Overblick av vad begreppet
arbetsledningsritt dr for nagot och redovisar den tidiga utvecklingen f6r

arbetsledningsritten. Kapitlet dr avsett att ge sjilva uppsatsens omrade en tydlig kontext.

Tyngdpunkten i uppsatsen ligger i kapitel 3 och hir presenteras rittsliget gillande vilka
begrinsningar som finns i arbetsledningsritten. Kapitlet inleds med att behandla
arbetstagarens arbetsskyldighet och den ledande 29/29-principen. Direfter foljer ett flertal
olika begrinsningar som alla ges en sammanfattande beskrivning med hjilp av lagstiftning,

rittspraxis och doktrin.



I kapitel 4 viljer jag att redovisa den kritik som har riktats mot arbetsledningsrittens
begrinsningar fran olika hall. Hir belyses de stora begriansningarna i arbetsledningsritten;
bastubadarprincipen och god sed pa arbetsmarknaden. I kapitel 5 tas diskussionen upp
kring inférandet av ett allmént krav pa saklig grund for arbetsledningsbeslut i takt med en
allt mer utvecklad och expansiv diskrimineringsritt och om ett inférande av ett sadant krav

ar ett framtida alternativ.

I de avslutande kapitlen 6 och 7 framférs avslutande kommentarer om arbetsgivarens
arbetsledningsritt och pa vilket sitt den dr begrinsad idag. Dessutom besvaras

fragestillningarna och jag uppfyller uppsatsens syften.



2. Arbetsgivarens arbetsledningsratt

Den faktiska arbetsledningen som arbetsgivaren utdvade, genom en Overlidgsen relation
gentemot sina arbetstagare, under perioden fran mitten av 1850-talet blev grunden till den
rittsliga regleringen som formulerades 1906 da SAF och LO ingick en 6verenskommelse,
den sa kallade decemberkompromissen. Kompromissen bestod 1 att SAF erkinde
foreningsfriheten, det vill siga arbetstagarnas ritt att organisera sig och triffa kollektiva
avtal om anstillningsvillkor. Dessutom fick arbetstagare ritt att genom sin organisation
pakalla undersokning for vinnande av rittelse om denne ansag sig ha blivit uppsagd pa en
foreningskrinkande grund m.m. LO erkinde arbetsgivarnas ritt att leda och organisera
arbetet, ritten att fritt anstilla och siga upp anstillda mot att SAF férband sig att inte
krinka foéreningsritten.'! 1 och med decemberkompromissen och erkinnandet av
foreningsritten bildades det forsta viktiga undantaget fran principen om arbetsgivarens fria

uppsigningsratt.

Idag betecknas arbetsgivarens arbetsledningsritt som § 32-befogenheterna eller det s.k.
arbetsgivarprerogativet. Inneborden av arbetsgivarprerogativet i svenskt slag bestimdes 1 § 23

(sedermera § 32) i SAF: s stadgar och 16d:

”I kollektivavtal som upprittas mellan deligare eller medlem i féreningen och
fackforening eller fackférbund, skall intagas bestimmelse att arbetsgivaren har ritt att
fritt antaga och avskeda arbetare, leda och férdela arbetet, och att begagna arbetare frin

vilken férening som helst eller arbetare, stiende utanfér férening.”?

§ 32-befogenheterna utgdr en s.k. dold kollektivavtalsklausul vilket innebir att de anses inga
i alla kollektivavtal sivida de inte uttryckligen avtalats bort.” Arbetsdomstolen forklarade i
bérjan av 1930-talet att arbetsgivarprerogativet skulle utgéra en allmin rattsgrundsats,

vilken giller 4ven utan stdd i kollektivavtal' (AD 1932 nr 100 och AD 1934 nr 179).” Sedan

! Killstrém och Malmberg, 2000, sid 187, Glava, 2001, sid 26, Schmidt m.fl., 1994, sid 224, Glava, 1999, sid
186.

2§ 231 SAF: s stadgar, numera § 32.

3 Sigeman, 2001, sid 32.

4 Fahlbeck, 1989, sid 40, Killstrém och Malmberg, 20006, sid 187.

5 AD 1932 nr 100 gillde den fria uppsidgningsritten och domstolen konstaterade att arbetsgivaren inte
behévde ange nagot skil lika lite som arbetstagaren behdvde ange nédgot skidl ndr denne utnyttjade
uppsigningsritten i avtalet. Domstolen konstaterade vidare att om arbetsgivaren dnda valde att ange skilet



Arbetsdomstolen faststillde arbetsgivarprerogativet som en allmin rittsgrundsats hor den

till det mest centrala inom den svenska arbetsritten, trots att den inte ar skriven 1 lag.

Under 1900-talet har trenden gatt mot en inskrinkning av arbetsgivarens arbetsledningsritt
och ett forsok att minska den enorma klyftan som en ging fanns mellan arbetsgivaren och
dennes anstillda.’ Virt att nimna redan hir, som ir en av méinga viktiga uppluckringar i
bestimmelserna, dr att den fria uppsdgningsritten har avskaffats och istillet har det inférts
ett krav pa saklig grund vid uppsigning. Den fria uppsiagningsriatten inskrinktes genom
Arbetsdomstolens praxis i och med kravet pa att en uppsigning inte ska strida mot lag och
god sed. Denna inskrinkning kom i praktiken att tillimpas restriktivt av Arbetsdomstolen,

och utgjorde didrmed inte nagon betydande begrinsning av arbetsgivarens rittigheter.

Arbetsgivarens atbetsledningsritt innebdr att han/hon har ritten att leda och fordela
arbetet. FOr arbetstagaren innebir detta en lydnadsplikt som, om den asidositts, kan leda
till uppsigning pi grund av arbetsvigran.” Killstrém och Malmberg menar pi att
“arbetsgivaren har till exempel stor frihet att bestimma vilka arbetsuppgifter en
arbetstagare skall utféra samt var och nir arbetet skall utféras”.* Med arbetsgivarens

arbetsledningsritt menas dessutom de omriaden didr lag och avtal inte begrinsar

arbetsgivarens mojlighet att sjalv besluta om hur organisationen ska se ut.

Som utgiangspunkt kan sigas att arbetsledningen avser det direkta férhallandet mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren.9 Arbetsgivarens arbetsledningsritt och
arbetsfordelningsritt anvinds 1 princip fritt och ensidigt och kan bestd av ritten att
bestimma Over arbetsorganisationen, metoder och produktionssitt samt att bestimma om
inférande av eller férindring av s.k. ensidigt reglerade férmaner och att omplacera
arbetstagare inom ramen for deras arbetsskyldighet."” Det 4r centralt att sirskilja begreppen
arbetsledning och foretagsledning dir arbetsledning avser det direkta férhallandet mellan

arbetsgivaren och arbetstagaren och det senare avser frigor som ror foretaget i stort.''

skulle inte detta ligga honom till last och dirmed inte heller kunna prévas i en process. Den fria
uppsigningsritten foljde enligt AD av kollektivavtalet.

¢ Fahlbeck, 1989, sid 209.

7 Schmidt m.fl., 1994, sid 225.

8 Killstrém och Malmberg, 2000, sid 186.

9 Fahlbeck, 1989, sid 208.

10 Svensiter, 1991, sid 89 f.

11 Kéllstrém och Malmberg, 20006, sid 187, Schmidt m.fl., 1994, sid 225.

10



Arbetsledningsritten ger dven arbetsgivaren en beslutanderitt som innebir att det skapas
utrymme f6r godtyckligt beslutsfattande. Pa de omraden dir lagstiftning inte finns giller
den s.k. godtycklighetsprincipen, fOrutsatt att arbetsgivaren inte genom kollektivavtal gatt
med pa att inskrinka sina rittigheter eller att beslutandet strider mot god

arbetsmarknadssed.

Den arbetsrittsliga regleringen innehéller en rad olika begrinsningar av arbetsgivarens
mojlighet att utova sin arbetsledning, och da utévandet av arbetsledningsritten dr beroende
av ramar som stillts upp genom lag, kollektivavtal, personliga avtal m.m. har den kommit

att betecknas en “restkompetens”.'”

12 Killstrém och Malmberg, 20006, sid 188.

11



3. Begransningar i arbetslednings-

ratten

3.1 Omplaceringsratt och arbetsskyldighet

Ett centralt moment i arbetsledningsritten utgors av arbetsgivarens ritt att fritt och ensidigt
omplacera sina arbetstagare. Denna fria omplaceringsritt sammanfaller med din avtalade
arbetsskyldighet. Huruvida omplaceringen ir tilliten beror alltsa pa arbetsskyldighetens
omfattning dvs. det som stir i anstillningsavtalet, ett eventuellt kollektivavtal och
befattningsbeskrivningen. Arbetsdomstolen uttalar i AD 1998 nr 150 genom att siga att
“ett beslut om att omplacera en arbetstagare utgér ett arbetsledningsbeslut som
arbetsgivaren kan fatta efter fritt val och som normalt inte kan 6verprévas i rittslig vig”."
Arbetsgivarens  omplaceringsritt  sammanfaller som sagt med arbetstagarens
arbetsskyldighet och arbetsgivaren kan i princip fritt omplacera arbetstagaren till nya och
forindrade arbetsuppgifter sa linge som han haller sig inom arbetsskyldighetens ram, om
inte annat avtalats." Arbetstagaren har di en lydnadsplikt och ir skyldig att utfora alla
arbetsuppgifter som han eller hon har fatt tilldelat sig. Omplacering inom

arbetsskyldigheten utfors idag som en huvudregel ensidigt av arbetsgivaren och kan pa sa

vis inte angripas rittsligt av arbetstagaren.

En omplacering brukar benimnas som ett arbetsledningsbeslut varigenom arbetsgivaren
varaktigt forindrar en arbetstagares arbetsuppgifter, arbetstid eller arbetsplats men det finns
aven omplaceringar som ar mer tillfalliga i sin natur. Arbetsgivarens befogenhet att tillfallig
tilldela arbetstagaren nya arbetsuppgifter, sa kallad omflyttning, anses mer vidstrickt an

befogenheten att géra en permanent omplacering.”’

Arbetsgivaren kan fritt disponera arbetskraften inom de mer eller mindre klara grinserna

tor arbetsskyldigheten utan att han f6r den skull ska behéva sta till svars £6r de beslut som

13 AD 1998 nr 150 sid 885.
14 Ronnmar, 2004, sid 47. Se aven Svensiter sid 90.
15 Killstrém och Malmberg, 20006, sid 212.

12



har tagits. Arbetsgivaren dr skyldig att, vid viktiga och omfattande forindringar av den
anstilldes forhallanden, péakalla férhandlingar infor sitt beslut. Permanenta omplaceringar
bor alltid ses som en viktigare forindring och bor allid foranleda en

forhandlingsskyldighet, som jag dterkommer till senare i presentationen (se avsnitt 3.6)."

3.2 29/29 — principen

Betriffande arbetsledningsriatten och arbetsskyldigheten for arbetstagare giller den s.k.
29/29-principen. Den kommer ifrin ett mal frin Arbetsdomstolen, AD 1929 nr 29.
Principen ir en i hég grad dterkommande rittsforestillning i modern praxis och litteratur."”
I domen gar det att utldsa att en “arbetstagare ar skyldig att utféra allt sadant arbete for
arbetsgivarens rikning, som star i naturligt samband med dennes verksamhet och kan anses
falla inom vederborande arbetares allminna yrkeskvalifikationer”." Eftersom de flesta
kollektivavtal inte har nidgon regel om arbetsskyldighetens omfattning blir 29/29-principen
tillimplig som en dold klausul och giller da f6r hela den generella arbetsmarknaden for
savial arbetare som tjinstemin och bdde inom den privata och offentliga

‘1(
arbetsmarknaden.”

29/29-principen innehiller tre grundliggande rekvisit och det forsta rekvisitet pekar pa att
arbetsuppgiften skall utféras for arbetsgivarens ridkning. Detta rekvisit innebér att
arbetsgivaren inte utan arbetstagares samtycke kan Overféra de rittigheter som
arbetsgivaren férfogar ver enligt anstillningsavtalen till en annan arbetsgivare. Dock kan
en arbetstagare bli skyldig att utféra order som dennes arbetsgivare utfirdat under nigon

annans ledning, om detta ir i arbetsgivarens intresse.”

For det andra skall arbetsuppgiften ha ett naturligt samband med arbetsgivarens
verksamhet. Detta innebir enligt praxis att uppgiften skall ligga inom ramen for
kollektivavtalets tillimpningsomride. Detta medfér normalt inte att en arbetstagare ar

skyldig att utféra allt arbete som faller inom den verksamhet som arbetsgivaren faktiskt

16 Glava, 2001, sid 443.

17 Glava, 2001, sid 446.

18 AD 1929 nr 29.

19 Fahlbeck, 1989, sid 210.

20 Killstré6m och Malmberg, 2006, sid 215f. Se AD 1996 nr 113.

13



bedriver. Det sammanhinger istillet med att Arbetsdomstolen har latit kriteriet naturligt
samband naturligt sammanfalla med kollektivavtalets tillimpningsomrade. Det dr inte
ovanligt att arbetsgivare dr bundna av tva kollektivavtal, ett for arbetare och ett for
tjansteman. Emellertid dr en tjinsteman inte skyldig att utféra arbete som faller inom en
arbetares kollektivavtalsomride och vice versa.”’ A andra sidan kan en arbetstagare som ir
bunden av ett kollektivavtal vara skyldig att utféra arbete som till sin beskaffenhet dr saidant

att det 4r hinforligt dven till ett annat kollektivavtal.”

Slutligen kan en arbetstagare endast aliggas arbete som faller inom arbetstagarens allminna
yrkeskvalifikationer. Ett kollektivavtal for arbetare omfattar allt sidant arbete som har ett
naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet, forutsatt att arbetsuppgifterna faller
inom arbetstagarens allminna yrkeskvalifikationer.”” Detta innebir att en arbetstagare inte
kan sittas pa en arbetsuppgift som han eller hon inte klarar av att utfora, t.ex. pa grund av
bristande utbildning. Samtidigt kan en arbetstagare inte fa till stand att endast fa syssla med
arbetsuppgifter som enbart framhiver hans arbetsskicklighet och dirmed inte sitts pa nagra
egentliga prov.”* Samtidigt menar Killstrém och Malmberg att kravet har mindre betydelse
1 praktiken “eftersom arbetsgivaren i eget intresse inte tilldelar arbetstagare uppgifter som

. 2.
denne inte klarar”.”

Offentligt anstillda faller under 29/29-principens omride till den del principen bildar en
naturlig utgangspunkt vid bedémandet av deras arbetsskyldighet. For offentliga tjinstemin
giller detta till den del arbetet utfors for arbetsgivarens rikning och att arbetet har ett
naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet. Det tredje rekvisitet, att
arbetsuppgifterna faller inom arbetstagarens allmanna yrkeskvalifikationer giller inte fullt ut
utan ska ersittas med en provning om arbetstagaren till f6ljd av en eventuell omplacering i

realiteten fir en ny anstillning 4n den han hade tidigare.*

29/29-principen giller dven for privatanstillda tjinstemin och deras arbetsskyldighet. Aven

hir tillimpas grinslinjerna att det nya arbetet skall ha ett naturligt samband med

21 Killstrém och Malmberg, 2000, sid 215, Malmberg, 1997, sid 260.

22 Malmberg, 1997, sid 261.

23 Schmidt m.fl., 1994, sid 228.

24 Fahlbeck, 1989, sid 211.

2 Killstrém och Malmberg, 2000, sid 216. Se dven Fahlbeck, 1989, sid 211.
26 Killstr6m och Malmberg, 2006, sid 215f.
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atbetsgivarens verksamhet samt att det skall utforas for arbetsgivarens rikning.”” Men
arbetsgivarens frihet att sitta en tjinsteman pa nya arbetsuppgifter ar inskrankt till f6ljd av
verkningarna av anstallningsavtalet eftersom det oftast framgar av avtalet vad for typ av
arbete en tjinsteman ska utfoéra. Enligt Schmidt m.fl. blir f6ljden av detta “att det anses att
personer i befilsstillning inte kan sittas att utféra grovarbete eller smutsigt arbete”.”
Dirfor dr den allminna uppfattningen att utrymmet fOr att inom anstallningsforhallandet

flytta privata tjdnstemidn till andra arbetsuppgifter blir mer begrinsad dn pa

arbetaromradet.”

3.3 Bastubadarprincipen

Arbetsledningsritten innebir en rittighet for arbetsgivaren att leda och fordela arbetet samt
fatta ensidiga arbetsledningsbeslut som berér dennes arbetstagare. Grinsen for
arbetsgivarens beslutanderitt sammanfaller med arbetsskyldighetens, di en omplacering
anses vara ett skiljande fran anstillningen om den faller utanfor anstillningens ramar. Med
hinvisning till strukturen i lagen om anstﬁllningssqudd,30 utformade Arbetsdomstolen den
s.k. Bastubadarprincipen. Den innebir i korthet att arbetsgivaren ska vid sirskilt ingripande
omplaceringar pavisa objektivt godtagbara skil for atgirden.” Detta 4r dock inte detsamma
som saklig grund for uppsiagning enligt 7 § LAS. Skulle arbetsgivaren ga for lingt utdoms
allmant skadestind for brott mot avtalet om arbetstagaren dr organiserad. Visar det sig
diremot att arbetstagaren dr oorganiserad kan det endast konstateras att arbetsgivaren
brutit mot det enskilda anstillningsavtalet och den enda paféljden blir da ekonomiskt
skadestand, enligt 38 § 1.LAS.” T Bastubadarmalet (AD 1978 nr 89) ger Arbetsdomstolen
argument for hur omplaceringar, som otvistigt ligger inom arbetsskyldighetens, skall kunna

angripas.33

Bakgrunden 1 tvisten var att en sulfitoperator, vars arbetsuppgift var att Gvervaka en
angpanna, plotsligt limnade anligeningen utan tillsyn och bestimde sig for att bada

angbastu i personalutrymmena i anslutning till arbetsplatsen under arbetstid. Efter att han

27 Killstrém och Malmberg, 2000, sid 217.

28 Schmidt m.fl., 1994, sid 228.

2 Killstrém och Malmberg, 2000, sid 217, Fahlbeck, 1989, sid 210.
3 Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

31 Malmberg, 1997, sid 134.

32 Schmidt m.fl., 1994, sid 232.

3 Glavi, 2001, sid 448, Killstrém och Malmberg, 2000, sid 225.
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hade blivit patriffad 1 badet omplacerades han till okvalificerade arbetsuppgifter och

dessutom indrades hans arbetstid och hans 16neférmaner sinktes.*

Den huvudsakliga tvistefragan i malet giller om arbetsgivaren handlade i strid med lag eller
avtal genom att omplacera arbetstagaren. Forbundet, som representerade arbetstagaren,
angrep omplaceringen fran tre skilda rittsliga utgangspunkter och forde tvisten till
Arbetsdomstolen. For det forsta gjorde forbundet gillande att atgirden var att betrakta
som ett avskedande och dirmed stridande mot anstillningsskyddslagens bestimmelser.
Aven den andra invindningen gillde anstillningsskyddslagen eftersom férbundet menade
att arbetsgivaren omplacerade arbetstagaren for att f6rma honom att limna sin anstillning
hos foretaget.” Atgirden ska dirfér anses som en uppsigning. Arbetsdomstolen fick dven i
uppgift att prova ifall omplaceringen kunde bedémas som en disciplinir bestraftning enligt
62 § MBL.® Slutligen skulle AD undersoka ifall det enligt kollektivavtalet krivdes
godtagbara skil for att omplacera bastubadaren inom ramen for anstillningen. Domen blev
mycket omdiskuterad. Genom etableringen av bastubadarprincipen gav AD intryck av att

agera mer som sjilvstindig normskapare genom att utveckla en ny rittssats.”

Resultatet av bastubadarprincipen blev att den som vill angripa en omplacering har fatt
okade moijligheter att ga tillviga. Som arbetsgivare bor det goras gillande att omplaceringen
har inneburit att arbetstagaren har skiljts fran sin anstillning och att det istillet r6r sig om
ett avskedande eller en uppsigning. I bastubadarmalet konstaterade Arbetsdomstolen att
omplaceringen inte hade gatt utéver anstillningens grins och darfér kunde inte heller nagot

avskedande ha dgt rum.

Som en andra punkt ir det viktigt att gora gillande att omplaceringen ar sirskilt ingripande
och att arbetsgivaren inte har objektivt godtagbara skil. Viktigt att ldgga mirke till r att en
sarskilt ingripande omplacering, enligt bastubadarprincipen, innebir en viktigare férindring
av arbetstorhallandet f6r arbetstagaren och blir dirfér vidare begrinsad av bestimmelserna
om arbetsgivarens férhandlingsskyldighet enligt 11 och 13 §§ i MBL. I kravet pa

godtagbara skal ligger fOrst rekvisitet att arbetsgivaren maste kunna uppge skilen till att

34 AD 1978 nr 89 sid 690f.
35 AD 1978 nr 89 sid 701f.
36 AD 1978 nr 89 sid 702f.
37 Kallstrém och Malmberg, 2000, sid 225.
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omplaceringen vidtagits och dessa skil maste vara acceptabla och far inte visa ndgra som
helst tecken pa att de ir osakliga.” Med stéd av praxis kunde Arbetsdomstolen, vid denna
tidpunkt, inte hivda att arbetsgivaren var tvungen att visa godtagbara skil for en

omplacering inom ramen f6r anstillningsskyldigheten. ~

Det ir idag svart att med hjilp av rittspraxis ge nagon tydlig beskrivning av vad som utgor
godtagbara skal eftersom de olika omstidndigheterna varierar mycket fran fall till fall. Detta
g0r att begreppet godtagbara skal fortfarande ar relativt vagt, da det star klart att kraven pa
arbetsgivaren, 1 relation till provningen saklig grund, inte dr sa hoga. Trots detta dr det
viktigt att ta fasta pa att arbetsgivaren alltid kan rittfardiga sitt omplaceringsbeslut genom

att pavisa att hans atgarder var sak]iga.39

Forbundet hade som nidmnts gjort gillande att omplaceringen av arbetstagaren utgjorde en
enligt 62 § MBL otilliten disciplinar bestraffning. Arbetsdomstolen bedémde denna fraga
och uttalade att det for arbetsmarknaden var frimmande att anvinda omplacering som
disciplinir paféljd."” Enligt forarbetena till medbestimmandelagen kan lagtextens uttryck
annan pafoljd inte bara innebiéra disciplinatgird, t ex avstingning eller avskedande, utan dven

annan atgird fran arbetsgivarens sida som p4 ett eller annat sitt straffar arbetstagaren.”

I det angivna malet saknas dock anledning att anta att omplaceringen av arbetstagaren
utférdes av annat skil dn det som arbetsgivarsidan angett, nimligen att arbetstagaren
allvarligt asidosatt sikerhetsforeskrifterna och diarmed visat prov pa en sidan grov
omdoémesloshet att han dverhuvudtaget inte kunde behalla sina arbetsuppgifter. Dirfor kan
det enligt Arbetsdomstolens mening inte antas att omplaceringen vidtogs i

bestraffningssyfte och atgirden stir dirmed inte i strid med 62 § MBL."

Bastubadarprincipen formulerades pa ett siadant sitt si att endast omplaceringar som
foretagits av personliga skil kan bli féremal f6r en rittslig prévning. Mats Glava undrar vad

denna precisering av principen har for syfte och fortsitter med att konstatera att: ”Om

38 Killstrém och Malmberg, 20006, 226.

3 Glava, 2006, sid 450, Fahlbeck, 1989, sid 213.
40 AD 1978 nr 89 sid 702.

4 Prop. 1975/76 bilaga 1 s 425.

42 AD 1978 nr 89.
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skilen till en omplacering ir verksamhetsrelaterade forhallanden bor omplaceringen likvil

kunna vara sarskilt ingripande.”43

3.4 Arbetsledning i strid med god sed

Av rattspraxis giller ocksa den allminna rittsgrundssatsen att arbetsledningsbeslut inte far
vidtas 1 strid med lag och god sed pa arbetsmarknaden. Arbetsdomstolen anser sig kunna
hinvisa till begreppet god sed vid precisering av ett oklart rittslige. Begreppet god sed har
ofta benimnts som av bla. Sigeman ”till sidant uniformt beteende som iakttas av
ansvarsmedvetna parter”.”" Arbetsgivaren handlar i strid med god sed om han fattar
diskriminerande eller olimpliga beslut, handlar utifran sitt som ar rittsstridigt eller strider
mot den allminna moralen. Till skillnad fran bastubadarprincipen behdver inte
omplaceringen vara av ingripande karaktir for att principen skall bli tillimplig. Da fri
uppsigningsritt fortfarande ridde kunde avskedanden prévas utifrin denna rittsgrundsats.
Idag anvinds rittsprincipen i andra situationer, bl.a. vid omplaceringar och indragning av
ensidigt formaner.” Uppenbar orittvis behandling skall anses som ett brott mot

anstallningsavtalet.

Forbudet traffar manga situationer. Det begrinsar pa sa sitt den fria arbetsledningsritten
for arbetsgivaren. Det har pd senare tid blivit viktigt att angripa arbetsgivarens
diskriminerande arbetsledningsbeslut, inte minst sedan diskrimineringsritten expanderat sa

.46 . o .
oerhort.” Detta ar ett omride som kommer berdras senare.

Skulle det visa sig att arbetsledningsritten utovas i strid med god sed fran arbetsgivarens
sida, tex. en omplaceringsiatgird, sa innebdr det ett brott mot det enskilda
anstillningsavtalet och arbetsgivaren kan komma att bli ersittningsskyldig ekonomiskt
gentemot arbetstagaren for den skada han har lidit till f6ljd av omplaceringen. Det har dven
diskuterats huruvida ett arbetsledningsbeslut som star i strid med god sed skall anses vara

en dold klausul i kollektivavtalsforhallanden och om ett allmiant skadestind skulle kunna

4 Glava, 2001, sid 451. Se dven AD 1993 nr 94 huruvida vad som var skilet till en omplaceting. Aven om det
skulle anses vara enbart personliga férhdllanden som féranlett omplaceringen, si menade domstolen pa att
det fanns godtagbara skil. Dirfoér saknades en anledning att nirmare underséka grunderna.

4 Sigeman, 2006, sid 154.

# Killstr6m och Malmberg, 2000, sid 228.

46 Ronnmar, 2004, sid 71.
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utgi till en arbetstagare.” T samband med provocerade uppsigningar har begreppet god sed
stor betydelse.” Det krivs hir ett relativt litet Svertramp for att arbetsgivaren skall ha

ansetts strida mot god sed.

Andra sammanhang da man pratar om god sed 1 arbetsledningsritten ar bl.a. vid drogtester
och andra atgirder som kan anses vara integritetskrinkande. I de fallen gbrs dock en
intresseavvigning mellan arbetsgivarens intresse av att kontrollera arbetstagarna i ett visst

avseende och arbetstagarnas intresse av att slippa en viss integritetskrinkande atgird."

3.5 Saklig grund for uppséagning

Arbetsledningsritten — begridnsas  ytterligare  av  anstillningsskyddslagen — genom
bestimmelserna om saklig grund for uppsigning, 7 § LAS. Genom apriluppgorelsen ar
1964 indrades det s.k. Saltsjobadsavtalet fran 1938, fran att innebdra att en arbetstagare
kunde fa sin uppsigning prévad till att uppsiagningar som hinférde sig till arbetstagaren
personligen numera skulle vara giltiga endast om de var sakligt grundade. Redan i1
forarbetena till 1974 ars lag om anstillningsskydd betonades den successiva inskrankningen
av arbetsgivarens fria uppsigningsritt och att det i anstallningsskyddet skulle formuleras ett

allmant krav pa att uppsigning fran arbetsgivarens sida alltid skulle vara sakligt grundad. 50

Vad som utgér saklig grund har genom aren inte varit sd litt att precisera. Redan nir
anstillningsskyddslagen antogs ansags det inte mojligt att ndrmare kunna ange vad som
skulle anses vara saklig grund. Skillnaderna i de olika uppsigningsfallen samt variationen pa
arbetsplatserna gjorde det alljaimt omaojligt att generellt sla fast vad som skall betraktas som
saklig grund. Dirfor lades ansvaret pa domstolarna att géra en helhetsbedémning av varje
enskilt fall och de omstindigheter som var aktuella och specifika.”’ T propositionen gar det

att lasa:

47 Kallstr6m och Malmberg, 2006, sid 228, Malmberg, 1997, sid 251.

4 Se AD 1983 nr 46. I det omtalade fallet befanns arbetsgivarens omplacering av en mentalvirdare vara i strid
med god sed pa arbetsmarknaden, sirskilt da man stillde virdaren infér alternativen att antingen acceptera
omplaceringen till ett annat sjukhus, begira tjinstledighet utan 16n eller Iimna sin anstillning.

# Killstr6m och Malmberg, 2006, sid 227f.

50 Prop. 1973 nr 129 sid 5.

51 Kallstrém och Malmberg, 2000, sid 132.
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”Jag ansluter mig dirfor till utredningens uppfattning att lagen inte bor
innehalla ndgra regler som preciserar vad som skall anses utgbra saklig
grund. Hirifrin vill jag dock gbra ett undantag, nimligen nir det giller
arbetsgivarens skyldighet att Overviga en omplacering av arbetstagarna

innan uppsigning far ske.” 52

Enkelt uttryckt innebdr saklig grund att en anstalld beter sig pa ett oonskat sitt och ar
medveten om att beteendet inte dr acceptabelt. Den anstilldes agerande ska ocksa riskera
att skada foretaget pa ett eller annat sitt. Vad som kan utgora saklig grund berors i princip
inte 1 lagtexten med tva undantag, namligen att saklig grund inte foreligger om det 4r skaligt
att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig, nimligen en omplacering,
enligt 7 § 2 st LAS, samt att Overgang av verksamhet inte i sig utgor saklig grund for
uppsigning, 7 § 3 st LAS.” Férutom skyldigheten for arbetsgivare att férséka omplacera
arbetstagare preciserades innebdrden i kravet pa saklig grund inte ndrmare vid LAS

tillkomst.

Anstillningsskyddslagen har som utgiangspunkt att en uppsigning skall vara den yttersta
atgird som en arbetsgivare tillgriper efter att han/hon prévat alla andra mojligheter att 16sa
de eventuella problemen som finns pa arbetsplatsen. Detta giller oavsett om det foreligger
arbetsbrist eller personliga skal. Arbetsgivaren skall forst och frimst gora sitt yttersta fOr att
fa till en omplacering f6r arbetstagaren inom ramen for anstillningen men gar detta inte att
16sa bor arbetstagaren erbjudas en annan anstillning hos arbetsgivaren. Enligt forarbetena
till anstillningsskyddslagen skall arbete i forsta hand erbjudas pa samma arbetsplats men ér
detta ej genomforbart ska en anstillning som ligger inom ramen for anstillningen erbjudas
arbetstagaren.” Kravet pi att en arbetstagare bereds nytt arbete anses inte vara uppfyllt
forrin en noggrann utredning gjorts av de eventuella lediga tjanster som kan bli aktuella.
Anstillning utanfor ramen for anstillningen fordrar medgivande fran arbetstagaren och da
detta inte utfors pa ett korrekt sitt kan det bli avgérande for provningen om en eventuellt
kommande uppsigning ir sakligt grundad.” Arbetstagaren ir skyldig att acceptera ett

erbjudande om forindringar som ligger inom ramen for anstéllningen och da han vigrar att

52 Prop. 1973:129 5.120.

5 AD 2006 nr 112. Fragan om ett bolag haft saklig grund fér uppsigning av en arbetstagare pa grund av
samarbetsproblem. I maélet uppkommer bla. friga om bolaget har uppfyllt sin omplacerings-skyldighet. Jfr
AD 2000 nr 69.

5 Prop. 1973:129 sid 121.

55 Malmberg, 1997, sid 254.
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acceptera en omplacering som just faller inom arbetsgivarens omplaceringsbefogenhet kan

han bli uppsagd p4 den sakliga grunden arbetsvigran.”

I de situationer som angetts ovan stiger arbetsledningsritten in och visar starka prov pa att
arbetsgivaren inte har nagon skyldighet att ligga om sin verksambhet ifall nagot arbetstillfille
inte kan ges arbetstagaren. Vid undvikande av uppsigningar ir arbetsgivarens frihet att
bestimma Over sin egen verksamhet ett tungt virde att ta hinsyn till nir det skall avgéras

o . 57
vad som skiligen kan krivas av honom.

Vidare utgér det inte saklig grund f6r uppsigning nir det sker en 6verging av verksamhet,
enligt 7 § 3 st LAS. Slutligen regleras i 7 § 4 st LAS den s.k. tvimanadersfristen, som
innebdr att en arbetsgivare inte kan aberopa hindelser som hinde for lingre dn tva
manader sen for att kunna pakalla en uppsigning.” Fristen inférdes i 1974 ars
anstallningsskyddslag for att en arbetstagare inte under lingre tid skall behéva vara orolig
angiende konsekvenserna av ett handlande. Fristen sattes forst till en manad men dndrades
till tvi manader ar 1994.” T oklara fall kan arbetsgivaren ha skil att géra en utredning om

vad som har hint och da borjar inte fristen 16pa f6rrin arbetsgivaren fatt en klarare bild.

I slutindan maste det gbras en totalbedomning for att kunna faststilla om saklig grund
foreligger och den sker med hinsyn till arbetsgivarens rorelse och av arbetsgivarens
situation. Arbetsgivarens rorelse drabbas olika hart beroende pa storleken pa foretaget, men
det finns dven stora foretag som visar sig vara extra kinsliga. I mindre foretag kan t.ex.
mojligheterna att bereda arbetstagare annat arbete vara begrinsade, medan omplacering kan

% Stor vikt

vara ett effektivt instrument fOr att I16sa problem i storre och medelstora féretag.
liggs dven pda omstindigheter som rOr arbetstagaren personligen och da skall en samlad
bedémning av bakgrundsfakta tas i beaktning. Fahlbeck tar i sin bok Praktisk arbetsratt upp

naera bedomningsfaktorer: anstallningens typ, hur linge arbetstagaren har varit anstalld hos
g g g P> g g

56 Malmberg, 1997, sid 359.

57 Malmberg, 1997, sid 356. Se t.ex. AD 1997 nr 51 dir frigan r6rde bla. om det forelegat saklig grund for
uppsigning av tillsvidareanstillda skddespelare och regissérer p.g.a. pastadd arbetsbrist.

% 1 AD 1978 nr 92 menade ritten att di det forflutit forhallandevis ling tid sdsom ett halvir ér
omstindigheterna av begrinsad betydelse f6r en beddmning av saklighet. Jfr AD 2005 nr 72.

% Glava, 2001, sid 313.

0 Prop. 1973:129 sid. 125.
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arbetsgivaren, framtidsutsikterna for arbetstagaren pa foéretaget och arbetstagarens

tortroendestillning mm. o

3.6 Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet

I lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet finns bla. reglerat olika
torhandlingsskyldigheter. Tanken med den primara férhandlingsregleringen dr att
torhandlingar ska foras i alla fragor dir arbetstagarsidan typiskt sett alltid vill vara med och

“ Forutom bestimmelserna i LAS om saklig grund finns det knappt

paverka besluten.
nigon arbetsrittslig regel som varit si omdiskuterat som primir férhandlingsskyldighet®.
Den utgdr ytterligare en begrinsning for arbetsgivarprerogativet.”” Den primira
torhandlingsskyldigheten i 11-13 {§ MBL innebir att arbetsgivaren dr skyldig att férhandla
innan han fattar beslut och bestimmelserna har som frimsta syfte att ge arbetstagarsidan
medbestimmande.” Alla fraigor som historiskt sett gatt under beteckningen § 32-fragor
med inriktning pa arbets- och féretagsledning, och som saknar sirskild reglering genom
avtal  eller lagstiftning, hidnférs hit. Anledningen till att den primira
torhandlingsskyldigheten blivit sa omdiskuterad 4r att reglernas vaga utformning i
kombination med generellt hallna férarbeten nistintill gér det omdijligt att kunna forutse
hur domstolen kommer resonera och hur utgingen kommer se ut i olika rittsfall. Mats
Glava dr inne pa tanken att ”forutsebarhet inte dr nagot efterstrdvansvirt vid denna typ av

reglering (...) och regler av denna typ stiller foljaktligen ocksa nya krav pa jurister och

andra som upptrider som ombud”.®

Enligt 11 § MBL ar arbetsgivaren skyldig att vid viktigare férindring av verksamhetsfallet
eller arbetstagarfallet” ta initiativ till forhandling med den kollektivavtalsbundna

arbetstagarorganisationen infér viktigare beslut om organisationen.” Utgéngspunkten ir att

61 Fahlbeck, 1989, sid 302.

62 Fahlbeck, 1989, sid 180.

3 Primar i detta avseende innebdr att arbetsgivaren sjilv maste ta initiativ till férhandlingen och beslut far inte
fattas innan en sddan férhandling har genomférts.

4 Glava, 2001, sid 498.

65 Prop. 1975/76:105 Bilaga 1 sid 7.

% Glava, 2001, sid 498.

67 Till verksamhetsfallet hor alla fragor som rér arbetsgivarens verksamhet i stort och som dirmed ir av
betydelse for arbetstagarna medans arbetstagarfallet ta sikte pa beslut av mera individuell karaktir som saknar
denna betydelse f6r verksamheten i stort. Se Glavd, 2001, sid 500 och AD 1992:7.

68 Ronnmar, 2004, sid 57.
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fragan skall rora sidant som en facklig organisation typiskt sett vill férhandla om, vilket bor
ge vissa intentioner till den arbetsgivare som i ett konkret fall inte vet om han/hon har

forhandlingsskyldighet eller inte.”

Det tidigare nimnda begreppet omplacering av en enskild arbetstagare utgor ett
arbetstagarfall som 1 allra hogsta grad skall innebira en primarférhandling frin
arbetsgivarsidan ~ eftersom  det r6r sig  om en  viktigare  fOrindring.
Arbetstagarorganisationens uppfattning 4r i det enskilda fallet av betydelse men den ir inte
avgorande. Istillet skall hinsyn tas till férhallandena pa det enskilda arbetsstillet vid

70

bedémningen om vad som ir en viktigare férindring.” Vad som anses vara en viktigare

forindring gar att finna i propositionen till lag om medbestimmande i arbetslivet, 11 §

”torhandlingsskyldigheten skall omfatta alla frigor 1 arbetsgivarens
verksamhet som har den omfattningen och innebdrden f6r arbetstagarna, att
man typiskt sett bér rdkna med att en facklig organisation vill fa tillfille till
férhandling””!

I 11 § MBL delas direfter begreppet viktigare férindring upp i tva exempel; nimligen
viktigare fOrindring av arbetsgivarens verksamhet samt viktigare fordndring av
arbetstagares anstillningsférhallanden.”” Undantaget i 11 § 2 st. MBL siger att arbetsgivaren
far fatta och verkstilla beslut innan han har fullgjort sin férhandlingsskyldighet om synnerliga
skal” foranleder det. Forhandlingsskyldigheten bortfaller om sirskilda skil kan dberopas
eller om 12 § MBL ir tillimplig.™

12 § MBL tar upp situationen da det dr arbetstagarorganisationen som pakallar en
torhandling och arbetsgivaren skall, 4ven i andra fall 4n som avses i 11 § MBL, f6rhandla
med organisationen innan han fattar eller verkstiller beslut, som r6r en medlem i
organisationen. Forhandlingsskyldigheten enligt 12 § MBL intrider dock endast om

organisationen pakallar férhandlingen. Syftet med bestimmelsen ér inte att arbetstagarsidan

0 Glava, 2001, sid 500.

70 Fahlbeck, 1989, sid 170f.

" Prop. 1975/76:105 sid. 353.

72 Sadan viktigare forindring skall foregds av férhandling pa arbetsgivarens initiativ enligt 11 § MBL. Se AD
1978 nr 51.

73 Begreppet synnerliga skil tolkas restriktivt och avser sddana fall dd ekonomiska skador kan intrida eller de
situationer det r6r sig om risk for liv och hilsa om ett beslut skulle skjutas upp.

4 Sigeman, 2006, sid 106.
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generellt skall kunna vidga férhandlingsskyldigheten enligt 11 § MBL genom att pakalla
torhandling med stéd av 12 § MBL nir det giller vissa typer av beslut.

Den forhandlingsskyldighet som arbetsgivaren enligt 11 eller 12 §§ MBL har gentemot en
kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation giller under vissa forutsittningar ocksa i
torhallande till en organisation som inte ar bunden av ett kollektivavtal. Regeln giller enbart
fragor som sirskilt angar medlem som tillhor en icke-avtalsslutande organisation, enligt 13
§ 1 st MBL.” Arbetsgivaren har inte férhandlingsskyldighet om frigan dessutom giller

arbetstagare som tillh6ér den avtalsslutande organisationen.

3.7 Tolkningsforetrade enligt 34 § MBL

Ofta rader det delade meningar om vad som giller rattsligen i uppkomna situationer.
Grinserna for arbetsskyldigheten beror pa lag och anstillningsavtalsinnehall, kollektivavtal
eller ett personligt avtal.”” T dagens arbetsritt férekommer det ett antal situationer som ger
arbetstagarsidan detta tolkningsforetride och dirtill inskrinker arbetsledningsritten

ytterligare.”

I 34 § MBL ges kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisationen tolkningsféretride 1 tvist
om medlems arbetsskyldighet™ enligt avtal” och innebir en stark inskrinkning i
arbetsgivarens tidigare tolkningsforetrade i tvister om arbetstagares arbetsskyldighet. Den
enskilde arbetstagaren kan inte utéva tolkningsféretrade utan behéver ha fackets beslut.”
For att regeln ska bli tillimplig ricker det med att det har uppkommit en tvist mellan
arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen, som dr bundna av samma kollektivavtal. Tvist
kan anses ha intriffat da arbetstagarorganisationen och arbetsgivaren har haft kontakt samt

arbetstagarsidan har framfort en rittslig invindning. Skulle en sddan hir tvist uppkomma,

75 Prop. 1975/76: 105 sid. 360f. Se aven AD 1977 nt 216 och AD 1985 nr 8. Fahlbeck, 1989, sid 167.

76 Schmidt m.fl., 1994, sid 225.

77 Fahlbeck, 1989, sid 105, AD 1934 nr 79.

8 En tvist i den bemitkelse som avses foreligger inte enbart av den anledningen att en
arbetstagarorganisation uttrycker en annan uppfattning dn arbetsgivaren. Det krivs dven att organisationen dr
beredd att foretrida sin medlem vid férhandlingar i tvistefrdgan, se AD 1998 nr 61.

7 Glava, 2001, sid 524.

80 Adlercreutz och Mulder, 2007, sid 232.
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som ror arbetsskyldigheten® fér en eller flera medlemmar i organisationen, giller

organisationens mening tills dess att tvisten ar 16st.*

Vad sjilva tvisten r6r sig om spelar roll f6r att bestimma innebérden av organisationens
mening. Ror det sig om huruvida en arbetstagare ar skyldig att utfoéra en viss uppgift eller
inte star det klart av motiven att tolkningsforetradets innebord ér att arbetstagaren inte ar
skyldig att utféra den aktuella arbetsuppgiften.” Arbetstagaren kan di folja
arbetstagarorganisationens mening utan att drabbas av nagon pafoljd. Om arbetsgivaren
anser att det foreligger synnerliga skil® mot att omtvistat arbete skjuts upp far denne kriva
att arbetet likvil utférs. Arbetstagaren dr da skyldig att utfora arbetet och facket bor 1 sin
tur gora klart for sin medlem att arbetsledningens order giller. Skyldighet foreligger dock
inte om arbetsgivarens mening i tvisten ar oriktig och arbetsgivaren har insett eller borde ha

insett detta eller om arbetet innebir fara for liv eller hilsa, enligt 34 § 2 st MBL.

Har det inte uppkommit nagon tvist mellan arbetsgivaren och organisationen ar
arbetstagaren skyldig att utféra de arbetsuppgifter som arbetsgivaren kriver, tills det att
tvisten dar 16st, enligt rittspraxis. Om arbetstagaren inte foljer arbetsgivarens order utan
vigrar att utfora dessa arbetsuppgifter utgor det ett brott mot anstillningsavtalet, och kan
innebidra en saklig grund for uppsﬁgning.85 Detta giller aven om det i efterhand skulle visa

sig att arbetet inte omfattades av arbetstagarens arbetsskyldighet.

3.8 Diskrimineringsforbuden

Diskrimineringsbegreppet innebir att en person eller en grupp inte far missgynnas eller
utsittas for orittvis eller krinkande behandling pd grund av minskliga olikheter, som till
exempel kon, sexuell liggning eller etnisk tillhérighet.g(’ Diskrimineringslagstiftningen
forbjuder arbetsgivare att utéva arbetsledningsritt som pa ett otillitet sitt missgynnar en

arbetstagare eller arbetssokande. Under de senaste decennierna har det skett en omfattande

81 SOU 1994:141 s. 271-272.

82 Killstrém och Malmberg, 2000, sid 229.

8 Glava, 2001, sid 526.

84 Synnetliga skil kan foreligga om bortfall av arbetet skulle dventyra sikerheten pa arbetsplatsen eller paverka
viktiga samhillsfunktioner. Se AD 1981 nr 72.

85 Malmberg, 1997, sid 254. AD 1986 nr 11.

86 Schmidt m.fl., 1994, sid 79.
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utbyggnad av diskrimineringslagstiftningen i arbetslivet vilket har satt kdppar i hjulet pa

arbetsledningsritten.

For att g lite bakat i tiden bérjade ett intresse for jamstilldhetslagar att uppsta vid 1960-
talet och av sirskilt intresse var jamstalldhetsfraigan mellan man och kvinnor. Det frimsta
syftet var att fa bort 16neskillnaderna. Under 70-talet borjade saker och ting skyndas pa och
det tack vare lagstiftaren som efter ett par féregiende lagar stiftade den dnnu gillande
jamstilldhetslagen ar 1979.% Idag giller jimstilldhetslagen (1991:433) vars syfte ir att
frimja kvinnors och midns lika rdtt 1 friga om arbete, anstillnings- och andra
anstillningsvillkor, enligt 1 § JimL.* Lagen har direfter indrats ett flertal ginger och
skarpts pa viktiga punkter till f6ljd av att den skulle vara battre anpassad till EG-ritten och

Ovriga diskrimineringslagar som tillkommit senare.

1999 stiftades diskrimineringslagarna och satte dirmed upp en rad begrinsade krav pa att
arbetsledningsbeslut inom dessa omriaden maste ha saklig grund. Reglering stiftades mot
etnisk diskriminering (EDA), férbud mot diskriminering p.g.a. funktionshinder (FUDA)
och sexuell liggning (SEDA).” Dessutom begrinsar bestimmelserna om bevisbérda i de
angivna diskrimineringslagarna ytterligare arbetsledningsritten. Denna regel innebir att
arbetsgivaren maste ha sakliga skil for sitt beslut och kunna visa att diskriminering inte
foreligger om en kirande har visat omstindigheter som ger anledning att anta att han eller

hon blivit diskriminerad.”

Med tanke pa kravet pd saklig grund i diskrimineringslagarna finns det méinga idag som
menar pa att alla arbetsledningsbeslut kommer bygga pa ett allmint krav pa saklig grund 1
takt med diskriminerings- och EG-rittens utveckling. Vi har nu lagstiftning mot
konsdiskriminering, etnisk diskriminering, diskriminering pa grund av funktionshinder samt
sexuell liggning. Hartill kommer att diskrimineringsférbuden har ett mycket vidstrickt
tillimpningsomrade eftersom de giller hela anstillningsforfarandet, uppsigningar och
avsked, arbetsledningsbesluten, l6ner m.m. I princip gar det att sdga att hela § 32-omradet

ticks av forbuden.” Dock ir det viktigt att komma ihag att si linge besluten dr sakliga

87 Fahlbeck, 1989, sid 246.

88 Lagen blev andrad 2005:476, prop. 1990/91:113.
% Glava, 2001, sid 226.

% Sigeman, 2006, sid 135.

91 Glava, 2001, sid 48.
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utgor diskrimineringslagstiftningen inte nagot forbud for arbetsgivarens arbetsledningsritt

att ta ensidiga beslut.

Angiende diskrimineringsférbudens forhallande till arbetsgivarprerogativet papekar
Arbetsmarknadsutskottet att den nu foreslagna utvidgningen av jamstilldhetslagens
diskrimineringsférbud i princip inte innebdr nidgon inskrinkning i arbetsgivarens ritt att
avgbra om han ska anstilla eller vem av likvirdiga s6kande han skall anstilla. Det viktiga ér

att hans beslut inte har samband med arbetssokandens konstillhorighet.” 2

Det har under en lingre tid varit svart att urskilja om ett arbetsledningsbeslut dr utav en
diskriminerande karaktir. Sjilva avvigningen mellan urval och diskriminering ar det stora
problemet vid bedémning av diskriminering och har gjort det svirt att avgéra om en
person utsatts for diskriminering eller om det beror pa andra sakliga omstindigheter som
gjort att personen behandlats mindre formanligt. Mycket kritik har riktats mot
diskrimineringslagarna pa grund av att de anses vara otillrickliga, bland annat pa grund av
att antalet fillande domar har varit mycket fa. Ett exempel pa en friande dom ar AD 2006
nr 60, dir domstolen ansdg att en arbetssbkande haft likvirdiga meriter och erfarenheter
med tva av de s6kande som blev uttagna till en anstillningsintervju. Detta innebar enligt
Arbetsdomstolen att arbetssokanden missgynnats genom att han sjalv inte kallats till nagon
intervju. Arbetsgivarens skal till varfor urvalet gatt till sa var att de tva personerna som hade
likvirdiga meriter hade rekommenderats internt av redan anstillda pa foéretaget och att
dessa personer dirfér hade ett forspring gentemot Ovriga sékanden.” Men
Arbetsdomstolen anség att detta inte var att anse som ett godtagbart skil. Arbetsdomstolen
menade dock samtidigt att det stora antalet s6kanden till annonsen var en férmildrande
omstindighet i sammanhanget.”* Resultatet av domen visar pa att det ir svart for en
arbetstagarsida att kunna pavisa ifall ett arbetsledningsbeslut dr utav diskriminerande

karaktar.

922000/01: AU3 avsnitt 5.4 sid 30.
9 AD 2006 nr 60 sid 340f.
% AD 2006 nr 60 sid 350f.
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3.9 Fortroendemannalagen

Fortroendemannalagen™ (FML) frin 1974 stédjer det fackliga arbetet genom att reglera de
fackliga fortroendemannens arbetssituation och skydd pa arbetsplatsen. Lagen dr tillimplig
da arbetstagarorganisationen dr kollektivavtalsbunden, enligt 1 § FML, samt da
arbetstagarna har underrittat arbetsgivaren om vilka som utsetts till fackliga

fortroendeman.

Enligt fortroendemannalagen har den kollektivavtalsbiarande arbetstagar-organisationen
ansprak pa att arbetsgivaren gar med pa att godkidnna vissa formaner at de utvalda
fortroendemannen, frimst dem som dr anstallda pa arbetsplatsen.96 Reglerna for fackligt
organiserande ir reglerade i medbestimmandelagen men reglerna 1 FML gar steget lingre
vilket innebir att arbetsgivaren f6rbjuds att hindra det fackliga arbetet och har en skyldighet
att se till att det finns lokaler och utrustning fér det fackliga arbetet. Lagens instillning ar
att fackligt arbete ska likstillas med ordinarie arbete. Detta betyder till exempel att

arbetsgivaren ansvarar for att ordna ersittare om det behovs.

Ritten till ledighet hor till det centrala i fortroendemannalagen. Huvudregeln om
ledighetens omfattning enligt 6 § FML dr att fortroendemannen har ritt till ledighet fran
ordinarie arbetsuppgifter i den utstrickning som krivs for att skéta uppdraget”. Aven
anstillningsskyddet for en facklig fortroendeman ser nagot annorlunda ut. En facklig
fortroendeman har enligt 8 § FML fortur till fortsatt arbete om det dr av sirskild betydelse
for den fackliga verksamheten pa arbetsplatsen.” Skulle det vara si att det enligt
turordningslistan var hans tur att limna sin anstillning géller forturen. Viktigt att ligga
mirke till 4r att facklig fortroendeman inte har ett forstirkt anstillningsskydd enligt LAS
eftersom de vanliga reglerna om saklig grund fér uppsigning tillimpas. Dock stills det
stringa krav pa bevisen som arbetsgivaren ligger fram som giller for uppsigning av en

facklig fortroendeman.

% Lag (1974:358) om facklig fértroendemans stallning pé arbetsplatsen.

% Sigeman, 20006, sid 93.

7 AD 2005 nr 42. Friga om en facklig fortroendeman hade ritt till ledighet med bibehédllna
anstillningsférméner for att genomgéi en fem veckor ling bolagsstyrelseutbildning. Arbetsdomstolen kom
fram till slutsatsen att ledigheten varit i fértroendemannalagens mening savil erforderlig som skilig och att
den avsett den fackliga verksamheten pa arbetsplatsen.

%8 Glava, 2001, sid 363.
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En sirskild regel om tolkningsforetride finns dven i lagen om fackliga fértroendemin. Den
innebdr att arbetstagarorganisationen har tolkningsforetride i fragor som till exempel giller
raitt  till betald ledighet for facklig verksamhet. Om organisationen utnyttjar
tolkningsforetridet maste alltsdi  arbetsgivaren  tillata ledigheten, oavsett de
produktionsstorningar detta kan valla, och dven betala full 16n till den anstillde under
ledigheten. Inte heller i sidana fall kan arbetsgivaren fi niagon ersittning i efterskott fran

facket annat 4n om facket anvint tolkningsforetradet trots att man borde insett att det var

fel.

3.10 Arbetsmiljélagen

Det dr viktigt att det stills hoga krav pa arbetsplatsférhallanden och att de haller hogsta
mojliga kvalitet, oavsett vilken anstillning en minniska innehar. I arbetsmiljlagen
(1977:1160), som ir en allmint hallen ramlag med grundliggande virderingar, finns regler
om skyldigheter bade f6r arbetsgivare och andra skyddsansvariga om att forebygga ohilsa
och olycksfall som kan uppkomma i det dagliga arbetet. Det finns ocksa regler om
samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare, till exempel regler som beror
skyddsombudens verksamhet.” Det ir arbetsgivaren som har ansvaret for arbetsmiljon pa
arbetsplatsen men arbetsmiljoarbetet skall bedrivas i samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare fOr att sikra och sunda arbetsférhéllanden 1 forsta hand skall tryggas. Regler

om sadan samverkan finns 1 kapitel 6.

For att fi en mer preciserad reglering av hur arbetsmiljdlagen ska tillimpas inom olika
omraden kompletteras den och fylls ut av foreskrifter. Arbetsmiljolagen kompletteras av

atbetsmiljoférordningen  (1977:1166)'"  tillsammans ~ med  foreskrifter  fran

101

Arbetsmiljoverket ', som fran 1 januari 2001 wutgdr tillsynsmyndighet inom hela

arbetsmilj('jomrz‘idet.w2

I kapitel tre i arbetsmiljdlagen redogérs for vilka skyldigheter arbetsgivaren och

arbetstagarna har. Arbetsgivaren ir bland annat skyldig att vidta alla atgirder som beh6vs

9 http:/ /www.av.se/lagochratt/aml/ (2008-10-01)

100 Sigeman, 2006, sid 203. Arbetsmiljéférordningen bendmns med férkortningen AMF.

101 De foreskrifter som Arbetsmiljéverket utfardar kung6rs i en sirskild forfattningssamling, AFS.
102 Glava, 2001, sid 471.
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for att forebygga att arbetstagaren inte utsitts fOr ohilsa eller olycksfall, att ha ett
systematiskt arbetsmiljoarbete samt att ta hinsyn till arbetstagarnas sirskilda forutsittningar
att utfora arbetet och vid behov anpassa arbetsférhallandena eller vidta annan limplig och
nédvandig atgird. Nagot av det centralaste pa arbetsmiljbomradet dr begreppet znternkontroll
som syftar pa att arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten
hos sig.'” Vidare giller for verksamhetens arbetsmiljo att mal ska anges och
handlingsplaner upprittas. Risker i arbetet maste identifieras, och arbetstagare maste sedan
informeras om dessa risker. Rehabiliteringsverksamhet skall ocksid organiseras inom

foretaget.

I6 kap 2 § AML finns sirskilda regler om att ett eller flera skyddsombud ska utses av den
lokala kollektivavtalsbundna arbetstagarorganisationen eller av arbetstagarna sjalva pa en
arbetsplats dir minst fem arbetstagare arbetar regelbundet. Skyddsombudet har en central
roll i arbetsmiljoarbetet och kan med hjilp av sin befogenhet Overta arbetsgivarens
arbetsledningsritt genom den s.k. stoppningsritten. Skyddsombudet kan da, utan
arbetsgivarens medgivande, stoppa arbetet till f6lid av olika situationer'” som ir reglerade i

6 kap 7 § AML.'"

105 Glava, 2001, sid 473, Schmidt m.fl., 1994, sid 215.
104 Skyddsombudet far stoppa arbete som innebdr omedelbar och allvarlig fara f6r arbetstagares liv eller halsa.
105 Glava, 2001, sid 473.
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4. Kritik mot begransningarna

4.1 Inledning

I detta avsnitt diskuterar jag den fria arbetsledningsritten utifran perspektiven
bastubadarprincipen och arbetsledning i strid mot god sed pa arbetsmarknaden samt den
kritik som riktats mot principerna. I kapitel 5 framférs de diskussioner som forts kring ett
inférande av ett allmint saklig-grund-krav for alla arbetsledningsbeslut. Jag kommer
dessutom diskutera huruvida ett krav pa saklig grund skulle kunna vaxa fram, i relation till

utvecklingen pa diskrimineringsomradet.

4.2 Bastubadarprincipen

Genom att infora kriteriet godtagbara skil vid en omplacering som foéretas av skil som ar
hinforliga till arbetstagaren personligen, inskrinker praxis den fria arbetsledningsritten
som tidigare innebar att arbetsgivare har haft frihet att, utan att behéva redovisa skil,
omplacera arbetstagare till nya arbetsuppgifter. Sa linge arbetsuppgifterna har omfattats av
arbetsskyldigheten enligt avtalet har detta godkints. Foljderna av detta har blivit att man
mojliggjort en rittslig prévning av beslut som tidigare i stort sett kunde fattas ensidigt av
arbetsgivaren. Dock har kritik riktats mot principen eftersom det dar oklart i vilken

utstrickning som arbetsledningsritten faktiskt inskrinks.

Den huvudsakliga kritiken har riktats mot kriteriet om att godtagbara skil maste foreligga
vid en omplacering. Kravet framstar inte som stringare dn att arbetsgivaren i manga fall
utan storre svarigheter kan freda sitt handlande. Som niamnts innan stir det klart att kraven
pa arbetsgivaren vid en omplacering inte dr sa hoga som i kravet pa saklig grund i
uppsigningsfall. Det féreligger dven en osikerhet om det dr mojligt att 1 viss utstrickning ta
ledning av tillimpningen begreppet saklig grund. Svensiter har nimnt att ”ekonomiska eller
produktionsmissiga skil av viss dignitet torde kunna vara tillrickliga som skal”.'"” Oavsett
denna osikerhet, aterstir det centrala faktum att arbetsgivaren alltid kan rittfirdiga sitt

omplaceringsbeslut, genom att visa sakliga skil av pabjuden styrka.

106 Svensater, 1991, sid 101.
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Ytterligare en svaghet i bastubadarprincipen dr att om arbetsgivaren inte anses ha uppfyllt
kravet med godtagbara skil for sin omplacering, blir frigan vilka rattsverkningar och
sanktioner som arbetsgivaren star infér. Arbetsdomstolen har forklarat att det inte finns
nagot rattsligt stod for en formell ogiltigforklaring av omplaceringen. Vilket gor att

bastubadarprincipen naturligtvis ar mindre verkningsfull 4n kravet pa saklig grund vid

uppsigning.

4.3 Arbetsledning i strid med god sed

Som antytts tidigare 1 avsnitt 3.4 giller som en allmin begrinsning av arbetsledningsratten
att den inte far utovas i strid mot lag eller god sed pa arbetsmarknaden."” En atgird som i
allra hogsta grad anses strida mot denna regel dr en dtgird som vidtas 1 syfte att f6rma en
arbetstagare att lamna sin anstillning. I Ovrigt har det visat sig relativt svart att generellt
ange vad som ir, eller inte dr, god sed i anstillningsférhillanden eftersom bestimmelsen
sitts upp av sniva grinser, se t.ex. AD 1984 nr 80. Arbetsdomstolen har i uttalande menat
pa att det ska, for tillimpning av regeln, vara fraga om fall dir arbetsledningsritten anvants
1 ett rattsstridigt syfte eller verkligen ansetts stridande mot allmdn moral. Svensiter tycker

att “arbetsledningen skall utévas med respekt for varje minniskas varde och integritet”.108

Svensiter hinvisar till Killstrom'” och huruvida han har diskuterat om det finns ett krav pa
en rattvis behandling av arbetstagare och om en uppenbar orittvis behandling frin
arbetsgivarens sida skulle kunna wutgéra ett brott mot anstillningsavtalet. Da
arbetsledningsbesluten inte far utévas pad ett sitt som dr krinkande for arbetstagaren blir
det svart att ange generella grinser for de preciserade reglerna. Begrinsningen i friga om

begreppet krinkning brukar uttryckas som ett férbud mot grova krinkningar.'’

107 Fahlbeck, 1989, sid 221, Schmidt, 1994, sid 27f.
108 Svensater, 1991, sid 101.

109 Killstrom, Lokala kollektivavtal, 1979, sid 203.
110 Schmidt, 1994, sid 227.
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5. Allmant krav pa saklig grund?

Trots att det stills upp ett krav pa saklig grund vid arbetsledningsbeslut kan det sigas att
arbetsledningsritten dr vidstrickt. De beslut arbetsgivaren tar som kan bevisas som ett
sakligt arbetsledningsbeslut innebir i princip en friande dom. Som sagt har mycket kritik
riktats mot arbetsledningsritten och dess ensidiga beslutanderitt som har resulterat i
spekulationer om ett allmiant krav pa saklig grund. Goransson anser att det bor inforas en
lagstadgad objektivitetsprincip for arbetsledningsbeslut som dr sirskilt angeligna. En
mojlighet dr att anvanda bastubadarprincipen som modell. For att inférandet av en sidan
princip skall fa effekt ar det viktigt att de allra flesta arbetsledningsbeslut dr sakliga, och att

det lagstiftade kravet pa saklig grund fungerar som det yttersta skyddet for arbetstagare.'"

Kravet pa saklig grund i bastubadarprincipen kom att sia smaningom spridas till fler
arbetsledningsbeslut, och kan dirfér ses som ett slags bevis for att ett allmint krav pa saklig
grund for arbetsledningsbeslut kan fa en effekt. Bastubadarprincipen tillsammans med
kravet pa saklig grund i 7 § LAS och férbuden mot diskriminerande arbetsledningsbeslut i
jamstilldhetslagen och diskrimineringslagarna kan, enligt manga, i framtiden kan tdnkas
leda till ett allmint krav pi saklig grund for arbetsledningsbeslut. A andra sidan kan ett
inférande av ett sidant krav innebdra en del nackdelar som till exempel ett stort antal
rittsliga provningar och en stelare arbetsledning. Dessutom blir resultatet att den svenske
arbetsgivaren inte lingre kan fatta fria och "godtyckliga" beslut i arbetsledningsfragor. I sitt
att minska dessa nackdelar foresprakar i stort sett alla kritiker att kravet endast skall triffa
arbetsledningsbeslut som fir omfattande konsekvenser fér arbetstagaren. Detta framtida
krav pa saklig grund for arbetsledningsbeslut skulle utvecklas som ett resultat av bl. a.

utvecklingen pa diskrimineringsomradet.

M Goransson, 1996, sid 65f.
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6. Avslutande kommentarer

Syftet med denna uppsats var att utreda inneborden av arbetsgivarens arbetsledningsritt,
redogodra for hur utvecklingen av de olika begrinsningarna i arbetsledningsritten har sett ut
samt vilka begrinsningar arbetsgivaren har att ta hinsyn till idag. Det finns idag manga som
menar pa att urholkningen av arbetsledningsritten redan har natt en kritisk grins. En
fortsatt utveckling i denna riktning kommer att fa allvarliga negativa konsekvenser fo6r

arbetsritten.'?

Vi kan se en langvarig utveckling dir arbetsgivarprerogativet, d.v.s. arbetsgivarens ritt att
leda och fordela arbetet, successivt blivit alltmer begrinsad. Inskrinkningarna i
arbetsledningsritten har framférallt skett genom en omfattande lagstiftning pa arbetsrittens
omrade men dven genom kollektivavtal. Den obegrinsade fackliga konfliktritten har haft
en avgorande betydelse for denna utveckling di den har skapat en obalans pa
arbetsmarknaden. Under senare tid har det, inte minst fran ledande fackligt och politiskt
hall, framforts krav som indikerar ytterligare inskrinkningar i arbetsgivarens

arbetsledningsritt.

Som jag konstaterat ovan har begrinsningarna for arbetsgivarens arbetsledning 6kat
dramatiskt. Den arbetsrittsliga lagstiftning som vixte fram under 1970-talet fOrutsatte att
arbetsgivaren hade ritt att leda och fordela arbetet. Arbetsledningsritten dr dock, som vi

har sett, inte absolut utan full av begrinsningar.

Arbetsgivarprerogativet utgor en allmin princip som medfér en ritt for arbetsgivaren att
inom anstillningsavtalets grinser bestimma ndr, var och hur arbetet skall genomféras. For
arbetstagarens del innebdr detta en skyldighet att folja arbetsgivarens instruktioner, order
och ordningsregler pi arbetsplatsen. En vigran kan utgora saklig grund fér uppsigning.'"’
Just inférandet av ett krav pa saklig grund for uppsigning av en arbetstagare i
anstillningsskyddslagen har inneburit en oerhérd begrinsning for arbetsgivaren vid

arbetsledningsbeslut. Inte minst genom att det skedde en avskaffning av den fria

112 http://www.lag-avtal.se/art/4433 - Lag & Avtal, Osakligt om flexibilitet och féretagsnedliggelse av Kent
Brorsson, Publicerad 2005-01-27.
113 Se sid. 10 not 6.
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uppsigningsritten och att idag det pagar spekulationer kring ett allmint krav pa saklig

grund for alla arbetsledningsbeslut.

Aven bastubadarprincipen uppstiller en form av krav p4 saklig grund, men dess begrinsade
tillimpning har visat att den ocksa medfér en relativt begrinsad inskrinkning i
arbetsgivarens arbetsledningsritt. I takt med att bastubadarprincipen bara ar tillimplig vid
arbetsledningsbeslut som rér sirskilt ingripande omplaceringar visar den att
arbetsledningsritten inte begrinsas annat 4n i liten grad."* Dock ska det inte forglommas
att bastubadarprincipen visserligen har getts en restriktiv innebdrd och dirfér fatt
begrinsad verkan, men den utgdr samtidigt ett oerhort flexibelt instrument, dd den ar
bestimd genom rattstillimpning och dr foérinderlig. Men om man vill begrinsa
arbetsledningsritten sa maste kravet pa saklig grund vara av en viss styrka, och att det inte

ricker med en skyldighet att motivera sitt beslut.

Med hjilp av bastubadarprincipen dr det moijligt att angripa de omplaceringar dir
osikerheten har wvarit ifall arbetsuppgifterna legat inom arbetsskyldighetens och
anstillningens ram, trots att fOrdndringarna inte dr sa stora att ett skiljande fran
anstillningen kan anses ha skett. Arbetsdomstolen har i AD 1994 nr 137 prévat fraigor om
ifragasatt uppsigning och vilka arbetsuppgifter som ryms inom ramen for arbetstagarens
anstillning inom barnomsorg. I samband med att arbetstagaren efter sjukdom aterkom i
arbete omplacerades hon till andra arbetsuppgifter utanfér barnomsorgen. Arbetsdom-
stolen fastslog att arbetsgivaren har mojlighet att bereda en forskollirare andra
arbetsuppgifter dn direkt kontakt med barn, som t.ex. administrativa uppgifter. Trots att
arbetsuppgifterna ibland fallit utanfor arbetsskyldigheten fann domstolen inte att det
framkommit ndgot som tydde pa att arbetstagaren skiljts frin sin anstillning.'"” Det aktuella
rittsfallet ger viss vigledning vid bedémningen av hur liangt arbetsgivarens ar-

betsledningsritt stricker sig idag.

Det fanns manga kritiker, inte minst SAF, till att arbetsledningsritten genom inférandet av
diskrimineringslagstiftningen pa olika sitt skulle komma att inskrinkas. Resultatet blev att
AD stilldes infor en konflikt mellan redan etablerade regler om arbetsledningstritten och de

nya riktlinjer som féljde av diskrimineringslagstiftningen. Inférandet av kravet pa saklig

114 Se sid 15, not 30.
115 AD 1994 nr 137.
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grund 1 diskrimineringslagstiftningen torde ha begrinsat arbetsgivaren ytterligare. Istillet
tyder rittspraxis pd att ifragasatta arbetsledningsbeslut inte ér att anse som diskriminerande
om arbetsgivaren har rimliga forklaringar till dem. Kanske 4r det sd att lagstiftningen om
diskriminering inte har fatt den paverkan som lagstiftaren hade hoppats pa. Vilket gor att
arbetsgivarens arbetsledningsratt ar det klart vanligaste bakomliggande argumentet till alla
friande domar 1 Arbetsdomstolen, oavsett vilket rekvisit som inte har ansetts uppfyllt. Inte
att forglomma dr att arbetsgivare bor, redan i dagens lige, vara noga med att samla in,
motivera och dokumentera sina beslut for att inte rika ut fo6r en fillande dom i

Arbetsdomstolen.

Slutligen vill jag reflektera kring ett framtida inférande av ett allmant krav pa saklig grund
dven for arbetsledningsbeslut. Om det nagon giang i framtiden skulle bli aktuellt med att
allmant krav pa saklig grund ar det troligt att det inte sker genom en successiv forandring i
praxis utan snarare genom ett plotsligt paradigmskifte. Sjalvfallet dr det svart att gora nagra
uttalanden om hur arbetsrittens utveckling kommer att gestalta sig, och didrmed ocksa
mojligheten att det skulle kunna vixa fram ett allmint krav pa saklig grund for samtliga

arbetsledningsbeslut.

/. Slutliga ord

Arbetsgivarna har linge statt infor ett dilemma. Samtidigt som de vill driva ett lI6nsamt och
effektivt foretag har betydelsen av ett starkt och tryggt arbetstagarskydd kommit mer och
mer i fokus. Detta leder till att vi far ett spanningsfilt mellan ekonomisk effektivitet och
arbetstagarskydd. Ett starkt arbetstagarskydd leder till 6kad trygghet, trivsel och ett 6kat
engagemang hos de anstillda, vilket 1 sin tur leder till béttre 16nsamhet f6r hela foretaget.
Arbetsgivarens arbetsledningsritt blir forutsagbart forst nir det inskrinks av begransningar.
Sedan Bastubadarmalet har arbetstagarnas intressen fatt en rattslig ram vid omplacering av

bl.a. personliga skal.

Jag anser att det dr fordelaktigt med en arbetsledningsritt som bygger pa homogenitet dir
arbetsgivaren star fOr det yttersta ansvaret pa arbetsplatsen, i samrad med sina arbetstagare.
Viktigt dr dock att det finns och krivs en samverkan och inflytandeférhandling innan

arbetsgivaren fattar sitt beslut. En risk med att aligga arbetstagare alldeles for tungt
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ansvar blir att denne kdnner en otrygghet genom anstillningen och att detta kan paverka

arbetet negativt sisom stagnerande kreativitet.

Arbetsgivarens arbetsledningsritt har idag ett starkt fiste i svensk arbetsritt. Den ar
det mest patagliga uttrycket for arbetsgivarens makt pa arbetsplatserna och anger
utgingspunkterna i det vardagliga arbetet. Men genom de begrinsningar som
tillkommit under senare delen av 1900-talet har medfort att arbetsgivaren har blivit

alltmer begrinsad i sin arbetsledning och i sin valméjlighet att fatta de ritta besluten.

Det ér nu nistan 30 ar sedan grundliggande regler pa arbetsmarknaden senast dndrades.
Det gjordes for att stirka de anstilldas inflytande och trygghet som en reaktion mot
arbetsledningsritten starka position. Arbetstagarorganisationerna anser nu att det har blivit
hog tid att borja diskutera konstruktiva forindringar i arbetsgivarens arbetsledningsritt och
att man borjar fundera Gver arbetsledningsrittens grinser. De fackliga organisationerna
toresprakar dven ett 6kat fackligt inflytande inom en del omriden 6ver arbetsgivarens ritt
att leda och fordela arbete. Forslaget att arbetsgivaren ska kunna redovisa sakliga grunder
for beslut, sirskilt 1 fragor som sirskilt ber6r enskilda medlemmar och att sakligheten ska

kunna prévas anses vara viktigt for att starka de fackliga medlemmarnas stillning.

Men ett framtida inférande av ett krav pd saklig grund hindrar inte att det ges en sidan
utformning som medfor att arbetsgivaren relativt litt kan pavisa godtagbara skal for sitt
handlande. Det dr viktigt att arbetsgivaren ges den frihet for att han eller hon, pa ett

effektivt sitt, 1 framtiden ska kunna utéva sin arbetsledningsritt.
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