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Sammanfattning

Denna uppsats handlar om arbetsgivarens omplaceringsritt i frdga om dess omfattning
och inskrdnkningar. Utdver detta innehéller den en diskussion om hur mdjligheterna att
genomfora omplaceringar skulle paverkas av ett allmént krav pa godtagbara skal.

Arbetsgivare anses i princip ha fri ritt att omplacera arbetstagare, under forutséttning att
det sker inom ramen for arbetstagarens arbetsskyldighet. Denna rétt &r dock inskrénkt i
och med bestdmmelser i lagstiftning och avtal samt genom rittspraxis. Exempel pé
sddana inskrénkningar d4r DISKL, kravet pa vigande skil vid forflyttningar i AB 11 och
bastubadarprincipen som tillkom i AD 1978:89.

Mot slutet av uppsatsen dr det mojligt att konstatera att effekterna av ett allméint krav pa
godtagbara skdl for omplaceringar &r mycket beroende av innebdrden i begreppet
godtagbara skél. Utover detta talar redan existerande inskridnkningar i arbetsgivarens
omplaceringsratt for att ett allmdnt krav pd godtagbara skidl inte skulle begridnsa
arbetsgivarens mdjligheter att omplacera anstéllda pa ett mer genomgripande sétt.

NYCKELORD: arbetsledningsritten, omplaceringar, omplaceringsrittens inskrdnkningar,
bastubadarprincipen, arbetsskyldigheten



Summary

This essay discusses the employer's relocation right in terms of its extent and limitations.
In addition to this it includes a discussion of how the possibilities to execute work
relocation would be affected by a general requirement for good cause.

Employers are in principle considered to have an independent right to relocate
employees, provided that it occurs within the employee's work obligation. This right is
however limited by regulations of laws and agreements, and established practice.
Examples of such restrictions are DISKL, the requirement of basic reasons for transfers in
AB 11 and the principle established in the case AD 1978:89.

Towards the end of the essay, it is possible to conclude that the effects of a general
requirement for good cause for relocation is highly dependent on the meaning of good
cause. Moreover, already existing restrictions on the employer's right to relocate indicate
that a general requirement for good cause would not limit the employer's ability to
relocate in a more profound way.
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AB 11 Allménna Bestdmmelser 11
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AML Arbetsmiljolag (1977:1160)

ATL Arbetstidslag (1982:673)

DISKL Diskrimineringslag (2008:567)

EU Europeiska Unionen
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1 Inledning

11  Amne | Bakgrund

Som kommer att framgd av den f6ljande framstéllningen har en arbetsgivare relativt
omfattande befogenheter att leda och fordela arbetet. En generell utveckling under 1900-
talet har dock inneburit en riktning mot fler begransningar och ett tilltagande krav pa
saklig grund for arbetsledningsbeslut.'

I Sverige har vi visserligen redan en rad partiella saklighetskrav pé olika omraden inom
arbetsritten, till exempel kravet pé saklig grund for uppsidgningar, men det existerar
déremot inget allmint krav pa saklig grund for arbetsledningsbeslut. Det finns dock tva
tydliga tendenser som tyder pé att arbetsledningsrétten utvecklas i riktning mot ett sddant
allmént saklighetskrav.

Den forsta tendensen dr den avsevirda utokningen av diskrimineringslagstiftningen.
Diskrimineringsforbud utgér ndmligen en begransning i arbetsledningsrétten, exempelvis
pa ett sddant sitt att en rad begridnsade krav pé saklig grund uppstélls. Arbetsgivare maste
bland annat kunna bevisa att deras beslut ej har samband med négon av
diskrimineringsgrunderna.’

Den andra tendensen utgdrs av det Okande intresset for och diskussionerna kring
grundldggande rittigheter och ménskliga réttigheter i arbetslivet. Sddana &mnen har fatt
nytt underlag efter att EU:s stadga om de grundldggande rittigheterna har uppnatt samma
status som fordragen samt i och med att fler mal rérande arbetstagarens integritet har
uppmérksammats.*

Denna uppsats tar fokus pad omplaceringsritten och hur den mdjligtvis skulle péverkas av
en inskrdnkning som kriver att arbetsgivare har och kan visa godtagbara skél for att ha
ritt att omplacera sina anstéllda.

Ronnmar s. 131 och 375.

Glava s. 66, 67 och 69.

Glava s. 66 samt Ronnmar s. 368.

Glavé s. 67 samt Ronnmar s. 370 och 371.
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1.2 Syfte | Fragestallningar

Det huvudsakliga syftet med denna uppsats ar att undersoka konsekvenserna av krav pa
godtagbara skél vid omplaceringar. Jag avser dven att ndrmare studera omfattningen av
arbetsgivarens omplaceringsrétt och vilka inskrdnkningar som finns i den. Utifran detta
har jag valt att besvara och diskutera foljande fragor:

* Vilka mgjligheter har en arbetsgivare att omplacera arbetstagare utifran savél
omplaceringsrittens omfattning som begrénsningarna i den?

*  Hur skulle ett allmént krav pa godtagbara skil péverka arbetsgivarens mojligheter
att omplacera anstéllda?

1.3 Avgransningar

Innehéllet i denna uppsats fokuserar endast pa arbetsgivarens omplaceringsritt, inte
dennes omplaceringsskyldighet eller arbetstagarens omplaceringsritt. Det vill séga,
saddana omplaceringar som &r aktuella i situationer da arbetstagare dr uppsdgningshotade
kommer ej att redogoras i den kommande framstéllningen.

Jag har dessutom valt att framhélla en atskillnad mellan arbetsledningsréitt och
foretagsledningsritt, tva begrepp som definieras i avsnitt 2.2.

1.4 Metod och material

Skapandet av en uppsats borjar normalt med att ett &mne véljs och problem formuleras.
Forfattaren utgar sedan fran detta for att védlja vilket material som ska analyseras och
vilken metod som &dr mest ldmplig med hénsyn till problemformuleringarna och
materialet.’

Jag valde att skriva min uppsats om arbetsgivarens omplaceringsritt av den enkla
anledningen att jag finner d&mnet intressant. Dérefter borjade jag med att undersokta
dmnet pd en generell nivd for att fa inspiration till ett eller flera mdjliga problem. Detta
fick som resultat att jag valde att fordjupa mig i hur omplaceringsritten skulle paverkas
av ett allmdnt krav pd godtagbara skidl for omplaceringar. Mitt dmne och mina
problemformuleringar gjorde det klart for mig att jag huvudsakligen behdvde undersdka
rattskédllorna.

Med rittskéllor &syftas vanligtvis lagstifining, lagforarbeten, rittspraxis och doktrin. Det
finns dock andra uppfattningar om vad som menas med réttskéllor, exempelvis att
begreppet innefattar allt som paverkar rittstillimpningen.® I den hér uppsatsen anvinds
begreppet i sndv mening, det vill sdga enligt den syn som normalt asyftas i uppsatser och
andra framstéllningar.

5 Sandberg s. 45.
6 Sandbergs. 37.



For att kunna besvara uppsatsens fragestdllningar tillimpas den traditionella
rattsdogmatiska metoden. Detta betyder att jag gor en precisering av innehdllet i de
rittsregler som existerar inom befintliga rattskéllor (de lege lata). En annan del av den
rattsdogmatiska metoden kan dven innebdra en undersokning av vilka regler som
lagstiftaren bor skapa (de lege ferenda).’

Det kan vara vért att anmérka att en del kritiker anser att en forfattare ska undvika att
klassificera sitt arbete som rittsdogmatiskt. De tycker bland annat att begreppet over
huvud taget skapar allméin forvirring och att dogmatik ar ett ord som ska inbegripa kritik
och rittspolitiska stillningstaganden.®

Jag har gitt tillviga pé ett sddant sitt att jag har studerat det material som jag forst fick
tag i angéende omplaceringsrétt och arbetsskyldighet, for att sedan undersdka en del av
de originalkéllor som det materialet i sin tur har hinvisat till. Det hér tillvigagéngsséttet
har gett mig mycket anvéndbara och forhoppningsvis mer tillforlitliga killor som jag
mdjligtvis inte hade funnit annars. Dessvérre har det formodligen varit mer tidskrdvande
eftersom jag bland annat har fatt invdnta det nya materialet och sedan fatt 1dgga ner tid pa
att lasa igenom dven dessa kéllor. Mitt tillvagagangssétt har dven fatt som konsekvens att
datum for mina kéllor till viss del har blivit dldre och att de pa sa sitt riskerar att vara
inaktuella. Jag haft den har risken i dtanke under arbetet och naturligtvis forsokt anvanda
material som ar sé aktuellt som mgjligt.

Anvéndbart material frén icke-nationella kdllor har varit ytterst begrénsat och av den
anledningen anvénder jag mig framst av réttskdllor med nationell hirkomst. Vad géller
den svenska lagstiftningen har jag ej funnit nigon lagparagraf som forst och framst
reglerar omfattningen av arbetsgivarens omplaceringsrétt, och d&mnet forefaller endast ha
berdrts lite ytligt i forarbeten. Det rittsomrade som rattsfragan berdr ar till stor del
reglerad i1 svensk rattspraxis och detta medfor att nyss ndmnda réttskdlla har stor
betydelse i denna uppsats.

Annorlunda forhaller det sig for sektionerna som berér inskrdnkningarna i
arbetsledningsritten samt omplaceringsritten. Den informationen bygger visserligen pa
rittspraxis, men dven till stor del pa lagregleringar (till skillnad fran omplaceringsrittens
omfattning).

Nér rittspraxis redogérs i den kommande framstéillningen dr detta vanligtvis mycket
kortfattat och jag har endast valt att belysa de omraden som i ndgon man bidrar med
viktiga och intressanta aspekter. For mer detaljerad information om omstédndigheterna och
argumenten hinvisar jag darfor till de specifika rattsfallen.

Vad giller doktrinen i uppsatsen bygger den till stor del pa litteratur skriven av forfattare
som arbetar med arbetsritt och som jag har bedomt &r insatta i mitt &mnesomrade, vilket
skapar trovirdighet for deras information. Bocker har dven detaljerade och noggranna
kallhdnvisningar och detta forstarker enligt min uppfattning trovirdigheten ytterligare.

7 Lehrbergs. 167.
8 Sandbergs. 53.



Avslutningsvis vill jag kommentera avsnittet som innehdller bade en diskussion och
analys. Hade det funnits utrymme att inom tidsramen for uppsatsen intervjua personer
skulle jag sjdlvklart ha foredragit att géra det. Hade det dven funnits mer material som
berdr arbetsgivarens omplaceringsritt och saklig grund hade jag naturligtvis anvint mig
av det. De synpunkterna som presenteras i diskussionen baserar sig dérfor till viss del pé
sekundarkéllor dér representanternas asikter har framkommit samt till stor del pa &sikter
som berdr ett allmédnt krav pa saklighet vid arbetsledningsbeslut. Vad giller det
sistndimnda fann jag att samma asikter kan tillimpas dven pé& omplaceringsritten.
Analysen, ddremot, har inte en mer palitlig grund d4n mina egna funderingar och
slutsatser.

1.5 Disposition

Det andra kapitlet i uppsatsen syftar till att ge en presentation av arbetsledningsritten
historia (avsnitt 2.1), vad som normalt omfattas av arbetsledningsrétten (avsnitt 2.2) samt
vilka begriansningar som existerar for arbetsgivare nir de vill leda och fordela arbetet
(avsnitt 2.3).

Det inledande avsnittet i kapitel 3 (avsnitt 3.1) kommer att forklara innebdrden av
omplaceringsbegreppet utifrdn likheter och skillnader med andra begrepp. Sedan
innehéller avsnitt 3.2 allmin information om arbetstagarens arbetsskyldighet. Avsnitt 3.3
visar arbetsgivarens omplaceringsbefogenhet inom ramen for arbetsskyldigheten, det vill
sdga utrymmet for arbetsgivaren att fOrdndra arbetstagares arbetsplats, arbetstid,
arbetsuppgifter samt 16n och andra forméner. I det avslutande avsnittet 3.4 ges en nagot
utforligare beskrivning av omplaceringsrittens inskrdnkningar for att betona deras
sdrdrag och likheter med arbetsledningsréttens mer allménna begrénsningar.

Det fjarde och sista kapitlet forsoker besvara uppsatsens huvudsakliga fragestillning. Min
forsta fragestéllning kommer pa grund av sin formulering att besvaras under uppsatsens
gang. For att undvika onddig upprepning valde jag att ¢j sammanstilla ett svar till den
fragestillningen i detta kapitel. Saledes innehdller avsnitt 4.1 en diskussion kring den
huvudsakliga fragestéllningen i ljuset av kravet pa generell saklighet for arbetslednings-
beslut. Dérefter framfor jag i avsnitt 4.2 mina egna tankar och slutsatser kring
diskussionen och kravet p& godtagbara skél for omplaceringar.

10.



2 Allmant om arbetsledningsratt

21 Arbetsledningsrattens historia

Arbetsgivare har under manga ar haft stor frihet att ensidigt bestimma &ver sin
arbetskraft. I borjan var denna arbetsledningsritt ej rattsligt reglerad, utan i stillet baserad
pa relationen mellan parterna i friga om status och stéillning. Till exempel, fore
industrialismens genombrott stod det angivet i legostadgan att tjdnstehjonen skulle utfora
det arbete som deras husbonde foresatte. I gengild var tjanstehjonen till viss del skyddade
frén att forlora sitt arbete.’

Ar 1905 upptog diremot SAF en bestimmelse i sina stadgar (forst i § 23, sedan i § 32)
om att arbetsgivaren har ritt att leda och fordela arbetet och att fritt antaga och avskeda
arbetstagare. Detta erkdnnande accepterades dven i decemberkompromissen, vilket dr en
overenskommelse som LO och SAF ingick ar 1906, samt i efterfoljande kollektivavtal pa
LO/SAF-omrédet."

Léngre in pa 1900-talet kom arbetsledningsritten, s som den &dr formulerad i SAF:s
stadgar och i decemberkompromissen, att utgdéra en allmén rittsgrundsats. Detta innebér
att den ej gar att aterfinna i ndgon forfattning, men att den har utvecklats till att vara en
utgéngspunkt for juridiska slutsatser. "

Forutom att vara en allmén rittsgrundsats kom arbetsledningsritten ocksé att betecknas
som en dold klausul i kollektivavtal. Foljden av detta &r att den anses ingé i kollektivavtal
dven om arbetsgivarens ledningsritt inte uttryckligen dr angiven i avtalet.'

En ytterligare utveckling under 1900-talet har varit att begrénsa arbetsledningsrétten mer
och mer.” Sadana inskrédnkningar i arbetsledningsritten behandlas mer allmént i avsnitt
2.3.

9 Kallstrom & Malmberg s. 187.

10 Kallstrom & Malmberg s. 187 samt Schmidt s. 224.
11 Roénnmar s. 45 och Té6llborg s. 13.

12 Kéllstrom & Malmberg s. 167 samt Ronnmar s. 45.
13 Ronnmars. 131.

I1.



2.2 Begreppet arbetsledningsratt

I Sverige atskiljs traditionellt foretagsledningsrétt och arbetsledningsritt. Det forst-
ndmnda uttrycket avser en ledningsritt som inte direkt berér forhéllandet till de anstéllda,
till exempel beslut om produktion, ekonomi, verksamhetens inriktning och relationen till
utomstaende parter.'

Arbetsledningsritt fokuserar dédremot specifikt pa verksamhetsbedrivarens funktion som
arbetsgivare. Beslut inom denna ledningsrétt har sa att sdga direkt relevans i individuella
avtalsrelationer."

I AD 1987:35 ger domstolen exempel pa en del fragor som tillhdr arbetsledningsrétten:

”Hit hor enligt uttalanden i motiven till en borjan fragor kring arbetets organisation
och genomférande, sdsom arbetets utformning, fordelningen av arbetet inom en
grupp, véxling av arbetsuppgifter, planering av arbetslokalen och de yttre
arbetsforhallandena i Gvrigt m m. Men dven fragor om t ex arbetstidens forldggning,
arbetsstudiefragor, personalutbildning och personalplanering hor hit, liksom
forlaggning av semesterledighet, fordelning av arbetsplatser och tjansterum, beslut
om kontorsutrustning och liknande samt tilldelning av sérskilda uppdrag och
beslutsdelegering.”'®

Vidare behover arbetsledningsbeslut som huvudregel ej motiveras sakligt. Sa ldnge de
ligger inom ramen for anstdllningen har arbetsgivaren ensidig rétt att genomdriva
atgirderna."”

Med andra ord innebér rétten att utdva arbetsledning att arbetsgivaren ensidigt bestimmer
Oover anstilldas arbetstid, arbetsuppgifter och platsen for utférandet av arbetet.
Forandringar inom dessa omraden betecknas normalt som omplaceringar och gar att ldsa
mer om i kapitel 3." Vanligtvis har arbetsgivaren dven ritt att fatta beslut om sérskilda
anstédllningsforméner, generella ordningsforeskrifter, olika kontrollatgirder samt
anstilldas kladsel."”

Ensidigt reglerade forméner utgar till anstdllda med anledning av arbetsgivarens vilvilja,
utan att ndgon rittslig skyldighet uppstir mellan parterna. Exempel pd sadana
arbetsgivargdvor &dr naturaférmaner, penningbelopp och mojligheter att tillhandahalla
nédgot till ett subventionerat pris. Vill arbetsgivaren fordndra eller inte ldngre ge ut en
ensidigt reglerad forman ar detta ett beslut som arbetsgivaren kan fatta mot den anstilldes
vilja.?

Generella ordningsforeskrifter, &ven benimnda som arbets- eller tjinstereglementen, kan
till exempel innehalla anvisningar om hur arbetet ska utforas och hur arbetsgivarens
datorer och telefoner ska anvidndas. Dessa foreskrifter ingér ej i anstéllningsavtalet, utan
kan ensidigt utfirdas och fordndras av arbetsgivaren med stod av dennes

14 Schmidt s. 224 samt Glavé s. 64.

15 Glavass. 65.

16 AD 1987:35 s. 262.

17 Kallstrom & Malmberg s. 188.

18 Kaéllstrom & Malmberg s. 186 och 212.
19 Ronnmar s. 46 och 47.

20 Schmidt s. 26.
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arbetsledningsritt, under forutsittning att denne ¢j i kollektivavtal eller eljest har bundit
sig till att respektera foreskrifterna.”

Arbetsgivaren har i kraft av sin arbetsledningsratt dven ratt att bestimma dver uppforande
och klddsel pa arbetsplatsen samt att foreskriva olika kontrollatgirder. Exempel pé sadana
kontrollatgérder ar tidstdmpling, in- och utpasseringskontroller, likarundersékning och
drogtestning. Dessa mojligheter har dock inskrénkts i bland annat lagstiftning och
rittspraxis (mer om detta i avsnitt 2.3).%

2.3 Introduktion till inskrankningarna i
arbetsledningsratten

Som redan berorts har arbetsledningsrétten successivt inskrénkts till f6ljd av restriktioner
av olika slag. Sddana begransningar kan uppsta genom att arbetsgivaren sjilv avtalar bort
hela eller delar av sin ledningsritt i kollektivavtal och personliga anstillningsavtal.”
Sadana begransningar kan dven uppsta till f6ljd av medlemskapet i EU, vilket har medfort

att svensk ritt pverkas av EU-réttens normer och EU-domstolens avgdranden.®

Bland annat innehéller EU:s stadga om de grundlidggande rdttigheterna, vilket ar ett
rittsligt bindande fordrag for medlemslidnderna, en del artiklar som &r av arbetsréttslig
relevans. Exempel péd artiklar som har effekt pa arbetslivet &r art. 8.1 om skydd for
personuppgifter, art. 21 om icke-diskriminering och art. 31 om rittvisa arbets-
forhallanden.”

Naturligtvis begrinsas arbetsledningsritten i Sverige &dven av svensk lagstiftning, till
exempel fyller MBL:s regler om medbestimmandefoérhandlingar en viktig funktion.

I enlighet med 11 och 12 §§ MBL maste arbetsgivaren forhandla med den lokala
kollektivavtalsbdrande fackforeningen innan beslut fattas om viktigare fordndring av
verksamheten eller av arbets- och anstillningsforhallandena for en kollektivavtalsbunden
arbetstagare. Vid Ovriga beslut, till exempel sadana som arbetsgivaren vanligtvis fattar
rutinméssigt, har avtalsbunden organisation rétt att ta eget initiativ till forhandling. Till
och med fackforeningar som ej &r kollektivavtalsbundna innehar en viss rétt till att
forhandla med arbetsgivaren enligt 13 § MBL.”

For en arbetsgivare innebdr forhandlingsskyldigheten att denne i god tid ska informera
eventuella arbetstagarorganisationer, lyssna till deras asikter och forslag samt redovisa
egna argument. Helst ska arbetsgivaren dven beakta de 6nskemal som lades fram under

21 Killstrom & Malmberg s. 189, Rénnmar s. 47 samt Schmidt s. 24.
22 Ronnmar s. 47 samt Schmidt s. 233, 234 och 235.

23 Ronnmar s. 71 och 73.

24 Sigeman s. 45.

25 Glavas. 148.

26 Glavas. 673 och 674.

27 Sigemans. 116 och 117.
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forhandlingen, men den slutliga bestimmanderitten ligger fortfarande hos
arbetsgivaren.”

Ytterligare bestimmelser i MBL som dr vérda att ndimnas behandlar disciplindra atgirder
och foreningsritt. Den forsta bestimmelsen begrénsar, med hjélp av praxis frén AD,
arbetsgivarens mojligheter att tillrittavisa anstillda genom disciplindra bestraffningar.”
Den andra bestimmelsen forbjuder, 1 8 § MBL, en arbetsgivare fran att vidta atgarder for
att forhindra eller skada en arbetstagare som vill utnyttja sin foreningsrétt.

Utover MBL inskrinks arbetsledningsritten av bestimmelser i AML. Exempel pa en
saddan bestimmelse &r 6:7, dir arbetsplatsens skyddsombud, efter att i forsta hand gett
arbetsgivaren mojlighet att uppna réttelse, har rétt att fatta sarskilda arbetsledningsbeslut.
Néarmare bestdmt kan skyddsombud avbryta arbetet om det foreligger ”omedelbar och
allvarlig fara for arbetstagares liv eller hdilsa” eller om arbetet Overtrdder en
tillsynsmyndighets forbud. Eftersom anstillda ar skyldiga att atlyda skyddsombudets
anvisningar trader ett sidant beslut i kraft istéllet for arbetsgivarens.*

Den fria arbetsledningsritten begriansas dven av DISKL. Denna lag forbjuder bland annat
i 1:4 p. 1 och 2 direkta och indirekta diskrimineringar som har samband med
diskrimineringsgrunderna “kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller
alder”.

Direkt diskriminering dr uppbyggt kring tre rekvisit: missgynnande, likartad situation och
orsakssamband. Missgynnande betyder att personen som diskrimineras gar miste om
nagot eller forsitts i ett simre ldge. Det andra kriteriet, det vill sdga likartad situation,
innebér att personen som anser sig ha blivit diskriminerad jamfors med en existerande
eller hypotetisk person i en likartad situation. Slutligen kraver det aterstdende kriteriet att
det finns ett orsakssamband mellan ett missgynnande och nigon av
diskrimineringsgrunderna. Det é&r tillrdckligt att diskrimineringsgrunden &r en av flera
faktorer som ligger bakom ett missgynnande for att diskriminering ska kunna foreligga.’'

Indirekt diskriminering forklaras i DISKL 1:4 p. 2 vara ndr bestimmelser, kriterier eller
forfaringssétt framstar som neutrala men i sjdlva verket missgynnar personer pa ndgon av
diskrimineringsgrunderna. En forutséttning for att diskriminering ska foreligga ar dock att
arbetsgivaren inte har ett berdttigat syfte och har anvént olimpliga medel for att uppné
syftet.

I propositionen till DISKL forklaras diskriminerande arbetsledningsbeslut vara nér
arbetsgivare vid ledning och fordelning av arbete sirbehandlar arbetstagare pa grunder
som hérstammar i kon, etnisk tillhorighet etc. Det krdvs ej att diskrimineringen é&r
avsiktlig, snarare ir det effekterna av det som har skett som dr avgorande.*

28 Sigemans. 116.

29 Glavas. 734.

30 Schmidt s. 224.

31 Prop. 2007/08:95 s. 486-489.

32 Prop. 2007/08:95 s. 106 och 499.
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Typiska exempel pé beslut som berérs av DISKL &r rekryteringar, befordringar,
utbildningar av personal, 16n- och andra anstillningsvillkor, omplaceringar, uppsdgningar
och avskedanden.”

Forutom lagstiftning begrénsas arbetsledningsrétten av den allménna réttsgrundsatsen om
god sed pa arbetsmarknaden i och med att arbetsgivaren ej far utova sin ledningsratt i
strid mot denna. Begrinsningen har ddremot ingen stérre péaverkan pa
arbetsledningsritten eftersom den vanligtvis endast dr aktuell i undantagssituationer.** I
AD 1984:80 forklarar domstolen att arbetsledningsbeslut i strid mot god sed verkligen
méste strida mot allmén moral for att kunna angripas med ett sddant motiv.*

Med stod av avtalsfriheten har arbetsgivaren mojlighet att sjélv avtala bort eller begrénsa
sina rattigheter i kollektivavtal och i princip &ven personliga avtal. Avtalsfrihetens
omfattning &r ddremot mindre p& den individuella nivén eftersom anstéllnings-
avtalsparternas frihet vanligtvis ar begriansad i kollektivavtalen. I sammanhanget kan det
ocksé anmérkas att domstolen stéller hoga krav pé tydlighet i avtal som avser inskrénka
arbetsledningsritten.*

Domskdlet till AD 2010:6 innehaller en nérmare forklaring pa vilken mojlighet parterna i
anstillningsforhallandet har till att omreglera anstillningsavtal, uttryckt pa foljande sétt:

”Betrédffande anstdllningsavtal géller liksom i friga om Ovriga avtal att den ena
parten i avtalet inte ensidigt kan fordndra avtalets innehall utan en dverenskommelse
med motparten. Om en arbetsgivare och en arbetstagare inte kommer dverens om att
dndra villkoren i anstéllningsavtalet kan arbetsgivaren, som huvudregel, inte fa till
stand en dndring pa annat sétt &n genom att sdga upp arbetstagaren och erbjuda en ny
anstdllning pa nya villkor. For att s& ska kunna ske krdvs dock att det foreligger

saklig grund for uppsigning.”’

Anstéllningsavtalsparternas mojlighet att fordndra bestimmelser i anstillningsavtalet far
betydelse 1 frigor som enligt etablerade réttsforestdllningar inte omfattas av
arbetsgivarens ledningsritt, bland annat 16n och andra féormaner, anstidllningens form och

omfattning. Fragor som dessa kan arbetsgivaren séledes inte dndra ensidigt.*®

33 Ronnmar s. 65 och 68.
34 Ronnmar s. 70 och 71.
35 AD 1984:80 s. 532.
36 Glavéas. 612.

37 AD 2010:6s. 81.

38 Glava s. 658 och 659.
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3 Omplaceringsratten och dess
begransningar

3.1 Begreppet omplacering

Det finns inte nadgon uttrycklig definition av begreppet omplacering inom den svenska
arbetsrétten. I AD 2002:89 har domstolen forklarat foljande: Uttrycket omplacering

anvinds i olika sammanhang och har inte ndgon given rittslig innebérd. ™

En omplacering av en arbetstagare kan innebéra att dennes arbetstid, arbetsuppgifter eller
arbetsplats varaktigt fordndras.” Vad giller forindring av arbetsuppgifter omfattar
begreppet omplacering inte endast situationer da en arbetstagare tilldelas nya
arbetsuppgifter. Samma grundléggande synsitt tillimpas ndmligen dven av AD i1 mal dér
den anstillde i stéllet har blivit frintagen redan tilldelade arbetsuppgifter.*'

P& den kommunala sektorn anvidnds begreppet stadigvarande forflyttning i stéllet for
omplacering.”” I kollektivavtal AB 11 pa den kommunala sektorn stadgas det exempelvis i
§ 6 moment 1 andra stycket att vigande skél ska finnas vid en stadigvarande forflyttning
mot arbetstagarens vilja.*

I arbetsritten étskiljs &ven begreppet omplacering fran omflyttning. Till skillnad frén det
senare uttrycket, som i forsta hand definieras som en tillfdllig och dirav mindre
ingripande dndring, avser omplacering en vésentlig fordndring av permanent karaktér.*

Ett arbetsledningsbeslut didr en arbetstagare omplaceras provas normalt inte pé rittslig
vag.® Arbetsgivaren har ndmligen i princip fri rétt att omplacera arbetstagare under
forutsittning att det sker inom ramen for arbetstagarens arbetsskyldighet.

39 AD 2002:89 s. 537.

40 Killstrom & Malmberg s. 212.
41 AD 1993:19s. 167.

42 Ronnmar s. 71.

43 Elektronisk kélla 1 — AB 11.
44 Ronnmar s. 46.

45 AD 1998:150 s. 885.

46 Ronnmar s. 47.
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En omplacering som inte har skett inom ramen for arbetstagarens arbetsskyldighet kan
komma att betraktas som ett skiljande fran anstéllningen i likhet med ett avskedande eller
en uppsigning.?’

Arbetstagarens arbetsskyldighet utgoér en av manga begriansningar av omplaceringsritten
och kommer av den anledningen att utvecklas vidare i avsnitt 3.2.

3.2 Allmant om arbetsskyldighet

3.2.1 Arbetstagarens arbetsskyldighet

De priméra forpliktelserna i ett anstéllningsforhallande utgérs av arbetstagarens
skyldighet att arbeta respektive arbetsgivarens skyldighet att betala ut 16n.* De sekundéra
forpliktelserna, som ej kommer att utvecklas vidare i denna framstéllning, omfattas bland
annat av arbetstagarens lojalitetsplikt och upplysningsplikt.*’

Arbetsskyldighetens omfattning kan i vissa avseenden vara begrinsad av en lagregel, till
exempel ar skyldigheten for ordinarie domare reglerad i 11 kap. 5 § tredje stycket i RF.
Dock finns det ej nagon allméin lagstiftning som reglerar arbetsskyldighet, utan dess
omfattning fir huvudsakligen avgoras av rittspraxis.”® Ett bra exempel pd sddan
rattspraxis ar 29/29-principen, som ar bendmnd efter AD 1929:29 (mer om denna princip
i avsnitt 3.3.3).”

En utgangspunkt dr att en arbetstagare, genom det personliga avtalet, har atagit sig
skyldigheter i frdga om konkreta arbetsuppgifter, arbetsplatser och tidpunkter for
utforandet av arbetet. Dessutom foreligger arbetsskyldighet for sddant arbete som
arbetstagaren redan vid anstéllningstillfillet kan antas haft kinnedom om normalt brukar
forekomma i det yrke som ér aktuellt.”

Virt att anmérka &r att svenska anstéllningsavtal inte &r formkrivande. Efter ett EU-
direktiv har Sverige dock infort en bestimmelse i LAS som innebér att arbetsgivare ar
skyldiga att upplysa om villkor som &r av betydelse for arbetstagaren.” Dérav stadgas det
i LAS 6 ¢ § att arbetstagare ska erhalla skriftlig information om villkor som ar visentliga
for anstéllningsavtalet eller anstéllningsforhdllandet. Detta ska ldmnas senast en manad
efter det att arbetet har paborjats och bland annat innehalla:

* Parternas namn och adress, datum f{Or anstdllningens begynnelse samt
arbetsplatsen.

47 AD 2002:134 s. 672.

48 Ronnmar s. 147.

49 Killstrom & Malmberg s. 241 och 242.
50 Kaéllstrom & Malmberg s. 213.

51 Schmidt s. 228.

52 Killstrom & Malmberg s. 213.

53 Glavas. 431 och 432.
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* En kort beskrivning/precisering av arbetstagarens arbetsuppgifter, tjanstetitel eller
yrkesbendmning.

*  Begynnelselonen samt andra l6neférméner.

Det faktum att en arbetstagare har atagit sig att exempelvis utfora ett sdrskilt arbete
innebdr dock inte att denne har en rdtt att fi utféra precis det arbetet eller att
arbetsskyldigheten #r begrinsad till dessa uppgifter.”* Omfattningen av arbetstagarens
arbetsskyldighet sammanfaller som sagt med utrymmet for arbetsgivarens omplacerings-
ratt.

Skulle det uppsta en nddsituation foreligger det dock skyldighet for arbetstagare att arbeta
overtid samt att utfora de arbetsuppgifter som &r nédvindiga, oavsett om detta i princip
inte ligger inom ramen for arbetsskyldigheten.”

3.2.2 Arbetsvagran och tolkningsforetrade

Skulle en arbetstagare ej lyda order eller inte utfora tilldelat arbete utgdr det arbetsvégran.
Detta betraktas i réittspraxis av AD som ett allvarligt &sidoséttande av arbetstagarens
forpliktelser.>

Arbetsvdgran kan komma att bedomas utgéra saklig grund for uppsédgning eller
avskedande. De omstidndigheter som har betydelse for bedomningen ér till exempel om
det dr en tillfallig forlopning fran arbetstagarens sida, om arbetet skulle vara sérskilt tungt
eller besvirligt eller om ordern kommer ovéntat eller limnas pa ett bryskt satt.”’

I situationer d& det uppstar en tvist om arbetsskyldighetens omfattning avgors tvisten
temporért med hjilp av 34 § MBL. Paragrafen later nimligen avtalsbarande fackforening
inneha tolkningsforetrdde i1 frdgor som berdr arbetsskyldigheten for en medlem ur
organisationen, till dess att réttstvisten avgors i domstol. Detta innebér att arbetstagare
kan f6lja sin fackforenings uppfattning utan att riskera ndgon pafoljd.*®

I 34 § andra stycket foreskrivs det att arbetsgivaren har mojlighet att &sidosétta det
fackliga tolkningsforetrddet om synnerliga skil” foreligger. Exempel pa sddana skél ar
nir icke utfort arbete kan innebidra stora ekonomiska skador eller riskera arbetsplatsens

sikerhet.”

Skulle arbetstagarorganisationens uppfattning om arbetsskyldigheten visa sig felaktig kan
foreningen bli skadestandsskyldig enligt 57 § forsta stycket i MBL, om den har handlat i
ond tro eller gjort en grov missbeddmning dér deras stdndpunkt kan anses ha saknat fog.®

54 Killstrdom & Malmberg s. 214.

55 Ronnmar s. 154.

56 Kallstrom & Malmberg s. 212.

57 Kaéllstrdom & Malmberg s. 212 och 213.
58 Sigeman s. 127.

59 Ronnmar s. 62.

60 Sigeman s. 127.
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3.2.3 Omreglering av arbetsskyldigheten

Avsnitt 3.1 och 3.2.1 har visat att arbetsgivaren har stora mdjligheter att ensidigt
genomdriva fordndringar for arbetstagare sa liange det sker inom ramen for
arbetsskyldigheten. Skulle en arbetsgivare diaremot vilja omplacera en arbetstagare
utanfor arbetsskyldigheten finns det mer 4n ett mojligt scenario.

For en omreglering av arbetsskyldighetens innehall &r det mojligt att arbetsgivaren och
den enskilde arbetstagaren kommer 6verens om nya eller dndrade villkor i det personliga
avtalet. De ar fria att gora detta under forutséttning att villkoren ej strider mot tvingande
lagregler eller kollektivavtalsbestimmelser.®'

Lyckas parterna i anstédllningsavtalet ej nd enighet, aterstar endast mdjligheten for
arbetsgivaren att siga upp avtalet och erbjuda en ny anstillning p& nya villkor.®* Dock
omfattas en sddan uppségning av LAS och arbetsgivaren maste ta hinsyn till de géllande
lagreglerna.®

I fallet AD 1994:122 ville arbetsgivaren genomfora dndringar i anstéllningsavtalet genom
uppsédgning. Arbetsdomstolen pépekade att det inte d4r mojligt med en “uppsédgning for
omreglering” eftersom denna term inte har négon réttslig innebdrd. Med hénvisning till
detta konstaterade domstolen att en uppsiagning vid en rittslig bedomning maste hanforas
till antingen arbetsbrist eller personliga skil.®

En omreglering som sker genom uppsédgning pa grund av arbetsbrist prévas normalt inte
av Arbetsdomstolen eftersom det dr arbetsgivaren som ensidigt har ritt att avgora nér
arbetsbrist foreligger pa foretaget. I sddana situationer finns i stéllet anstdllningsskyddet i
reglerna som aldgger arbetsgivaren skyldighet att ta hénsyn till exempelvis turordning

och foretradesritt.®

Vid en omreglering till f6ljd av uppsdgning pa grund av personliga skil provar
Arbetsdomstolen arbetsgivarens beslut mer djupgéende. Domstolen undersdker bland
annat om mindre ingripande atgirder hade kunnat vidtas samt gor en avvigning mellan
arbetsgivarens och arbetstagarens intressen.*

Arbetsgivaren kan visserligen omplacera en anstélld till arbetsuppgifter som faller utanfor
arbetsskyldigheten eftersom arbetstagaren i princip har lydnadsplikt. Skulle den anstéllde
inte protestera mot omplaceringen och utféra uppgifterna under en viss tidsperiod, anses
en konkludent omreglering av anstéillningsavtalet ha kommit till stdnd. Skulle
arbetstagaren déremot tydligt invdnda mot omplaceringen, kan denne anses ha blivit skild
frén sin anstéllning och hindelsen kan provas enligt reglerna i LAS.%

61 Ronnmar s. 274.

62 Ronnmar s. 275.

63 Prop. 1973:129 s. 238.

64 AD 1994:122 s. 820 och 833.
65 Ronnmar s. 264 och 265.

66 Ronnmar s. 270.

67 Ronnmar s. 281 och 282.
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3.3 Omplacering inom ramen for arbetsskyldigheten

I det hér avsnittet beskrivs arbetsgivarens mdjligheter att omplacera en arbetstagare inom
ramen for arbetsskyldigheten. Den fortsatta framstéllningen tar sikte pa sédana
omplaceringar som foréndrar till exempel arbetsplatsen, arbetstiden, arbetsuppgifterna
samt l6nen och andra anstillningsformaner.

3.3.1 Arbetsplats

I AD 1993:151 forklarade domstolen foljande angéende arbetsskyldighetens geografiska
omfattning:

”Grénsen for arbetsskyldigheten i geografiskt hédnseende - vilken vanligtvis inte
torde vara skarp - utgdr ocksd grénsen for arbetsgivarens mojlighet att med
aberopande av sin arbetsledningsratt &ldgga arbetstagaren att utfora arbete pé olika
platser.”®®

Till detta framkommer i samma rattsfall att den geografiska arbetsskyldigheten ska
bestdmmas utefter kollektivavtalsregler i dmnet och, i den mén detta saknas, av det
enskilda anstéllningsavtalet. Skulle &ven det enskilda avtalet inte innehélla nagon
uttrycklig &verenskommelse, vilket vanligtvis &r fallet, avgors arbetsskyldighetens
geografiska grénser efter en tolkning av anstéllningsavtalet med ledning av de aktuella
omstiandigheterna.®

Domstolen bedomde i AD 1994:24 huruvida ett Bohuslandsting kunde forflytta
overtandldkaren Jan Lindgren till en annan arbetsplats eller ej, med stdd av dennes
personliga anstéllningsavtal. Féljande framkom:

“Enligt arbetsdomstolens mening &r forordnandet, vad giller arbetsplats, tydligt
formulerat och kan sprakligt inte uppfattas pd annat sitt dn att Jan Lindgren
anstélldes med fast placering vid "specialisttandvirden, ortodonti, Dalabergs
véardcentral, Uddevalla". Om avsikten varit den av landstinget angivna, borde i

forordnandet ha angivits exempelvis att Jan Lindgren anstélldes som 6vertandldkare
2570

vid Bohuslandstinget med placering tills vidare vid specialistkliniken i Uddevalla.
De tvister som har avgjorts i AD rorande fragan om arbetsskyldigheten och den
geografiska omplaceringsritten tyder pa att tillsvidareanstillda ska tolerera savil en
tillfallig som permanent placering pa annan arbetsplats inom samma ort eller pd ndgon ort
“helt ndra”. Léngre forflyttningar 4n sa, det vill sidga utanfor ett bekvamt
pendlingsavstand, ska arbetstagare ej vara skyldiga att acceptera, savida inte tjinsten
skulle forutsitta sddan forflyttning.”

68 AD 1993:151 s. 1143.

69 AD 1993:151 s. 1143.

70 AD 1994:24 s. 199 och 206.
71 Kéllstrom & Malmberg s. 218.
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3.3.2 Arbetstid

Ritten att bestimma om arbetstidens forldggning anses vara en frdga som hor till
arbetsledningsritten. Den befogenhet som arbetsgivaren innehar vad giller anstélldas
arbetstid 4r i stort sett begriansad genom lagstiftning, kollektivavtal och personliga avtal.”

Lagstiftning som reglerar arbetstidsfragor &r exempelvis ATL. Déremot forklarar 2 § att
bland annat foretagsledare, hemarbetare samt andra arbetstagare med “okontrollerat
arbete” utgdr undantag fran ATL:s regleringar. Det kan dven vara virt att ndmna att
lagens bestimmelser i stort sett dr semidispositiva med EU-spérr enligt den 3 §.

ATL innehéaller ett antal paragrafer som begrénsar arbetsledningsrétten. Till att bérja med
forklarar 12 § att arbetsgivare ar skyldiga att underrdtta anstillda om foréndringar i
arbetstidsforhéllandena minst tva veckor i forvig. 1 13 § ges arbetstagaren rétt till minst
elva timmars sammanhéngande dygnsvila, samtidigt som 14 § ger ritt till minst 36
timmars sammanhéingande veckovila. Utover dessa begrinsningar finns paragrafer som
reglerar nattarbete (13 a §), raster, maltidsuppehéll och pauser (15-17 §).

Det &r vanligt att kollektivavtal p& forbundsniva innehaller regler som bland annat beror
arbetstidens ldngd och forldggning, ersittning for Overtid, arbete pd obekvdm tid samt
kompensationsledighet. Vidare forekommer ofta uttryckliga begrinsningar for sérskilda
personalkategorier i kollektivavtal. Dessa personalkategorier innehar mer betungande
arbete dn andra, bland annat vid skiftarbete eller arbete under jord, och da blir dem till
exempel kompenserade med arbetstidsforkortning.”

Skulle arbetsgivarens befogenhet ¢j vara inskriankt i ndgot avtal anses denne ddremot ha
en langtgaende majlighet att atminstone ensidigt bestimma 6ver arbetstidens forlaggning.
Sddana omsténdigheter innebédr av den anledningen att arbetstagare inom stora delar av
arbetsmarknaden kan vara skyldiga att foga sig i langtgaende fordndringar av sina
arbetstidsforhéllanden. Ménga génger gar denna skyldighet att utrona fran sjélva
arbetsuppgiftens beskaffenhet eller sedvinjan i foretaget och branschen.™

Domstolen har dock klarlagt grénser for arbetsgivarens ritt att bestimma Over
arbetstidens forldggning i olika domar, till exempel AD 1979:66. 1 detta mél hade
arbetsgivaren, mot arbetstagarorganisationens vilja, ensidigt bestdimt att ett par
sjukskoterskor skulle Gverga till blandad dag- och nattjénstgoring. Arbetsgivarens beslut
innebar att sjukskdterskorna, som tidigare arbetat dag mellan 07.00-22.00, i stillet skulle
arbeta 21.30-07.15 vissa dagar.” Domstolen fastslog foljande i domskalet:

”Visserligen dr det obestridligen pa det sittet inom breda sektorer av
arbetsmarknaden att arbetstagaren anses skyldig att underkasta sig langtgaende
fordndringar av arbetstidsforhdllandena, exempelvis 6vergéng fran dagtidsarbete till
olika former av skiftarbete eller tvdart om. Ofta torde denna skyldighet vara
uttryckligen reglerad i kollektivavtal eller anstédllningsavtal. 1 andra fall kan
skyldigheten ligga i sjélva arbetsuppgiftens beskaffenhet eller framga av praxis i

72 AD 2010:2 s. 44.

73 Kaéllstrom & Malmberg s. 219 och 220.
74 AD 2010:2 s. 44.

75 AD 1979:66 s. 399 och 400.
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branschen eller vid foretaget. A andra sidan kan man visserligen inte utan vidare
utgd fran att sddan skyldighet &vilar vilken arbetstagare som helst. P4 manga
omraden kan forhdllandena vara sadana att det skulle vara frimmande att &ldgga
arbetstagare sadan vésentlig fordndring av arbetstidsforhallandena som nu avses. Det
sagda giller oavsett att arbetsgivaren kan ha befogenhet pa grund av avtal eller som
ett utflode av arbetsledningsrétten att i sista hand ensidigt faststélla arbetstidens

forlaggning. Harmed menas da att ndrmare fixera nir arbetet skall borja och sluta

och nér raster skall infalla.”’®

Sjukskdterskornas  anstéllningsavtal reglerade ej arbetstidens forldggning och
kollektivavtalet gav arbetsgivaren befogenhet att faststilla arbetstiden nér
overenskommelse ej kunde nds med arbetstagarorganisationen. I AD 1979:66 faste dock
domstolen storre betydelse pé fast praxis, som innebar att en person som ej blivit anstélld
for stindig nattjanstgoring endast skulle kunna schemaldggas arbete forlagd pa dagtid.”
Liknande resonemang har domstolen fort fram &ven i senare praxis, till exempel AD
2010:2.7*

3.3.3 Arbetsuppgifter

I AD 2002:134 forklarade domstolen att det avgorande vid en beddmning av
arbetsskyldighetens omfattning frimst &r arbetstagarens enskilda anstdllningsavtal och
eventuellt tillimpligt kollektivavtal. Aven befattningsbeskrivningar kan vara av intresse
for beddmningen, men utgor inte i sig ndgon begrinsning av arbetsskyldigheten.”

Savida inga avtalsbestimmelser eller andra omstdndigheter uttrycker ndgot annat brukar
en allmin princip kallad 29/29-principen anvédndas i tvister om arbetskyldighetens
omfattning.** 29/29-principen dr anvéndbar savil vid tolkningen av gridnserna for ett
kollektivavtals tillimpningsomrade som for att betona att de anstilldas arbetsskyldighet
sammanfaller med dessa grénser.*

I det nyss ndmnda réttsfallet skulle domstolen avgéra huruvida anstillda inom pappers-
bruksindustrin var skyldiga att utféra reparationsarbete inom fabriken. Arbetsgivarsidan
framforde att de anstillda borde vara skyldiga att utfora allt sidant arbete som de blir
beordrade till sa linge dem tillhandahaller sina 16neformaner. Arbetstagarsidan menade
att reparationsarbetet skulle betraktas som byggnadsindustriellt arbete och att de anstéllda
av den anledningen skulle ha betalt dérefter.*

Domstolen kom fram till att arbetstagarna var skyldiga att utfora alla arbetsuppgifter som
skulle ske for arbetsgivarens rikning, under forutsdttning att arbetet stod i naturligt
samband med verksamheten och f6ll inom vederbérande arbetstagares allménna
yrkeskvalifikationer.®

76 AD 1979:66 s. 402.

77 AD 1979:66 s. 401 och 404.
78 AD 2010:2 s. 44.

79 AD 2002:134 s. 672 och 673.
80 AD 1990:59 s. 399.

81 Ronnmar s. 160.

82 AD 1929:29 s. 89 och 90.

83 AD 1929:2955.91.
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Det forsta rekvisitet, att det ska vara fraga om arbete for arbetsgivarens rékning, betyder
forst och framst att arbetstagare inte ar skyldiga att utféra arbete som kan innebéra att de
anses vara anstéllda hos en annan arbetsgivare. Rekvisitet utgér dock inget hinder for
arbetsgivaren att, s& lange det sker i arbetsgivarens intresse, beordra sina anstillda till att
arbeta under ndgon annans ledning.®

Rekvisitet att uppgifterna ska ha naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet
sammanfaller med den verksamhet som kollektivavtalet i forsta hand syftar pa. Detta
betyder bland annat att tjdnstemén ej behover utfora arbete som faller under arbetarnas
kollektivavtal och vice versa.*

Tredje och sista rekvisitet innebdr vanligtvis att arbetstagare inte dr skyldiga att utfora
arbete som de ej klarar av. Ett exempel pa ndr arbetsuppgifterna inte faller inom
vederborande arbetstagares allménna yrkeskvalifikationer &r nér dennes utbildning &r
bristande.

Idag utgdr 29/29-principen inte endast en allméin rittsgrundsats, utan dven en dold klausul
i kollektivavtalen. Principen é&r tillimplig pa hela arbetsmarknaden, savél for arbetare som
for tjdnstemén inom bade privat och offentlig sektor.*’

Tillimpningen av 29/29-principen kan dock vara begridnsad for anstillda pd andra
omraden dn SAF/LO-omrédet av den privata sektorn. Detta eftersom arbetsskyldigheten
pa Ovriga delar av arbetsmarknaden till viss del paverkas genom betydelsen av det
personliga avtalet och innehavandet av specifika befattningar.* Det dr vért att anmérka att
forhallandena pa den offentliga sektorn har utvecklats till att likna forhallandena for
privatanstdllda tjanstemén, dd bland annat preciserande befattningsbeskrivningar och
tjdnstebegreppet har avskaffats.®

AD har i sina avgoranden dven uttalat en allmén princip sdrskilt arbetsskyldigheten pa det
offentliga tjinstemannaomradet. Dessa tjdnstemin ar nidmligen ej skyldiga att utfora
arbetsuppgifter som har dndrats pa sédant sitt att tjdnstens beskaffenhet i grunden har
fordndrats, det vill séga att dem i realiteten fétt en ny anstéllning.”

Det finns rdttspraxis som belyser vad domstolen tar hinsyn till vid prévningar av
huruvida en anstéllning har foréndrats i grunden eller ej. Som exempel pa faktorer som
beaktas dr om arbetstagare blir frintagen en arbetsledande stillning p& grund av den nya
positionen. Vidare har det betydelse om arbetstagaren flyttas frén arbetsuppgifter som har
kravt en sdrskild utbildning till uppgifter dar denne inte fir ndgon mojlighet att utnyttja
den utbildningen.”
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3.34 Lon och andra formaner

Utgangspunkten vid anstédllningsvillkor ar att tillkomsten och regleringen av formanerna
har betydelse for mojligheterna att genomfora en omreglering. Generellt finns det fyra
olika sétt att reglera 16ner och andra ekonomiska anstillningsvillkor; lagstiftning,
kollektivavtal, personliga avtal samt ensidig arbetsgivarreglering. I svensk ritt existerar
det ddremot ej ndgon lagstiftning om de ekonomiska anstéllningsvillkoren.”” De tre
resterande mdjligheterna att genomfora en loneéndring klargér domstolen dock i AD
1994:122:

”Det kan salunda forhalla sig s, att arbetsgivaren genom ett ensidigt beslut kan fa
till stdnd en 16nedndring; detta fordrar sérskilt stod i géllande rattsregler eller i avtal.
Ett andra sétt dr att ett kollektivavtal om lonerna for det arbete som utfors hos
arbetsgivaren tréffas mellan denne, eller den arbetsgivarorganisation som han tillhér,
och den arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillhor (eller till wvars
kollektivavtal ~med  arbetsgivaren eller dennes arbetsgivarorganisation
anstdllningsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren uttryckligen eller
underforstatt hinvisar). Ett tredje sétt dr att arbetsgivaren och arbetstagaren traffar
avtal om lonedndringen; en forutsdttning for att ett sddant avtal skall vara giltigt ar
dock att det inte star i strid med ett mellan dem bindande kollektivavtal.””

Det ar dock att anmirka hur situationen forhaller sig ndr en omplacering innebér sénkt
16n. Som ndmndes i avsnitt 2.3 kan arbetsgivare ej ensidigt fordndra innehéllet i
anstillningsavtal. Detta innebdr med andra ord att exempelvis kollektivavtal kan begrinsa
omplaceringsrétten. Mgjligheterna att genomfora omplaceringar blir ndmligen beroende
pa lonereglerna, som kan skydda den anstdllde mot sénkt 16n eller andra ekonomiska
forluster.”

Betrdffande sambandet mellan arbete och 16n har AD tva mojliga perspektiv att utgéd fran
vid tolkningen av kollektivavtalens innehéll. Det forsta perspektivet innebér att I1onen ska
folja arbetsuppgifterna. Séledes kan anstillda tvingas godta lagre 16n vid omplaceringar,
under forutséttning att deras nya 16n ej understiger den avtalsenliga 16nen for arbetet i
fraga. Till skillnad fran det forsta perspektivet forutsitter ddremot det andra att 16nen ska
folja den anstéllde, inte dennes arbetsuppgifter. Eftersom 16nen foljer anstéllningen kan
den inte dndras dven efter en omplacering till andra uppgifter.”

I AD:s praxis ar det ej tydligt faststillt vad som avgdr vilket perspektiv ett
anstéllningsforhédllande ska hénfora sig till. Det &r dock sannolikt att avtalstolkningen
grundas pé skiljelinjen mellan arbetare och tjanstemén.”

Andra anstéllningsforméner kan besta i att arbetstagare erbjuds personalvardsformaner, sa
som motion och annan friskvdrd, men dven bil- och bostadsformaner.”” Vid fordndring av

92 Glavé s. 608 och 659.

93 AD 1994:122 s. 832.

94 Sandstrém s. 170.

95 Sandstréom s. 170.

96 Sandstrom s. 170 och 171.
97 Antonson s. 44 och 45.
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sddana formaner tillimpas ett liknande synsétt som vid l6nedndringar, det vill sdga
omreglering genom kollektivavtal, personliga avtal eller ensidig arbetsgivarreglering.

Anstéllningsforméner som dr garanterade i kollektivavtal kan dédrmed endast foréndras
eller tas bort helt om parterna i kollektivavtalet forhandlar fram ett nytt avtal. Detta
innebdr alltsd att arbetsgivaren ej ensidigt kan dndra sddana forméner.”®

Aven en forman som #r garanterad i ett enskilt anstillningsavtal kan ej upphéra innan
bada parter kommer Gverens om att fordandra villkoret i avtalet. Skulle det daremot finnas
en sdrskild klausul i avtalet som tillater att arbetsgivaren ensidigt fordndrar avtalade
forméner, har denne naturligtvis befogenhet att gora detta.”

Ensidigt reglerade forméner &r sérskilda anstillningsformaner som arbetstagaren far utan
att arbetsgivaren kraver ndgot i gengéld. Vill arbetsgivaren fordndra eller inte langre ge ut
en ensidig arbetsgivargava ér det ett beslut som arbetsgivaren kan fatta mot den anstélldes
vilja. Detta under fOrutsittning att arbetsgivaren klargjorde sin ensidiga befogenhet att
fordndra forménen redan nér denna infordes. '

AD kan visserligen prova om arbetstagare dnda har ritt att komma i atnjutande av en
ensidigt reglerad forman. Omsténdigheter som domstolen beaktar i&r om det har skett
ndgon forhandling med arbetstagarna kollektivt eller individuellt, om informationen om
formanen har ldmnats till anstillda som grupp, huruvida forménen skiljer sig fran
formaner i allménhet vilka regelméssigt avtalsregleras samt huruvida forménen har haft
ett betydande virde for en del anstéllda.'

Sammanfattningsvis kan det konstateras att anstdllningsformaner kan omregleras dels
genom kollektivavtal och personliga avtal, dels genom arbetsgivarens ensidiga beslut. 1
sista hand finns dock dven mojligheten for arbetsgivare att sdga upp avtalet och erbjuda
en ny anstillning pad nya villkor. En sddan uppsidgning omfattas dock av LAS och
arbetsgivaren maste dérfor ta hdnsyn till gillande lagregler vad géller exempelvis saklig
grund och turordning.'®

3.4 Ytterligare inskrankningar i omplaceringsratten

Detta avsnitt kommer att beskriva bade redan ndmnda (se avsnitt 2.3) och icke nimnda
begrénsningar, men med storre fokusering pd hur inskrdnkningarna forhaller sig till
omplaceringsrétten.

3.4.1 Lagstiftning och forarbeten

I Sverige har arbetsgivarna, i 11 § MBL, en skyldighet gentemot kollektivavtalsbarande
organisationer att pa eget initiativ pékalla forhandlingar innan de ska fatta beslut som kan

98 Antonson s. 45.

99 Antonson s. 44 och 45.

100 Kallstrom & Malmberg s. 189 och 190.
101 AD 2003:102 s. 697 och 698.

102 AD 1994:122 s. 832 och 833.
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innebdra viktigare fordndring av en eller flera arbetstagares anstillnings- eller
arbetsforhallanden.'”

I propositionen till MBL forklaras det att arbetsgivarens forhandlingsskyldighet
“foreligger ndr frdagan dr av sdadan beskaffenhet att man typiskt sett har att rikna med att
vederborande arbetstagarorganisation vill forhandla.” En fordndring i ett anstéllnings-
eller arbetsforhallande som ej ar tillfdlligt eller av mindre betydelse omfattas av
forhandlingsskyldigheten, till exempel i friga om arbetstidens forlaggning eller vid
omplacering fran en uppgift till en annan.'®

Arbetsgivaren &r dven skyldig att forhandla med icke avtalsslutande organisationer enligt
13 § MBL. Skyldigheten foreligger da nigon fraga, till exempel vid omplacering av
enskild arbetstagare, sérskilt angdr en medlem frdn en sddan organisation. En
forutsittning for att ett beslut sérskilt angar” en arbetstagare r dock att ett beslut inte
endast far aterverkningar for en enskild arbetstagare utan att beslutet verkligen syftar till
att gilla denne.'”

En omplacering kan vidare utgéra en foreningsréttskrinkande atgérd i strid med 8 §
MBL. For att en foreningsrittskrankning ska foreligga maste exempelvis arbetsgivaren
vidta en atgérd till skada for en arbetstagare fora att denne har utnyttjat sin foreningsrétt.
Saledes kan en arbetsgivare bryta mot MBL nidr en arbetstagare, i likhet med en
forflyttning till simre arbetsforhallanden, frantas uppgifter pa grund av utnyttjandet av sin
foreningsritt och denna atgird innefattar en forsdmring for den berorde arbetstagaren. '™

Fackliga fortroendemin har dessutom sérskilt skydd i 4 § FML, didr bland annat
forsaimrade anstéllningsvillkor eller arbetsférhallanden ej far tilldelas den facklige
fortroendemannen pa grund av dennes uppdrag.

I AD 1978:89, dar den sa kallade bastubadarprincipen tillkom (se avsnitt 3.4.4),
klargjorde domstolen dven att en omplacering kan strida mot 62 § MBL genom att utgora
en otillaten disciplindtgird om den vidtas som bestraffningssyfte. I samma réttsfall
forklarades det, men hénvisning till forarbetena till LAS, att en domstolsprovning kan
komma till stdnd om arbetsgivaren har omplacerat en arbetstagare i syfte att formé denne
att 1dmna sin anstillning sjilvmant.'”’

Vidare skyddar DISKL arbetstagare fran att utsittas for diskriminerande
arbetsledningsbeslut, till exempel i form av omplaceringar som patagligt forsémrar
arbetstagarens arbetsforhdllanden och inkomst.'”® 1 AD 2006:104 provades fragan
huruvida ett beslut om att stadigvarande forflytta en larare hade haft sin grund i dennes
medlemskap i Filadelfiaférsamlingen. Med den skriftliga bevisningen i atanke ansag
domstolen att arbetsgivaren i sjidlva verket hade velat sékerstilla den vdrdegrund som
undervisningen vid skolan foljde. Inga argument for att ldraren skulle ha &sidosatt detta

103 Glava s. 750 och 751.

104 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 354.
105 Glavas. 762 och 765.

106 AD 2000:74 s 337 och 338.

107 AD 1978:89 s. 701 och 702.

108 Prop. 2007/08:95 s. 499.
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aliggande hade didremot anforts. Utifrdn detta beslutade domstolen att arbetsgivarbeslutet
var hénforligt till lirarens medlemskap i Filadelfiaférsamlingen.'®”

3.4.2 Overenskommelser

Béde kollektivavtal och personliga avtal kan innehalla bestimmelser som inverkar pa
arbetsgivarens omplaceringsritt. I dessa avtal kan parterna ndmligen utvidga, begrinsa
eller precisera arbetsgivarens mdjligheter att dndra arbetstidens forldggning eller att
tilldela arbetstagare andra arbetsuppgifter och arbetsplatser. '

Utgangspunkten i personliga avtal ar att arbetstagaren vid anstillningstillfallet har atagit
sig skyldigheter vad giller arbetsuppgifter, arbetsplats och arbetstid.'"! I réttspraxis ar den
vanligaste begrdnsningen geografisk, till exempel pa en sarskild arbetsplats eller en
sérskild ort. Naturligtvis ar det 4ven mojligt att precisera vilka arbetsuppgifter som ej ska
ingd i anstillningen eller att begridnsa andra aspekter av arbetsskyldigheten. En
forutsittning for dtaganden i personliga avtal &r dock att dem inte strider mot tvingande
regler i kollektivavtal.'

Utgangspunkten i kollektivavtal &r att det dr mdjligt for alla arbetskategorier att
uttryckliga avtalsbestimmelser begrinsar arbetsskyldighetens omfattning.'” Ett exempel
pa detta finns i AB 11 § 6 moment 1 forsta stycket:

”Arbetstagare ska utfora de arbetsuppgifter som framgar av for arbetstagaren
géllande anstéllningsavtal och de aligganden i Ovrigt, som é&r forenade med
anstdllningen. Om behov finns ar arbetstagare dessutom skyldig att vikariera for
annan arbetstagare hos arbetsgivaren och dirvid helt eller delvis utféra dven egna

arbetsuppgifter, att byta schema eller forskjuta arbetstiden, att arbeta utdver faststélld

arbetstid samt att fullgéra jour och beredskap.”'*

Kollektivavtal innehéller vanligtvis bestimmelser som beskriver vilka anstillnings-
forhallanden eller vilken verksamhet som avtalet reglerar. I allménhet &r det dédremot ¢j
mojligt att dra négra slutsatser av dessa bestimmelser i frdga om grdnser for
kollektivavtalets  tillimpningsomrdde  ndr det  gdller olika arbeten  eller
arbetsuppgifter”.'”

Enligt AB 11 § 6 moment 1 andra stycket krdvs det att vigande skil ska finnas for att
stadigvarande forflytta en arbetstagare mot dennes vilja. Den tolkning som har gjorts av
bestimmelsen i1 praxis ger uttryck for en avvigning mellan arbetsgivarens intresse att
organisera arbetskraften inom sin arbetsledningsrétt och arbetstagarens intresse att inte
forflyttas mot sin vilja."'® Bestimmelsen anses uppstilla krav pé att de skl som ligger till
grund for en forflyttning &r godtagbara i sammanhanget. Den bygger &dven pa
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uppfattningen att forflyttningar som sker mot arbetstagarnas vilja dr ingripande atgarder
och stiller séledes krav pa att arbetsgivaren i forsta hand tar till mindre ingripande
atgarder."”’

3.4.3 God sed

Att ett arbetsledningsbeslut ej far st i strid med goda seder anvénds emellanat for att
angripa omplaceringar. Réttsprincipen ér dven tillimplig p4 omplaceringar som ej har haft
sddana ingripande verkningar for arbetstagaren som bastubadarpricipen (se avsnitt 3.3.4)
utgar ifran. Skulle en omplacering bedémas ske i strid mot god sed anses det i sddana fall
vara friga om ett brott mot det personliga anstéllningsavtalet.'®

344 Bastubadarprincipen

1 AD 1978:89 uttalade domstolen den princip, bastubadarprincipen, som skulle komma att
gora det mojligt att stélla arbetsgivare till svars for sina motiv att omplacera arbetstagare.
Domen handlar om en operator som arbetade skift vid en syraberedningsanlédggning péa ett
pappersbruk. Han blev padkommen att ha badat bastu under arbetstid och omplacerades av
den anledningen till dagtidsarbete vid ett renseri.'”

AD konstaterade att den arbetsrattsliga lagstiftningen inneholl dtskilliga regler som kunde
tillimpas till skydd for arbetstagare i omplaceringssituationer. Vidare tillade domstolen att
omplaceringar kunde innebéra stora forédndringar for arbetstagare. Mot bakgrund av det
nyligen anférda kom domstolen att anse att det borde vara mdjligt att vissa omplaceringar
skulle kunna underkastas rattslig provning i likhet med uppsidgningssituationer. De
omplaceringar som AD hade i atanke var sadana som foretogs ”pd grund av skdl som dr
hdnforliga till den enskilda arbetstagaren personligen och som far sdrskilt ingripande
verkningar sdvdl med hdnsyn till arbetsuppgifier som anstdllningsformdner och
anstdllningsforhdllandet i ovrigt”.'™

Ett rekvisit for att bastubadarprincipen ska vara tillimplig ar alltsd att omplaceringen har
foretagits av personliga skil. Troligtvis dr gransdragningen densamma som i LAS, dér det
finns en atskillnad mellan uppségningar pa grund av personliga skél respektive
arbetsbrist.'”!

Det andra rekvisitet betyder att AD undersoker huruvida omplaceringen har inneburit
sarskilt ingripande verkningar for den enskilde. Bedomningen ska ej ha sin utgangspunkt
i arbetstagarens subjektiva uppfattning och preferenser, vilket far till foljd att
bedomningsgrunderna ska vara objektiva.'” Domstolen har i &tskilliga réttsfall beaktat
forandringar vad géller anstéllningstidens ldngd, arbetstid, chefs- och ledarfunktioner, 16n
och anstillningsférméner samt uppgifternas art och svérighetsgrad. Aven olika

117 Elektronisk kélla 2 - AD 2011:15.

118 Kiéllstrom & Malmberg s. 228.

119 AD 1978:89 s. 690 och 692.
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122 Killstrom & Malmberg s. 226.
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psykosociala faktorer, exempelvis arbetskamrater, gemenskap och trivsel, har tillméts viss
123

betydelse vid bedomningen.
I AD:s dom framkommer det ockséd att de aktuella omplaceringarna kréver att
arbetsgivaren har objektivt godtagbara skil.'** Inneborden av detta begrepp kommer dock
att diskuteras i avsnitt 4.1.

I situationer dé det ej anses foreligga godtagbara skél for en omplacering finns det olika
riattsverkningar och sanktioner som kan aktualiseras. Avtalsbunden arbetstagar-
organisation kan ha rétt till allmént skadestind for brott mot kollektivavtalet. Pa
arbetsplatser dér det saknas kollektivavtal samt for arbetstagare som &r oorganiserade &r
det mojligt att ekonomiskt skadestdnd tilldelas for brott mot det enskilda
anstéllningsavtalet. Arbetstagare kan dven fa kompensation for de forluster de har fétt sta
ut med till f61jd av en omplacering. En formell ogiltigforklaring av en omplacering ér inte
mojlig eftersom det saknas rittsligt stod for en sddan forklaring. Dock kan domstolen
forklara att arbetstagare som har utsatts for ingripande omplaceringar kan ha rétt att aterfa
sina gamla arbetsuppgifter.'®

AD forklarade i slutet av domskilet att bastubadarprincipen ej var menad att begriansa
mojligheterna for att utfora omplaceringar. Det var snarare ténkt att domen skulle
klargora att en del omplaceringar skulle kunna underkastas rittslig provning.'*

Bastubadarprincipen dr idag en allmédn réttsgrundsats som ar tillimplig pa hela
arbetsmarknaden, det vill siga bade for arbetare och tjanstemin. Den utgoér dven en dold
kollektivavtalsklausul och dr for oorganiserade arbetstagare intolkad i det enskilda

anstéllningsavtalet.'?’

123 Roénnmar s. 78 och 79.
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4 Avslutning

4.1 Diskussion

Inledningsvis angavs att det huvudsakliga syftet med uppsatsen var att undersdka hur ett
allmént krav pa godtagbara skél skulle paverka arbetsgivarens mojligheter att omplacera
anstdllda. I detta avsnitt kommer darfor olika forfattares reflektioner och &sikter, som pa
ett eller annat sitt berdr fragestillningen, att redovisas.

Enligt Glava innebér ett allmint krav pd saklig grund att alla arbetsgivarbeslut kan
underkastas réttsliga provningar. Det &r sadana provningar, och risken for att
beslutsfattandet inom foretag formaliseras eller byrékratiseras ytterligare, som gor
arbetsgivare motstridiga for ett generellt saklighetskrav. Han tilldgger dock att ett sddant
krav inte paverkar foretagsledningsritten samt att erfarenheterna fran diskriminerings-
lagstiftningen talar for att risken for byrakratisering och sténdigt processande i olika
fragor ar liten.'*®

Fahlbeck forklarar att krav pa saklig grund inte innebér att arbetstagare maste samtycka
till arbetsgivarens beslut.'” Ronnmar framhéller ocksa att ensidiga arbetsledningsbeslut €j
skulle forbjudas av ett krav pa saklig grund, s linge arbetsgivarens beslut naturligtvis
inte dr osakliga.'*’

Ronnmar missténker att ett allmént krav pa saklig grund for arbetsledningsbeslut skulle
innebédra rigiditet och stelhet, vilket i sin tur skulle paverka grundldggande
flexibiliseringsbehov péd ett negativt satt. Mojligheterna for arbetsgivare att utnyttja
kvalitativ flexibilitet skulle nimligen begrinsas, bland annat i situationer da
verksamhetens skiftande behov skulle kriva snabba anpassningar.'!

Utover ovanstdende misstankar uppmirksammar Ronnmar dessutom kraven pa saklig
grund for uppsédgning i LAS. Sérskild fokusering ligger pd uppsdgning pa grund av
arbetsbrist, det vill sdga alla skdl som inte hinfor sig till arbetstagaren personligen,
exempelvis ekonomiska, organisatoriska eller andra verksamhetsrelaterade skél. Hon
framhaller att arbetsgivaren bestimmer nir arbetsbrist foreligger och att AD inte
ifrdgasitter beddmningarna i detta hdnseende.'*

128 Glavas. 71 och 72.
129 Fahlbeck s. 214.
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Mot nyss ndmnda bakgrund papekar Ronnmar att arbetsbrist alltid utgdr saklig grund for
uppsdgning. Anstdllda finner i stillet sitt skydd i regleringarna om omplacerings-
skyldighet, turordning och foretriddesrétt. Siledes har arbetsgivare i Sverige relativt stora
mojligheter att siga upp anstillda pad grund av arbetsbrist, vilket innebdr att deras
ledningsritt ej har begrénsats pa nédgot genomgripande sitt. I ljuset av detta anser hon det
ar tveksamt att ett allmént krav pé saklig grund for arbetsledningsbeslut skulle innebéra
nagon mer genomgripande begrénsning.'*

Sandstroms &sikter gir i linje med ROnnmars. Han menar nidmligen att ett generellt
saklighetskrav skulle ha mer teoretisk @n praktisk betydelse for den anstéllde. Som ett
argument for sina &sikter belyser Sandstrom “objektivitetskravet”. Han pépekar ndmligen
att en skélighetsprovning skulle ske utifran objektiva grunder vid avvégningen av bada
parternas intressen. Enligt hans mening sammanfaller didremot arbetsgivarsidans
”subjektiva” synsitt med samhéllets “objektiva”. Detta eftersom det samhéllsintresse
domstolarna virnar om faktiskt stoder foretagens strdvan efter en lonsam och effektiv
produktion. Arbetstagarsidans “’subjektiva” synpunkter framstar med anledning av detta
vanligtvis som hinder i produktionen, vilket skulle strida mot det allmdnna intresset vad
géller 1onsam produktion i foretagen.'**

Glavd har dock reflekterat kring vilka konsekvenser ett generellt saklighetskrav for
arbetsgivarbeslut skulle f4, med inriktning pa diskrimineringslagstiftningen. Han anser att
ett generellt krav pé saklighet skulle komma at diskrimineringens kérna pé ett béttre sétt i
och med att det dven skulle omfatta sddana fall som diskrimineringsférbuden inte tacker.
Daérav skulle ett generellt krav pé saklighet undgé den inkonsekvens som har uppstatt i
och med att partiella forbud accepterar diskriminering i situationer som ej omfattas av
DISKL. Trots att det d&r samma sorts osaklighet ar det alltsa tillatet for arbetsgivare att
diskriminera ménniskor efter exempelvis utseende, ldngd, kroppsform och kladsel.
Saledes kan en arbetsgivare vilja den smalaste av tva kvinnor eller den lingsta av tva
mén.'*

Niéswall, Hellgren och Sverke har belyst dagens anstéllningsotrygghet. De menar bland
annat att anstéllda idag upplever framtiden som otrygg och osdker vad géller risken att
omplaceras, fa forsdmrat arbetsinnehéll eller forsimrad l6neutveckling. Faktorer som
forstérker den upplevda otryggheten ér till exempel nér arbetsgivarens beslut upplevs som
godtyckliga eller obegripliga.'*

Anstéllningsotrygghet har i1 forskning, enligt Néswall, Hellgren och Sverke, visat sig
innebdra direkta och langsiktiga negativa konsekvenser bade for individen och
organisationen. Exempel pa dessa konsekvenser &r minskat psykiskt vélbefinnande,
minskad prestation och anstringning samt Okad risk for frdnvaro. Med sédana
konsekvenser i atanke anser Naswall, Hellgren och Sverke att organisationer bor finna det

virt att efterstriva forebyggande av anstéllningsotrygghet.'*’

133 Ronnmar s. 377.

134 Sandstrom s. 88, 89 och 90.

135 Glavé s. 67 och 68.

136 Naswall, Hellgren och Sverke s. 28 och 90.
137 Néswall, Hellgren och Sverke s. 63, 64 och 65.
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Aven inneborden av kravet pd godtagbara skil i bastubadarprincipen har
uppmérksammats av ett antal forfattare. Till exempel papekar Svensiter att djupgaende
motséttningar mellan den omplacerade och 6vrig personal dr ett godtagbart skil i enlighet
med réttspraxis. Enligt hans mening kan det &ven av AD 1978:89 dras slutsatsen att skél
som grundar sig pa sdkerhetsaspekter och omdomesloshet kriver att arbetstagaren har
blivit uppmérksammad pa hur viktigt det dr att arbetet skots pa ett visst sétt. Till sist antar
Svensédter dven att godtagbara skédl torde foreligga ndr ekonomiska eller
produktionsméssiga skl av viss dignitet aberopas.'**

Fahlbeck diskuterar ocksa bastubadarprincipen och kravet pd saklig grund. Han citerar
tvd8 meningar fran bastubadarmalet dédr AD anforde “ndgon ledning som regel knappast
star att finna i 7 § forsta stycket anstdillningsskyddslagen att uppsdgning skall vara
sakligt grundad. Forutsdttningarna for uppsdgning och omplacering kan i allmdnhet inte

b

anses jamforbara.” Fahlbeck forklarar att eftersom en omplacering 4dr mindre
genomgripande &n en uppsédgning borde det fa betydelse vid faststdllandet av begreppet
saklig grund for omplacering pé ett sadant sitt att ligre krav stills.'** Aven Schmidt anser
att inneborden av godtagbara skél i bastubadarprincipen ej kan jaimforas med kravet pa
saklig grund i LAS. Han anser dock snarare att det &r ett krav pa att arbetsgivarens beslut

inte dr godtyckliga.'*

Utéver Fahlbeck och Schmidt uttrycker Sandstrom &sikter om att bastubadarprincipen
inte uppstéller sé starka skél som krivs vid uppsigning, dock pépekar han att skilen inte
heller far vara for svaga. Saklighetsprovningen innebér att arbetsgivarens skél ska sté i
rimlig proportion till de férdndringar som omplaceringen inneburit.'*!

Kaéllstrom & Malmberg tycker att bastubadarprincipens krav pa godtagbara skél kan sigas
innebdra en grundlidggande saklighetsprovning. Enligt dem ska arbetsgivaren kunna
uppge acceptabla skil till den vidtagna omplaceringen. Dessa skél ska vara relevanta for
anstéllningsforhéllandet och far ej vara osakliga eller ovidkommande. Det skulle
exempelvis ej vara godtagbart att arbetsgivare inom den offentliga sektorn omplacerar
anstdllda med hénvisning till att de har utnyttjat sin grundlagsskyddade yttrandefrihet.
Som exempel pa skél som normalt anses vara acceptabla kan ddremot de som grundar sig
pé samarbetssvarigheter nimnas.'*

Bastubadarprincipens begrinsade tillimplighet patalas ocksa, exempelvis av Ronnmar.
Hon anf6r i detta sammanhang att bastubadarprincipen inte ar tillimplig pa ingripande
omplaceringar, som ej grundar sig pé personliga skél, pad grund av de regler som beror
uppsédgningar pa grund av arbetsbrist. Dessa uppsédgningar innebér alltid saklig grund och
arbetsgivare innehar ensidig rétt att bestimma nér arbetsbrist foreligger. I ingripande
omplaceringar som beror pé organisatoriska eller verksamhetsmissiga skél skulle
arbetsgivaren till och med kunna visa saklig grund for uppsdgning. Detta, menar

138 Svensiter s. 101.

139 Fahlbeck s. 214.

140 Schmidts. 178.

141 Sandstrom s. 159 och 160.
142 Killstrom & Malmberg s. 226.
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Ronnmar, talar for att prOvningar av sddana omplaceringar i enlighet med
bastubadarprincipen inte skulle fylla ndgon funktion.'*

Enligt Glava finns det dock anledning att stilla sig fragan vad bastubadarprincipens
begransade tillimplighet har for syfte, dven verksamhetsrelaterade omplaceringar kan
trots allt vara sérskilt ingripande. Han anser att det forst och framst borde provas huruvida
en omplacering ar ingripande eller ej och att skilen till omplaceringen sedan provas i de
fall dér frAgan besvaras jakande. Verksamhetsrelaterade skil ska vid en forsta anblick
betraktas som objektivt godtagbara, men domstolen bor dven i sddana situationer kunna
overprova omplaceringen. Avslutningsvis pépekar Glavd att arbetsgivare torde folja
turordningsreglerna dven vid ingripande omplaceringar, i likhet med domstolens
resonemang betriffande bastubadarprincipen och LAS.'*

4.2 Analys

Hur skulle ett allmént krav pa godtagbara skil paverka arbetsgivarens mojligheter
att omplacera anstillda?

For att kunna besvara ovanstdende fragestéllning fokuserar jag pa redan existerande
begrinsningar i arbetsgivarens omplaceringsréitt och forsoker klargora hur de skulle
forhalla sig till omplaceringsbeslut i ljuset av ett allmént krav pa godtagbara skal.

Innan jag klargdr hur arbetsgivarens omplaceringsritt skulle paverkas vill jag dédremot
reda ut begreppet godtagbara skdil. 1 min mening skulle nimligen ett allmédnt krav pa
godtagbara skdl for omplaceringsbeslut finna ledning i bastubadarprincipens krav pa
godtagbara skél. Visserligen fokuserar det sistnimnda kravet pé& ingripande
omplaceringar, men jag anser att forutséttningarna i bada fallen ar tillrackligt jaimforbara i
allménhet.

Det rader dessvérre delade meningar om innebdrden i bastubadarprincipens krav pa
godtagbara skél (se avsnitt 4.1). Till att borja med instimmer jag med Fahlbeck att det bor
stillas ldgre krav péd arbetsgivarens motiv vid omplaceringsbeslut i jimforelse med
uppsédgningsbeslut. Vad géller Schmidts gissning kan jag dven dir instimma. Jag ar
forvisso inte helt sidker pd vad han menar med att arbetsgivarens beslut ej ska vara
godtyckliga. Detta eftersom ordet godtycklig har olika betydelser, bland annat:
sjalvsvaldig, nyckfull och slumpmassig.

Jag instimmer med Sandstrom att ett allmént krav pa godtagbara skél borde innebéra att
arbetsgivarens motiv ska std i rimlig proportion till de férdndringar som omplaceringen
innebér for den anstillda. Dessa motiv ska éven, i likhet med Kéllstroms och Malmbergs
asikter, vara relevanta for anstédllningsforhéllandet och inte vara ovidkommande.

Enligt min mening &r dock Svenséters uppfattning av begreppet godtagbara skil den som
ar mest konkret. For honom innebédr som sagt bastubadarprincipens godtagbara skél att

143 Ronnmar s. 80.
144 Glava s. 686.
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arbetsgivaren aberopar samarbetssvarigheter och ekonomiska eller produktionsmissiga
skal. Han antyder dven att skdl som grundar sig pa siakerhetsaspekter och omdémesloshet
skulle vara godtagbara sa linge den anstédllde &r vil medveten om hur viktigt det &r att
arbetet skots pé ett visst sitt. Jag vill tilldgga att jag, utover de skil som ar godtagbara i
Svensiters bedomning, dven anser att misskotsamhet skulle kunna vara ett godtagbart
skal.

Ett allmédnt krav pd godtagbara skil for omplaceringsbeslut skulle till och med kunna
finna ledning i kravet pd véigande skl for forflyttningar i AB 11. Bestimmelsen stéller
bland annat krav pa att arbetsgivaren, innan en forflyttning som sker mot arbetstagarens
vilja, i forsta hand tar till mindre ingripande atgérder. Som Svenséter redan har antytt kan
dven bastubadarprincipen tyckas stdlla sdrskilda krav pad arbetsgivaren i och med en
omplacering, till exempel vid skdl som grundar sig pé sdkerhetsaspekter. Mot denna
bakgrund anser jag det &r troligt att AD skulle undersoka arbetsgivarens mojligheter att
tillta mindre ingripande &tgirder dven vid ett allmint krav pa godtagbara skl for
omplaceringar.

Hur skulle da ett allmént krav pa godtagbara skl paverka arbetsgivarens mojligheter att
omplacera anstéllda? Ett kort och enkelt mojligt svar skulle kunna vara att fler
omplaceringar skulle underkastas réttsliga provningar samt att mojligheterna for att utfora
omplaceringar begriansas. Utan att ha foretagit nagra ndrmare studier vill jag dock péstéa
att sa inte skulle vara fallet.

Till att borja med skulle det vara mdjligt att underkasta fler omplaceringar for réttsliga
provningar, men det finns inget som talar for att detta verkligen skulle ske. Antalet
omplaceringar som skulle provas rittsligt &r troligtvis beroende pé vilka chanser
arbetstagarsidan har att vinna malet. Arbetstagarsidans chanser att vinna malet &r 1 sin tur
beroende pé vilken innebdrd godtagbara skél far, det vill sdga hur laga eller hdga krav
begreppet staller.

Som Glava har poédngterat ar risken for standigt processande i vitt skilda fragor liten om
avseende fasts vid erfarenheter frén diskriminineringslagstiftningen. Jag vill dock papeka
att arbetstagarorganisationernas makt Okar i och med mojligheten att underkasta alla
omplaceringar rittsliga provningar. Aven om inte detta leder till att fler omplaceringar
provas rattsligt, existerar fortfarande mdjligheten for arbetstagarorganisationerna att
utnyttja detta Overtag vid forhandlingar. Somliga skulle till exempel kunna nidmna
mojligheten att gd vidare med en rittslig provning som ett forsok att paverka
arbetsgivarsidan. For arbetsgivaren innebér detta bland annat att deras beslut riskerar att
fordrojas ytterligare.

Som redan ndmnts kan ett krav pa godtagbara skédl komma att innebéra ett krav pa att
arbetsgivaren tar till mindre ingripande tgirder. Aven detta skulle med stor sannolikhet
fordroja omplaceringsbeslut och det dr dessutom mojligt att antalet omplaceringar pa sé
sétt skulle minskas.

I teorin skulle ett allmint krav pé godtagbara skél dven begrdnsa arbetsgivarens
mojligheter att utfora omplaceringar. Jag anser dock att de regler som redan begransar
arbetsgivarens omplaceringsritt till stor del kompenserar for ett allmint krav pa
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godtagbara skil. En del inskrdnkningar dr dock beroende av omplaceringens form, vilket
far till foljd att jag i den fortsatta analysen ibland haller isér tre olika former av
omplaceringar: sddana som kraver omreglering, ingripande och normala.

Alla former av omplaceringar dr skyddade i och med att arbetsgivare ar férbjudna att
omplacera anstéllda i bestraffningssyfte, da detta utgor otillatna disciplinatgirder. Vidare
ska arbetsgivare ej utfora omplaceringar i strid mot god sed, vilket betyder att beslutet
inte far strida mot allmédn moral. Jag vill tilligga att jag finner det forvanande att denna
allménna moral, det vill sdga den allminna uppfattningen om vad som é&r ritt och fel, ej
forefaller kopplas samman med godtagbara skél. Jag tdnker mig att siddant som i en
rittslig provning uppfattas strida mot allmén moral med stdrsta sannolikhet inte skulle
beddmas vara ett godtagbart skl i en annan réttslig provning.

Vad som ytterligare talar for min stdndpunkt att redan existerande begrinsningar till stor
del ersitter ett allmént krav pd godtagbara skil &ar reglerna i DISKL. Dessa regler
forbjuder arbetsgivare att fatta diskriminerande beslut, &tminstone sédana som har
samband med kon, konsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 1aggning eller alder.

Omplaceringar som kridver omreglering skulle ej paverkas av ett allmént krav pa
godtagbara skél eftersom arbetsgivaren ej har ritt att utfora denna form av omplacering
utan arbetstagarens samtycke till fordndringarna. Har arbetstagaren ej samtyckt kan fallet
provas rittsligt.

En ingripande omplacering som har sin grund i personliga skil kréver idag godtagbara
skil 1 enlighet med bastubadarprincipen och kan dven underkastas rittslig provning tack
vare denna princip. Dérav skulle sddana omplaceringar ej bli sérskilt berérda av ett
allmént krav p& godtagbara skdl. Med storsta sannolikhet forhéller det sig dock
annorlunda vid ingripande omplaceringar som grundar sig pé verksamhetsskél. Dessa
atnjuter inget skydd i bastubadarprincipen och kan ej provas pa rittslig vég. Ett allmént
krav pa godtagbara skél skulle fordndra detta, under forutséttning att verksamhetsskél ej
skulle anses vara godtagbart.

Betriffande normala omplaceringar kriver redan en stor del av den kommunala sektorn
(genom AB 11) véagande skél for att stadigvarande forflytta arbetstagare. Ett allméint krav
pa saklig grund hade av den anledningen troligtvis mest paverkat den privata sektorn.
Dock ér det vért att anmédrka att normala omplaceringar redan i nuldget inte far utgdra
otillatna disciplinatgérder, strida mot god sed eller direkt/indirekt diskriminera anstéllda.
Hur mycket normala omplaceringar skulle paverkas av ett allméint krav pad godtagbara
skal blir ddrmed beroende av vad som utdver nyligen ndmnda forbud skulle inbegripas i
begreppet godtagbara krav.

Det som dédremot talar emot min stindpunkt &r exempelvis, som Glavé pépekar, att ett
generellt krav pd saklighet dven skulle omfatta sddana beslut som diskriminerings-
forbuden inte inbegriper i nuldget. Omplacerar arbetsgivaren en anstilld pd grund av
dennes personliga utseende skulle detta kunna angripas med hjélp av ett krav pa
godtagbara skdl. Redan utan ett allmént krav pa godtagbara skil skulle dock en séddan
omplacering kunna underkastas rattslig provning. Det &r tdnkbart att domstolen finner att
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det strider mot god sed eller att omplaceringen &r ingripande och kan prévas genom
bastubadarprincipens krav pa godtagbara skil. Jag har mycket svart att tinka mig att det
skulle anses vara acceptabelt for en arbetsgivare att omplacera anstéllda pad grund av
deras utseende.

Aven Niswalls, Hellgrens och Sverkes slutsatser om anstillningsotrygghet kan mojligtvis
tala emot min stdndpunkt. Visserligen finns det flera faktorer som paverkar anstillnings-
otryggheten, men jag anser det dr tidnkbart att ett allmént krav pd godtagbara skil for
omplaceringar skulle kunna bidra till mindre anstéllningsotrygghet. Detta tror jag i sin tur
kan fa till foljd att arbetsgivare ibland far det svarare att komma Overens om
omplaceringar med anstdllda, d& dessa kénner sig sékrare och tryggare i sina
anstéllningar.

Avslutningsvis kan jag konstatera att effekterna av ett allmént krav pé godtagbara skél for
omplaceringar av anstdllda dr mycket beroende av innebdrden i begreppet godtagbara
skédl. Med hénsyn till att det synes vara en generell uppfattning i dagens samhille att
lagstiftning och réttspraxis ej ska hota den fria arbetsledningsrétten, anser jag det ar
osannolikt att ett allmént krav pa godtagbara skil skulle komma att fa en string innebdrd.
Jag har édven i dtanke att de regler som redan begriansar arbetsgivarens omplaceringsratt
till stor del kompenserar for ett allmidnt krav pa godtagbara skidl. Mot denna bakgrund
anser jag det dr osannolikt att arbetsgivarens mojligheter att omplacera anstéllda skulle
begrénsas pa ett mer genomgripande sétt.
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