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Sammanfattning

Uppsatsen undersoker arbetsgivarens arbetsledningsritt i forhdllande till arbets-
givarens omplaceringsskyldighet. Uppsatsen behandlar de krav som stills pa
arbetsgivaren vid uppsédgningar i en arbetsbristsituation. I relation till detta gors
en analys av turordningsreglerna i Sverige. Dirutdver behandlas arbetstagares
rattigheter och skyldigheter i samband med uppsédgning vid arbetsbrist. Avslut-
ningsvis gors en kort presentation av @mnet 1 media samt en eventuell utveckling

av reglerna kring turordning.

Resultatet av studien visar pd en del svarigheter pd samspelet mellan arbetstaga-
rens omplaceringsritt och turordningsreglerna. A ena sidan har arbetsgivare en
stark arbetsledningsritt och en bred ram att utféra omplaceringar inom, & andra
sidan har arbetstagaren intresse av skydd for sin anstéllning och att reglerna

kring turordning efterfoljs pd det sitt som det &r tdnkta att foljas.

Slutsatsen &r att dagens regler avseende turordning dr bristfélliga i den bemar-
kelsen att de varken tillgodoser arbetstagarnas eller arbetsgivarnas krav. Nagon
reformering av reglerna har inte gjorts i ndgon vidare bemérkelse sedan 1970-
talet. Bestimmelser som tillfredsstiller bade arbetsgivarna och arbetstagare fullt
ut verkar emellertid vara omdjliga att uppna, men en fordndring av turordnings-
reglerna bor genomforas i framtiden. Principen om att den arbetstagare som sen-
ast dr anstélld pd foretaget hamnar forst 1 turordningslistan verkar i dagsldget

inte hallbar om den kommer tillimpas pa samma sitt i framtiden.

Nyckelord: Arbetsledningsritt, omplaceringsskyldighet, turordningsregler, arbets-

brist, tillrdckliga kvalifikationer






Summary in English

This essay examines the employer's labor management rights in relation to the
employer's reassignment obligation. The essay deals with the requirement that
the employer has to consider when dismissals due to redundancy. In relation to
this, an analysis of priority rules in Sweden will follow. In addition, dealing of
workers' rights and obligations in association with the dismissal due to redun-
dancy. Finally, a brief presentation of the content in the media and the eventual

development of the rules surrounding sequence.

The results of this study show some difficulties in the interaction between the
employee's relocation rights and priority rules. On one hand, employers have a
strong labor management legislation and comprehensive framework to perform
the relocations, on the other hand, workers have protection for their employment

and that the rules about turn is followed in the way it's supposed to be followed.

The conclusion is that the current rules regarding the rotation is flawed to the
extent that they do not satisfy the employees 'or employers' requirements. Any
reform of the rules have not been made in any further way since the 1970s. Pro-
visions that will satisfy both employers and employees seems to be impossible,
but a change in priority rules should be implemented in the future, the principle
that the employee later is employed at the company ends up first in order of the
list appears in the current situation in doubt whether the rule will still apply in

the same way in future.

Keywords: Supervision Law, transfer duty, priority rules, dismissal, sufficient
qualifications






Forkortningar

AD Arbetsdomstolen

DS Departementsserien

LAS Lag (1982:80) om anstillningsskydd
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NJA Nytt juridiskt arkiv avd. I

Prop. Regeringens proposition

SAF Svenska arbetsgivareforeningen

SFS Svensk forfattningssamling

SOU Statens offentliga utredningar




1. Inledning

1.1  Amne | Bakgrund

I juni 2009 kom arbetsdomstolens dom i malet AD 2009 nr 50. Mélet géllde ett
bolag i VVS-branschen med filialer pa ett antal olika orter i Sverige. I Uppsala
minskades filialen med ungefér hélften av de anstillda genom att en del av verk-
samheten lades ner och verksamheten drogs samman till servicearbete. Samti-
digt som detta skedde genomfordes en genomgripande organisationsfordndring
som ledde till att filialen 1 Uppsala blev kontor till bolagets filial i Mérsta. Pa
nérliggande orter fanns lediga arbeten som bolaget hade att erbjuda sina an-
stdllda. Tva anstéllda hade ldngre anstillningstid &n de 6vriga arbetstagarna men
de blev uppsagda péd grund av arbetsbrist nir de bada tackade nej till de ompla-
ceringserbjudanden de fick. Fragan hér var dels om bolaget varit skyldigt att
ldimna erbjudandena om omplacering i turordning och réttsverkningarna av att de
tva som tackade nej till omplaceringarna blev uppsagda.

Majoriteten av arbetsdomstolen ogillade arbetstagarsidans yrkanden om brott
mot turordningsreglerna och reglerna for saklig grund om uppségning. Arbets-
domstolen menade att omplacering enligt 7 § 2 st LAS ska ske innan arbetsgiva-
ren faststiller turordningen enligt 22 § LAS. Fallet illustrerar sdledes fragan om

arbetsgivare ar skyldiga att omplacera innan en turordning faststills.

Vid uppsigning pa grund av arbetsbrist finns det i LAS, regler kring hur arbets-
givaren dr skyldig att i den mén det gér fors6ka omplacera arbetstagare for att
undvika uppsigning. Aven regler kring turordning #r lagfista. Lagreglerna om-
fattar frigan om vilken turordning som géller for arbetstagarna. Turordningsreg-
lerna dr dock semidispositiva och inte sdrskilt tydliga s& som de 4r utformade

idag. Denna otydlighet bidrar till situationer da det dr oklart hur lagen ska tolkas



och vilka reglernas konsekvenser blir. Huvudprincipen &r att uppsidgning fran
arbetsgivarens sida kriver saklig grund och vid uppségningar pa grund av ar-
betsbrist ska arbetsgivaren folja de turordningsregler som finns. Arbetstagarnas
rattsliga skydd kan komma att undermineras da det inte finns nagon tydlighet 1
lagen pa detta omrade, vilket kan leda till att arbetsgivaren kan kringga tur-
ordningsreglerna. Huvudprincipen dr ’sist in forst ut”, det innebér att arbetstaga-
ren med ldngst anstéllning har sékrast anstéllning vid uppsédgningar pé arbets-
platsen, medan arbetstagarna med kortare anstillningstid hamnar fore 1 turord-
ningslistan. Uppsatsen kommer undersoka réttsldget mellan omplacerings-
skyldigheten och reglerna kring turordning vid uppsédgningar vid arbetsbrist.
Arbetsgivarens arbetsledningsritt kommer att behandlas, i samband med detta
kommer forhdllandet mellan omplaceringsritten inom ramen for arbetslednings-
ritten att diskuteras. Arbetsgivarens arbetsledningsritt dr forhillandevis vid-
strackt nér det giller att leda och fordela arbetet, hari faller rétten for arbetsgiva-
ren att fritt omplacera arbetstagarna, sd linge omplaceringserbjudandet &r ské-

ligt.

1.2 Syfte | Fragestallning

Avsikten med denna uppsats &r att analysera de réttsverkningar som uppstar av-
seende forhéllandet mellan arbetsgivarens omplaceringsritt och reglerna kring
turordning vid uppsigning pd grund av arbetsbrist. Vilken regel dr det som har
foretride vid uppsigning pa grund av arbetsbrist? Ar arbetsgivaren skyldig att
omplacera enligt turordningsreglerna som géller vid uppsidgning? Inom omplace-
ringsritten faller arbetsgivarens arbetsledningsritt som innefattar ritten att om-
placera sina arbetstagare som arbetsgivaren anser forefaller vara bist for foreta-
get. Den centrala rittsfragan att utreda ar hur turordningsreglerna forhaller sig
till omplaceringsritten vid en uppkommen arbetsbristsituation. Vidare ar fragan
hur langt arbetsgivarens omplaceringsrétt striacker sig samt vad som hénder om
en arbetstagare tackar nej till ett skiligt omplaceringserbjudande. Till detta
kommer det i sammanhanget tillimpade begreppet “tillrdckliga kvalifikationer”

att behandlas. Arbetsgivarens arbetsledningsritt kommer tas upp 1 relation till



omplaceringsrétten och ateranstéllningsratten kommer att kortfattat behandlas

eftersom den nédra knyter an till turordningsreglerna.

Uppsatsen ska ge klarhet i forhdllandet mellan arbetsgivarens omplacerings-
skyldighet i samband med uppsidgning, inklusive turordningsreglerna och arbets-
givarens omplaceringsritt med stdd av arbetsledningsritten. Fokus kommer till
stor del att ligga pa reglerna om turordning och problematiken runt dessa. Dérut-

over kommer principen “sist in forst ut” behandlas.

1.3 Avgransningar

Uppsatsen kommer endast att behandla svensk arbetsritt, med koncentration pa
7,22 och 25 §§ LAS. EU- ritt och domar frdn EU-domstolen kommer jag inte
ta upp da syftet dr att ta upp en problematik kring anstillningsskyddet som inte
regleras av EU-rétt. Huvudsyftet med uppsatsen ér att utreda rattsldget kring
reglerna om omplacering och turordning. Fragor som ror sd kallad fingerad ar-
betsbrist kommer inte att behandlas. Reglerna angdende anstédllda med nedsatt
arbetsformaga kommer inte heller aktualiseras. Ateranstillningsritten kommer

att behandlas 1 den mén det dr n6dvéandigt for att analysera turordningsreglerna.

1.4 Metod och material

Traditionell rattsdogmatisk metod har varit utgdngspunkten for uppsatsen. Vad
som kinnetecknar denna metod r att faststilla den gillande ritten', vilket dr en
viktig del for uppsatsen. Framforallt har metoden varit lamplig att nyttja i den
deskriptiva delen av uppsatsen dédr huvudsyftet ar att redogora for svensk gal-
lande rétt, ddr lagar och normer framst har haft betydelse. Storre delen av upp-
satsen utgor en deskriptiv utredning, dar alltsa rittsdogmatisk metod varit den
mest ldmpade metoden. LAS har varit den centrala utgdngspunkten och utover
lagstiftningen har propositioner varit av stor betydelse for uppsatsen. Aven sta-

tens offentliga utredningar” har varit av relevans, samt uttalanden fran Arbets-

' C. Sandgren, Rittsvetenskap for uppsatsforfattare, 2006, s. 37.
2 fortsittningen forkortat SOU.



domstolen frén tidigare fall.*> Denna praxis fran Arbetsdomstolen har varit av
stor betydelse for forstaelse hur lagarna och regler tillimpas 1 praktiken. Dom-
stolen har ritt att fritt tolka lagen vid tilldmpning i det enskilda fallet, men den
far inte sitta sig 6ver lagen.” Praxis frén Arbetsdomstolen och litteratur samt
artiklar har varit nédvéndiga for att kunna gora en analys av turordningsreglerna
och omplaceringsskyldigheten forhallande till varandra. Inom arbetsrétten har
parterna sjilva i stor utstrackning mojlighet att paverka regleringen genom kol-
lektivavtal. Kollektivavtalet giller da istéllet for lagen, detta berérs inte mer dn
nddvéndigt, utan det rittsliga materialet dr utgdngspunkten. I fragorna kring
principen “sist in forst ut” hade en empirisk metod’ kunnat vara mojlig att an-

vinda, men jag har dven dér valt att halla mig till rattsdogmatisk metod.

I den avslutande analysen fors ett de lege feranda resonemang, det vill séga en

diskussion om hur lagen skulle kunna é&ndras 1 framtiden.

1.5 Disposition

Uppsatsen ér uppdelad i fem huvudrubriker med underrubriker till samtliga.
Forsta kapitlet utgor en inledning dér arbetets innehdll 1 korthet presenteras. Har-
efter foljer syfte och frigestéllning samt vald metod och anvént material samt en
avgrinsning av arbetet.

Andra huvudrubriken dr arbetsgivarens arbetsledningsritt. Historiken kring ar-
betsledningsritten samt turordningsreglerna presenteras for att ge en inblick i
hur LAS utformats till vad den dr idag. Hérefter foljer en redogorelse for arbets-
tagares lydnadsplikt, satt i forhdllande till arbetsledningsrétten. Kapitel tre hand-
lar om arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Kapitlet inleds med en beskriv-
ning av arbetstagares anstillningsskydd, dir de grundldggande reglerna for ar-
betstagares skydd for anstéllningen behandlas. Denna underrubrik efterfoljs av
omplaceringsskyldigheten enligt 7 § LAS samt turordningsreglerna. Under ru-
briken om turordningsreglerna behandlas foretradesritt till ateranstillning (som

hinger ihop med reglerna kring turordning). Tillrdckliga kvalifikationer och be-

’B. Lehrberg, Praktisk Juridisk metod. 2006, s. 106.
‘B, Lehrberg, Praktisk Juridisk metod. 2006, s. 105.
> C. Sandgren, Rittsvetenskap for uppsatsforfattare, 2006, s 40.



greppet driftsenhet behandlas ocksa i kapitel tre. Det fjarde kapitlet bestar av en
analys av det som berorts i1 de tvd foregdende kapitel. Arbetsledningsritten och
omplaceringsskyldigheten speglas och en analys foljer om samspelet mellan
omplacering och turordningsregler. Ett antal réttsfall anvinds som hjalp for att {2
en klarhet 1 hur lagen tillimpas i praktiken. Det sista kapitlet &r en slutsats av

arbetet.



2. Arbetsgivarens arbetslednings-

ratt

Arbetsgivare har vida ramar att leda och fordela arbetet pa arbetsplatsen. Arbets-
ledningsritten infattar en rétt for arbetsgivaren att ensidigt fatta beslut om arbets-
tagarnas prestationer, sdsom arbetstid och arbetsuppgifter. Inom den arbetsrétts-
liga regleringen spelar denna ritt en central roll. For att fa en inblick dver hur
denna starka arbetsledningsrétt har utformats foljer nedan en historisk redogd-
relse for anstillningsskyddslagen satt i relation till arbetsgivarens arbetsled-

ningsritt samt turordningsreglerna.

2.1 Historik

Decemberkompromissen slots &r 1906. Kompromissen var en dverenskommelse
mellan Svenska arbetsgivareforeningen, SAF och Landsorganisationen, LO som
i huvudsak gav arbetsgivare en ritt att leda och fordela arbetet.® Ritten fortsatte
ocksé att ge arbetsgivaren en ritt att fritt sdga upp arbetstagare sa linge som for-
eningsritten holls okrdnkt. Arbetsgivaren fick saledes fritt anstilla och sdga upp
arbetstagare med begrdansningen att uppsidgningar som var foreningsréttskran-
kande inte fick forekomma. Denna rétt gillde ocksé arbetsgivare som inte var

bundna av nagot kollektivavtal.”

Turordningsklausuler upprittades tidigt 1 kollektivavtal. Arbetsdomstolen fram-
holl vikten av anstillningstidens ldngd for arbetstagares foretradesrétt till fortsatt
anstillning nér ett foretag méste genomfora driftsinskrankningar. Till en bdrjan
tolkades klausulerna om turordning pa det séttet att arbetsgivaren hade en fri
uppsigningsritt s linge det inte foreldg arbetsbrist.® Senare kom tolkningssittet

att dndras genom praxis. Arbetsgivaren skulle da kunna visa godtagbara skél for

% M. Rénnmar, Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, 2004, s. 130.
7 C.Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s. 64.
¥ C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s. 61-62.



en uppsigning, om uppsigningen inte berodde pa arbetsbrist. Ar 1938 slots mel-
lan SAF och LO, det sé kallade Saltsjobadsavtalet. Avtalet begréinsade arbetsgi-
vares tidigare ritt att fritt kunna séga upp anstillningsavtal. Detta medférde en
skyldighet for arbetsgivarna att forhandla med arbetstagarens fackliga organisat-
ion, innan en uppsigning kunde bli aktuell.” Nagra ar senare, ar 1964 kom avta-
let att dndras sa att arbetsgivaren skulle kunna uppvisa saklig grund vid uppség-
ningar. Arbetstagare som blivit uppsagd utan saklig grund hade i efterhand rétt
att kriva skadestand.'® Ar 1969 tillsattes den s.k. Amanska utredningen, for att
undersdka mojligheterna till ett starkare anstéllningsskydd. Undersokningar som
gjorts visade att arbetslosheten bland de #ldre okat.'' Utredningen fann att ett
utokat skydd for anstillningen borde ges till den dldre arbetskraften och att detta
skulle regleras 1 lag, eftersom den &dldre arbetskraften ansags sarskilt hotad pa
arbetsmarknaden. Foljden blev att lagen (1971:199) om anstillningsskydd for
vissa arbetstagare infordes.'? Ar 1974 borjade lagen om anstillningsskydd gilla.
Lagen innebar inga direkta forandringar for arbetsledningsritten. Ddaremot infor-
des centrala kollektivavtal for storre delen av arbetsmarknaden avseende turord-
ningsreglerna vid arbetsbrist. I april 1982 tridde nya LAS i kraft. ' Tva ar se-
nare infordes en bestimmelse att om arbetsgivaren gjorde avsteg fran 22 § gil-
lande ’sist in fOrst ut”- principen vid kollektivavtal maste det beviljas av arbets-

tagarorganisationen for att uppsigningen skulle vara giltig."*

En diskussion kring fordndring av arbetsrétten dok ater upp 1 borjan av 1990-
talet och den socialdemokratiska regeringen utsig en utredning &r 1991 som
skulle undersdka och beakta de fordndringar som skett sedan arbetsréttsrefor-
merna under 1970-talet. Utredningen skulle ta stéllning till om turordningsreg-
lerna borde vara kvar, samt forslag till indringar infor framtiden. Ar 1992 till-
satte den borgerliga regeringen en anstéllningsskyddskommitté som huvudsakli-

gen skulle foresld forandringar till lagstiftning for att frimja foretag som kunde

? C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s. 57-59.
" Lag & Avtal nr 5 2009, ”Anstillningsskyddet var inte bittre for”.
' C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s. 70.

e Calleman, Turordning vid uppsédgning, 2000, s. 74.
L. Lunning, G Toijer, Anstillningsskydd, 2010 s. 320.

14 SFS 1984:5102 § 3 st.



skapa anstillningstrygghet.'” Resultatet blev att arbetsgivare hade ritt att un-
danta tva personer fran turordningslistan, under f6rutsittning att de tvd undan-
tagna var av sirskild betydelse for den fortsatta verksamheten.'® Denna regel
togs bort av den socialdemokratiska regeringen ett ar senare, med motivering att
anstillningsskyddet skulle uppréttas och denna regel anségs vara till nackdel for
de sméforetagen, dér regeln skulle kunna komma att utnyttjas.'” Regeln har se-
dan dess behandlats i omgingar fram och tillbaka, och idag kan vi se i lagtexten
att undantaget LAS giller foretag med hogst tio anstéllda och att de anstdllda ska

vara av sirskild betydelse.'®

Sammanfattningsvis kan det konstateras att arbetsgivarens arbetsledningsratt
etablerades i Decemberkompromissen. Kompromissen gav arbetsgivaren rétt att
leda och fordela arbetet och ar 1930 fastslog Arbetsdomstolen att arbetslednings-
ritten utgdr en allmén réttsgrundsats som géller dven utan stdd av kollektivavtal.
Idag omfattar arbetsledningsritten bade en allmén rittsgrundsats och som en
dold klausul i kollektivavtal. '*Arbetsledningsritten begrinsas sa till vida att god
sed pa arbetsmarknaden och diskrimineringslagstiftningen sitter de yttersta

grinserna for arbetsledningsritten.”

2.1.1 Tvaundantagsprincipen

Som ndmndes i foregdende kapitel géller sedan 2001 tvdundantagsprincipen.
Principen ger foretag med hogst 10 anstéllda en rétt att undanta tva personer fran
turordningslistan. De undantagna méste vara av sirskild betydelse for forteget
och dess framtida utveckling.”' Med sérskild betydelse avses anstillda som har
en viss kompetens som &dr avgorande for framtiden for foretaget. Det kan dven

gilla arbetstagare som &r sérskild viktiga pa grund av viktiga kundrelationer.”

1> C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s 88.

'L Lunning, G Toijer, Anstillningsskydd, 2010 s. 589

7 Prop. 1994/95:76 s 18.

1822 §2 st LAS.

' M. Rénnmar, Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet. 2004. S. 128.
0T, Sigeman, Arbetsritten, 2010, s 37 och 178.

21T. Sigeman, Arbetsritten, 2010, s 178.
22T, Englund, Reglerna kring anstillningen, 2009, s. 194.



Forklaringen till reformen som kom i slutet av ar 1999 var att de davarande tur-
ordningsreglerna inte skapade den nddvéndiga balansen mellan framforallt de
mindre foretagens behov av att tillgodose sin kunskapsforsorjning och de an-
stilldas behov av anstillningstrygghet.”® Vid berdkningen av antalet anstillda
rdknas alla anstéllda, oberoende av anstillningsform eller befattning. Arbetsta-
gare som enligt 1 § LAS dr undantagna frdn LAS réknas ddremot inte med. M6j-
ligheten att gora undantag fran turordningen &r bara tilldimplig vid uppségning,

inte vid dteranstillning.

2.2 Saklig grund

En viktig del 1 anstillningsskyddet &r att en uppsidgning endast far vidtas om alla
andra mojligheter dr uttdémda. Arbetsgivaren maste kunna visa att en noggrann
utredning har genomforts dér det framgér att en uppsigning 4r oundviklig.**
Behovet av arbetstagares trygghet i sin anstéllning har med tiden fétt ett brett
erkdnnande, bade i nationell och internationell lagstiftning. I svensk réitt ar det
fraimst LAS som reglerar anstilldas trygghet 1 anstéllningen. Anstédllningsskyd-
det dr uppbyggt kring kravet pa saklig grund vid uppségning av tillsvidare an-
stdllda, 7 § LAS.

En uppsdgning maste réttsligt kunna klassificeras antingen som en uppsigning
pa grund av personliga skél eller pd grund av arbetsbrist. Delvis géller samma
regler for bada typer av uppsédgning, men i flera avseende tillimpas olika regler.
Enligt 7 § 2 st LAS betecknas uppségning pd grund av personliga skél som upp-
sdgningar som har att géra med arbetstagaren personligen. Vid en uppségning
som beror pa arbetsbrist finns inte ndgon motsvarande definition. Arbetsbrist
omfattar inte bara de fall da det foreligger konkret brist pd arbete, utan kan gélla
alla de fall som inte gar att hinfora till arbetstagaren personligen. Begreppet om-
fattar alltsd dven sddant som arbetsgivaren inte anser vara nddvandigt arbete av
till exempel ekonomiska skél och anser det da nodvindigt att sdga upp en eller

flera anstillda.”

2 Prop. 1993/94:67 s 41.
#c. Ulander-Wanman, Foretradesritt till teranstillning, 2008, s. 92.

2 K. Killstrom och J. Malmberg, Anstillningsforhallandet s 133.



Kravet pa att en uppsdgning ska vara sakligt grundad géller bdde uppsdgningar
av personliga skél och uppsidgningar pa grund av arbetsbrist. Den centrala fragan
vid uppsédgningar pd grund av arbetsbrist &r om uppsdgningen varit sakligt grun-
dad. Forutom tvéd undantag framgar det inte direkt av lagtexten vad som kan ut-
gora saklig grund. Men de tvd undantagen ar for det forsta att saklig grund inte
kan anses foreligga om det ar skéligt att krdva att arbetstagaren bereder arbetsta-
garen ett annat arbete inom verksamheten. Det andra undantaget som blir aktu-
ellt vid 6vergéng av verksamhet utgdr inte saklig grund for uppsagning.*®

Vid uppsédgning pé grund av arbetsbrist maste arbetsgivaren, liksom vid uppség-
ning pa grund av personliga skél, kunna ange skélen for uppsdgningen. Skéilen
till uppségningen méste vara godtagbara. Enligt rittspraxis godtas arbetsbrist
vanligtvis som saklig grund for uppsidgning med en begrinsning av att uppség-
ning pé grund av arbetsbrist inte far ske om det &r skiligt att krdva att arbetsgiva-
ren erbjuder arbetstagaren annat arbete hos sig. Arbetsgivaren maste alltsd un-
dersdka om det gér att hitta nagra lediga arbetsuppgifter inom verksamheten.”’
En uppsdgning som inte dr sakligt grundad ska pa arbetstagarens talan forklaras
ogiltig. Giller det en uppségning som skett pd grund av arbetsbrist och felet end-

ast giller turordningen blir pafdljden endast skadestind.*®

L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010 s. 316.
7K. Kallstrom, J. Malmberg, Anstillningsférhéllandet, 2009, s. 143.
* A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 384.
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2.3 Arbetstagarens lydnadsplikt

Arbetsgivaren har vida ramar att utova arbetsledning, det vill séga att ensidigt
fatta beslut som ror sddant som arbetstagarens prestationer och skyldigheter i sin
anstillning. Arbetsgivaren har en ritt att leda och fordela arbetet och arbetstaga-
ren ir skyldig att lyda arbetsgivarens order.”

Arbetstagarens arbetsskyldighet och lydnadsplikt dr inte lagstadgad utan beddm-
ningen far goras utifrdn tidigare praxis. Narmare bestdms innehallet 1 arbetsskyl-
digheten av den sd kallade 29/29-principen. Principen knyter arbetsskyldigheten
till kollektivavtalet.”® Utgangspunkten for arbetstagarens lydnadsplikt ér att de
arbetsuppgifter som framgar av anstéllningsavtalet ar arbetstagaren skyldig att
utfora. Sa ldnge de inte strider mot géllande lag eller kollektivavtal. Arbetsgivare
och arbetstagare kan dven efter det att ett anstdllningsavtal har slutits komma
verens om nya arbetsuppgifter som ska ing i arbetsuppgifterna.’’ Om arbetsta-
garen daremot har utfort uppgifter som enligt anstéllningsavtalet inte ingar 1 ar-
betsskyldigheten kan arbetstagaren inte efterdt komma och séga att han inte ar
skyldig att utfora arbetsuppgifterna. Vigrar en arbetstagare utfora arbetsuppgif-
ter som ligger inom ramen for anstéllningen kan det innebéra saklig grund {or
uppsigning enligt 7 § LAS.** Sa linge som arbetsgivaren héller sig inom ramen
for anstéllningen har arbetstagaren lydnadsplikt. Ett illustrerande rittsfall som
visar pa att arbetsvigran utgdr ett brott mot lydnadsplikten &r “turbanmalet”.
Rattsfallet géllde en arbetstagare som var anstélld som sparvagnsférare men ef-
ter en omplacering vigrade att infinna sig pa sin nya arbetsplats. Arbetstagaror-
ganisationen hade inte anvént sig av tolkningsforetriddet och enligt 34 § MBL
géllde huvudregeln om arbetsgivarens tolkningsforetrade samt lydnadsplikt f6r
sparvagnsforaren. Eftersom arbetstagaren vigrade att inrétta sig pa den nya ar-
betsplatsen, ansdg domstolen att saklig grund for uppsidgning fanns. Arbetstaga-
ren hade blivit omplacerad fran lokvagnsforare till ett bussgarage eftersom han
burit turban nér han kort sparvagn vilket stred mot géllande regler pa arbetsplat-

sen. I ett annat fall klargjorde arbetsdomstolen att lydnadsplikten forutsitter att

¥ Prop. 1974:174 s 52.

3% A. Numhauser — Henning, M Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 396 — 397.
S, Sigeman, Arbetsritten, 2010.

32 Prop. 1973:129, s. 124, Lunning och Toijer 2010, s. 370.
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det som kan fordras av arbetstagaren miste vara rimligt och lydnadsplikten
maste ge vika vid konflikt med ett intresse som fir anses vara av hogre in-

33
tresse.

For att gd in lite pd arbetsledningsritten kan det konstateras att nir man ska be-
skriva arbetsledningsrittens grianser brukar man skilja mellan dtgidrder som lig-
ger inom respektive utom ramen for anstillningen. Atgirder som arbetsgivaren
sjdlv har rétt att besluta om ligger inom ramen for anstillningen och betecknas
som ett arbetsledningsbeslut. Normalt behdver arbetsgivaren inte kunna moti-
vera sitt beslut. Men det dr annorlunda om arbetsgivaren beordrar arbetstagaren
att utfora arbete som ligger utanfor ramen for anstidllningen. Skulle arbetsgivaren
kréva att arbetstagaren varaktigt ska utfora arbete som ligger utanfor arbetsskyl-
digheten betraktas tgirdandet som ett skiljande fran anstillningen. Atgirden
klassificeras alltsd rittsligt som en uppségning. Arbetsgivaren méiste da folja
reglerna om uppsigning enligt LAS. Utgdngspunkten &r alltsd att sa ldnge ar-
betsgivaren haller sig inom ramen for sin fria beslutanderitt, kan domstolen inte
g4 in pé frdgan huruvida beslutet skéligen bort ges ett annat innehdll 4n som
skett. Fran regeln att arbetsledningsbeslut inte kan angripas rattsligt finns en del
undantag. Ett arbetsledningsbeslut som skett 1 foreningsréttskrankande syfte kan
angripas med stdd av 7 § och 8 § MBL. Diskriminerande arbetsledningsbeslut
kan angripas med stdd av diskrimineringslagstiftningen och sa vidare.** Ar-
bets*’skyldigheten sammanfaller i princip med omplaceringsskyldigheten. S&
linge som arbetsgivaren haller sig inom arbetsskyldighetens ram har arbetstaga-
ren lydnadsplikt, och &r skyldig att utfora alla tilldelade arbetsuppgifter och lyda
arbetsgivarens order. Men kan arbetsgivaren visa saklig grund for uppsdgning
enligt 7 § LAS kan arbetsgivaren omplacera arbetstagaren i strid med arbets-

skyldigheten.

Arbetsdomstolens rittstillimpning vid omplacering utanfor arbetsskyldigheten
ska provas mot anstillningsskyddslagen. Anstéllningsskyddet skulle framsta

som skenbart om arbetsgivaren enligt 7 § 2 st skulle kunna omplacera arbetsta-

* AD 1931 nr 15.
3% K. Killstrom, J. Malmberg, Anstillningsforhallandet, 2009 s. 191.
3% K. Killstrom, J. Malmberg, Anstillningsforhallandet, 2009 s. 191.
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garen utanfor arbetsskyldighetens ram, och arbetstagarens avvisande av ett sé-
dant skiligt omplaceringserbjudande skulle utgora saklig grund f6r uppség-

.36
ning.

2.4 Arbetsbrist

Arbetsbrist utgdr saklig grund for uppségning. Men arbetsgivaren ska dverviga
de mojligheter som finns for att genomfora driftsinskrdnkningar utan att en ar-
betstagare behdver sdgas upp, alltsd genom att genomfora en omplacering. En-
ligt forarbetena borde det ocksd kunna krévas av arbetsgivaren att uppsidgnings-

dtgdrderna inte gors mera omfattande 4n som ar nddvandigt.*’

Uppdelningen som anstédllningsskyddslagen bygger pa, d.v.s. att en uppségning
grundas antingen pd en arbetstagares personliga férhallanden eller att uppsig-
ningen beror pa arbetsbrist, passar inte alltid in pd uppsidgningssituationen i
frdga. Bada begreppen ar lagtekniska till sin natur och lagstiftaren har alltsé ut-
gétt fran att alla uppsidgningsfall skall kunna f6ras in under ndgon av rubrikerna.
Arbetsbrist verkar ha blivit ndgon samlingsrubrik for alla de uppsédgningsfall dir

personliga omstidndigheter inte kan ldggas till grund for uppségningen.

Med arbetsbrist menas inte bara driftsinskrdnkningar som nér en verksamhet
laggs ner eller att en konkurs intriaffar. Arbetsbrist foreligger dven nér planerade
och langsiktiga dtgirder leder till att en arbetstagare inte lingre kommer kunna
fortsédtta med de arbetsuppgifter som denne tidigare haft. Ett exempel pé detta
kan vara att det inte finns ndgra andra lediga deltidsarbeten f6r den person som
tidigare haft den deltidstjdnst som har dragits in. Det handlar saledes inte om att
det &r brist pa arbete, men bristen &r pa det arbete som anstéllningsavtalet avsett.
Kan arbetsgivaren inte erbjuda fortsatt deltidsarbete, har han rétt att sdga upp

arbetstagaren pa grund av arbetsbrist. **

3¢ A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstéillningsskyddet, s 398
37 L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010,
¥ L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 449.
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Som ndmndes ovan dr en uppségning som grundar sig pd arbetsbrist inte bara nér
det saknas arbetsuppgifter utan i alla fall dér uppsidgningen inte beror pd person-
liga forhallanden. Ett flertal rittsfall har handlat om en arbetsgivares mdjlighet
att ensidigt dndra anstédllningsformer som hade utgétt pa grund av foreskrifter i
ett anstillningsavtal men som inte omfattas av nagot kollektivavtal. Hir kommer
man in pd ” uppsdgning fore omreglering”. Vanligtvis brukar arbetsgivarens
avsikt inte vara att anstéllningsforhdllandet ska upphora helt utan att anstdllning-
en skall vara kvar men att villkoren for anstillningen dndras.*

Vid omreglering ersitts det forra anstéllningsavtalet ersdtts med ett nytt anstéll-
ningsavtal. Om det inte har skett ndgon 6verenskommelse, kan arbetsgivaren
vilja att sdga upp anstéllningsavtalet, och istillet erbjuda arbetstagaren en ny
anstillning med 4ndrade villkor.*

I detta fall har AD klarlagt konstaterade att lagens krav pa saklig grund saknar
ett patagligt innehall i en sadan situation.*' Men uppségningen anses i en teknisk
mening vara grundad pa arbetsbrist, vilket leder till att reglerna om turordning
och foretrddesritt till ateranstéllning blir tillimpliga. Arbetsgivaren ar dven for-
hindrad att driva igenom en forsdmring av anstéllningsvillkoren som dr diskri-
minerande eller strider mot god sed pé arbetsmarknaden. Det kan ocksé vara sd
att anstillningsavtalet ldgger hinder 1 vigen for en sddan &ndring av villkoren.
Det sékraste sittet for en arbetstagare att skydda sina anstillningsvillkor &r att ha
med dem i kollektivavtal. P4 sa sétt kan det inforas begrdansningar av mojlighet-

erna att forsdmra arbetstagarens villkor sa linge kollektivavtalet 4r géllande.*

39 Se exempelvis AD 1994 nr 122

* L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 450.

' Se exempelvis AD 1993 nr 61.

280U 1973: 7 s. 145 och L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2006, s. 451.
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3. Arbetsgivarens omplacerings-
skyldighet

Arbetsgivaren har rétt att leda och fordela arbetet men denna rétt begrénsas av
arbetstagares skydd for anstillning. Nedan f6ljer en presentation kring omplace-
ringsskyldigheten och reglerna kring arbetstagares foretradesratt till ateranstill-

ning eftersom reglerna har nira anknytning till turordningsreglerna.

3.1 Arbetstagares anstallningsskydd

Bade nationellt och internationellt framstar det svenska anstéllningsskyddet som
forhallandevis starkt®. Anstdllningsskyddet i LAS &r uppbyggt kring ett krav pa
saklig grund vid uppsigning av anstillda, LAS 7 §.** En uppsigning méste som
ndmnts, réttsligt klassificeras antingen som en uppsidgning pa grund av person-
liga skél eller som en uppsidgning pd grund av arbetsbrist. Det senare dr det van-
ligaste vid uppsidgningar.*> Anstillningsskyddet kompletteras av regler om tur-
ordning och omplacering som begréinsar arbetsgivarens uppsidgningsritt vid upp-
sdgningar pd grund av arbetsbrist, 7 § 2 st och 22 § LAS. Forhéllandet att upp-
sdgningarna ska provas som uppsédgningar pa grund av arbetsbrist innebdr inte
nddvindigtvis att det inte skulle finnas arbete att utfora hos arbetsgivaren. Situ-
ationen framstar klarare om uppsigningen beskrivs som en uppsidgning som inte
hanfor sig p4 arbetstagaren personligen.*® Turordningsreglerna kan bli tillimp-
liga, liksom reglerna om foretradesritt till ateranstillning.*” Det ska faststéllas
vilka arbetstagare som stér i tur att sdgas upp och enligt reglerna ar det den ar-
betstagare som har kortast anstédllningstid som ska sdgas upp forst. Principen

sist-in-forst-ut giller.*® Finns det ett kollektivavtal och en avtalsturlista ar ar-

# A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 383.
# K. Killstrom, J. Malmberg, Anstillningsfrhéllandet, 2009.

* Ds 2002:56S 162.

* Jimfor 7 § 3 st LAS.

7 AD 1993 nr 61.

* K. Killstrom och J. Malmberg, Anstillningsforhdllandet, 2009, s. 151.
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betsgivaren skyldig att forhandla enligt reglerna i MBL. En avtalsturlista om
turordning dr en 6verenskommelse dér parterna har beslutat om andra villkor dn
det som framgér i lagen om turordning.*’

Arbetsbrist dr generellt betraktat som saklig grund for uppsédgning. Arbetsbrist
behover inte ha intrdffat dnnu for att uppsdgning ska fa ske, men arbetsgivaren
far inte sdga upp anstéllda ’for sdkerhets skull”. Detta framgar bland annat av
rattsfallet AD 1996 nr 48. Fallet géllde en kammarrétt som sa upp samtliga
kammarréttsassessorer pa grund av arbetsbrist. Frigan var om det foreldg saklig
grund for uppsagningarna.”® 7 § 2 st LAS stadgar att uppsigningar bor vara en
yttersta atgdrd som far sittas in forst ndr alla andra atgérder for att 16sa situation-
en uttomts. Kravet stélls hogt och arbetsgivaren ska vidta omfattande utredning-
ar for att forsoka undvika uppsiagning. Exempelvis dr arbetsgivarens omplace-
ringsskyldighet som ndmnts vidstrackt och det kan dven tdnkas att arbetsgivaren
ska forsoka bereda annat arbete hos sig for att undgé en uppsédgning, det vill séga
undersoka om det gar att skapa en ny anstillning pa arbetsplatsen.”' Kravet pa
arbetsgivaren att visa omsorg om uppsdgningshotade anstillda &r inte enbart
begrinsat till skyldigheten att forsoka bereda annat arbete hos sig, utan dven
andra dtgdrder som arbetsanpassning faller inom detta krav. Arbetsgivaren har
en lojalitetsplikt mot sina anstillda vid en uppkommen arbetsbristsituation. Om-
placeringsregeln i 7 § 2 st kan uppfattas som en specialreglering kring detta.
Arbetsgivaren dr skyldig att i skélig utstrackning beakta den berdrde arbets-
tagarens intresse av att behdlla sin anstédllning. Gor inte arbetsgivaren det kan
inte uppsdgningen ségas vara sakligt grundad.

Om arbetsgivaren bryter mot 7 § LAS, det vill sdga sdger upp en arbetstagare
utan saklig grund, kan arbetstagaren yrka pa att ogiltigforklara uppségningen
enligt 34 § 1 st LAS. Arbetstagaren kan ha ritt till bdde ekonomiskt och allméant
skadestind, 38 § LAS.

YK, Kallstrom, J. Malmberg, Anstillningsférhallandet, 2009, s. 149.
%0 Se vidare AD 1996 nr 48.
STR. Killstrom, J. Malmberg, Anstillningsfoérhéllandet, 2009, s. 140.
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3.2 Omplaceringsskyldighet enligt 7 § LAS

Som ndmndes i foregdende kapitel foreligger inte saklig grund for uppsdgning
om det &r skiligt att krdva att arbetsgivaren istéllet bereder arbetstagaren annat
arbete hos sig. Arbetsgivarens skyldighet enligt 7 § LAS att forsoka omplacera

en arbetstagare utgdr en precisering av begreppet saklig grund. **

Bestimmelsen ir tillimplig bade nér det foreligger arbetsbrist och nér arbetsgi-
varen dvervager att sdga upp ndgon pa grund av hans eller hennes personliga
forhdllanden. I forarbetena anges att en arbetstagare som inte klarar av sina ar-
betsuppgifter kanske kan skota ett mindre krdvande arbete inom samma f6re-
tag.” En forutsittning for omplaceringsskyldigheten ar dock att det finns ompla-

ceringsmojligheter.

For en arbetstagare dr det en réttighet att bli erbjuden omplacering, men ocksé en
skyldighet att acceptera en omplacering i1 viss mening. Enligt forarbetena avser
omplaceringsskyldigheten i forsta hand sysselséttning pa samma arbetsplats eller
inom samma foretagsenhet som den dir arbetstagaren tidigare varit sysselsatt.*
En arbetstagare som tackar nej till ett skiligt omplaceringserbjudande kan inte
rdkna med att fa fler erbjudanden fran arbetsgivaren, utan kan istillet rdka ut for
att bli uppsagd. I fallet frdn AD 2005 nr 57 hade en arbetstagare blivit erbjuden
omplacering nir dennes ddvarande arbete drabbades av arbetsbrist. Arbetstaga-
ren tackade nej till erbjudandet, vilket ledde till uppségning. Arbetsdomstolen
gjorde beddmningen att omplaceringserbjudandet varit skéligt och att arbetstaga-
ren saknade godtagbara skil att tacka nej till erbjudandet.”® Om arbetstagaren
inte sjdlv medverkar upphor eller minskar arbetsgivarens skyldighet att hitta en
16sning pa problemet. Detta framgér bland annat av AD 1996 nr 144. Fridgan
géllde huruvida arbetsgivaren ldmnat omplaceringserbjudanden inom ramen for
anstillningen eller kommit med andra godtagbara 16sningar till problemet. Ar-

betstagaren hade tackat nej till erbjudandet om omplacering, och da foreligger

2L Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010,
>3 Prop. 1973:129 s 120-121.

> Prop. 1999/2000:144.

>> AD 2005 nr 57.
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ingen skyldighet for arbetsgivaren att ge fler erbjudanden. Erbjudandet fran ar-

betsgivarens sida méste dock vara skiligt.”®

Vid en omplacering blir det alltsé frdga om att undersoka vilka lediga befatt-
ningar som finns hos arbetsgivaren. Rader det oklarheter huruvida en omplace-
ring har kunnat ske, bor det enligt arbetsdomstolen normalt anses som att ompla-
ceringsskyldigheten inte har blivit fullgjord. I rittsfallet AD 1997 nr 73 kom
Arbetsdomstolen fram till att det var oklart om en omplacering hade kunnat ske.
Dérmed ansdgs inte arbetsgivaren ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet. Ar-
betsgivaren kan med andra ord inte ta for latt pd omplaceringsskyldigheten, inte
ens om arbetsgivaren anser sig vara omplaceringsskyldig. Det finns inte nagot
stod 1 lagtexten som sdger att en omplaceringsutredning ovillkorligen ska ge-
nomforas.

I domen AD 1980 nr 133 behandlas frigan om en arbetsgivare under sirskilda
omstindigheter kan ha ritt att inte ldmna ett erbjudande om omplacering av det
skélet att arbetsgivaren bedomer att arbetstagaren &nd4 skulle tacka nej till er-
bjudandet. Enligt arbetsdomstolens giller som regel att arbetet méste erbjudas
arbetstagaren sé att arbetstagaren sjélv fér ta stillning till erbjudandet. Arbetsgi-
varen har bevisbordan for att ett omplaceringserbjudande har ldmnats till arbets-
tagaren och det bér limnas skriftligen.”” I domen AD 1987 nr 2 rekommendera-
des att erbjudandet 1dmnas skriftligen sa att det inte kan missforstds av arbetsta-
garen. Arbetsgivaren har dock enligt domstolen inte asidosatt sin omplacerings-
skyldighet, om det senare kan visas att arbetstagaren dnda inte skulle ha accepte-
rat arbetet, om han hade erbjudits detta. Det 4r arbetsgivaren som har bevisbor-
dan f6r att en sddan undantagssituation dr for handen. Huvudregeln &r alltsd att
arbetstagaren ska fé ett konkret preciserat erbjudande som han eller hon efter
betinketid kan ta stéllning till. Det verkar som arbetsgivaren om mgjligt bor
verka fOr att arbetstagaren ldmnar ett tydligt svar och saledes har att tillse att
arbetstagaren dr informerad om att han kan riskera en uppségning om han tackar

nej till erbjudandet.”®

* AD 1996 nr 144.
7 AD 1987 nr 2.
% L. Lunning, G Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s 269.
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Att en arbetstagare till en borjan motsdtter sig ett omplaceringserbjudande innan
det star klart att uppsédgning dr det enda alternativet anses inte som ett avbdjande.
I réttsfallet AD 1995 nr 83 ansags inte arbetsgivaren ha fullgjort sin skyldighet
att omplacera arbetstagaren. Under omplaceringsdiskussionerna hade det upp-
statt missforstand genom att arbetsgivaren inte tillrdckligt klart hade redovisat de
mojligheter till fortsatt anstéllning som i och for sig hade kunnat erbjudas arbets-
tagaren som alternativ till en uppsdgning. Ett omplaceringserbjudande skall vara
riktat till arbetstagaren personligen.™

Utgéngspunkten &r alltsd att det dr arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbets-
tagare omplacerings mdjlighet och att det dr arbetsgivaren som i efterhand ska
kunna bevisa att den berdrda arbetstagaren har erbjudits de omplaceringsmojlig-
heter som fanns vid det tillfdllet och att arbetstagaren var medveten om att upp-
sdgning var en mojlig konsekvens av att tacka nej till ett skéligt omplaceringser-
bjudande.®

Omplaceringsskyldigheten dr som ndmnts vidstrackt. Av rittsfallet AD 2009 nr
50 framgar att ett omplaceringserbjudande till annat arbete hos arbetsgivaren i en
arbetsbristsituation kan anses skiligt &ven om det medfor fordndringar eller for-
sdmringar for arbetstagaren genom att det ligger pa en annan ort eller att det in-
nebédr en inkomstforminskning. Av detta foljer att arbetsgivarens omplacerings-
skyldighet i en uppkommen uppsédgningssituation ar nira kopplad till frdgor om
arbetsskyldigheten.®!

Av forarbeten och praxis framgér att omplaceringsskyldigheten enligt 7 § 2 st
ska 1 forsta hand avse samma arbetsplats och anstéllning. Skiliga omplacerings-
erbjudanden kan ga utdver arbetsskyldighetens ram och provningar. Huruvida
erbjudandet om omplacering &r skiligt eller inte tar ocksa sikte pa arbetstagarens
personliga forhallanden. Ett réttsfall som visar arbetsgivarens omplaceringsratt
och vad konsekvenserna for arbetstagaren i fraga blir dr rittsfallet AD 1988 nr
100. Fallet géllde tre arbetstagare som blev uppsagda pa grund av arbetsbrist.
Samtliga av arbetstagarna var anstéllda vid Visterbottens Folkblad. Tva av dem
arbetade vid redaktionen i Skellefted. Den tredje arbetade mestadels i en annan

ort, Byske, men fick 16n och uppdrag frdn Skellefted. Forbundet hivdade att 1

% AD 1954 nr 82.
60 Prop. 1973:129 s. 243, AD 2006:76.
1 AD 2009 nr 50.
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och med nedldggningen av redaktionen i Byske hade personen i fraga blivit om-
placerad ménaderna innan uppsigningen till redaktionen i Skellefted. Detta be-
streds av arbetsgivarparterna som hdvdade att personen bara varit en tillfallig
forstiarkning och att han var medveten om omstandigheterna nir han borjade
arbeta 1 Skellefted. Forbundet yrkade pd brott mot géllande turordningsregler, da
alla redaktioner utgjorde en driftsenhet. Arbetsgivarsidan bestred detta och hév-
dade att driftsenhet principiellt &r av geografisk karaktir. Arbetstagaren som
arbetat 1 Byske anségs tillhora en egen driftsenhet, medan de andra tva arbetsta-
garna tillhorde Skellefteds driftsenhet, varpd deras uppségningar var giltiga. Ar-
betsdomstolen fann inget som talade emot att arbetstagaren frdn Byske endast
var tillfallig forstarkning 1 Skellefted, han saknade sdledes skl att tro att var
omplacerad varpé forbundets talan avslogs. Rittsfallet vicker fragan vad arbets-
givarens tanke med omplaceringen var fran forsta borjan. Var resultatet slump-
missigt, eller hade arbetsgivaren medvetet planerat {for att kunna kringgé turord-
ningsreglerna? *

Skéliga omplaceringserbjudanden kan gé utdver arbetsskyldighetens ram och
provningen av om ett omplaceringserbjudande dr skéligt tar ndrmast sikte pd
arbetstagarens personliga forhallanden.

Avgorande for riattsverkningarna for en arbetstagare att tacka nej till ett ompla-
ceringserbjudande som ligger utanfor arbetsskyldighetens ram blir alltsd i sista

hand en frdga om detta ir ett led i ett uppsdgningsforfarande eller inte och om

det i dvrigt foreligger saklig grund.®

3.3 Turordningsreglerna
Vid uppsdgning pé grund av arbetsbrist skall arbetsgivaren iaktta féljande tur-
ordningsregler. Innan turordningen faststills far, som ndmnts, en arbetsgivare

med hogst tio arbetstagare oavsett turordningskretsar undanta hogst tva arbetsta-

62 AD 1988 nr 100.

5 A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstéillningsskyddet, s. 400.
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gare som enligt arbetsgivarens beddmning dr av sirskild betydelse. Har arbetsgi-
varen flera driftsenheter, faststélls en turordning for varje enhet for sig. Om ar-
betsgivaren dr eller brukar vara bunden av kollektivavtal, faststills en sérskild
turordningslista for varje avtalsomrdde. Finns det flera driftsenheter pa samma
ort, ska det inom arbetstagarorganisationens avtalsomrade faststéllas en gemen-
sam turordning for samtliga enheter pé orten.

Turordningen for de arbetstagare som inte undantagits bestims med utgings-
punkt i varje arbetstagares sammanlagda anstéillningstid hos arbetsgivaren. Ar-
betstagare med langre anstéllningstid har foretrdde framfor arbetstagare med
kortare anstéllningstid. Vid lika anstéllningstid ger hogre &lder foretrade. Kan en
arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren,
géller som forutsittning for foretrdde enligt turordningen att arbetstagaren har
tillrickliga kvalifikationer som kravs.**

Det dri22 § LAS som de grundldggande reglerna om turordning vid uppség-
ning pé grund av arbetsbrist finns. Dir behandlas bade turordningskretsen och de
principer som géller for inplacering av de enskilda arbetstagarna pa en turord-
ningslista. Handlar det en nedldggning av verksamheten, blir det inte aktuellt att
tillimpa turordningsreglerna. Turordningskretsen skall bestimmas med ledning
av den av driftsinskrankningen berérda driftsenheten och det kollektivavtalsom-
rdde som arbetstagarna tillhor.

Turordningsreglerna dr semidispositiva och kan ersittas eller kompletteras av
regler 1 kollektivavtal enligt 2 § 3 st LAS. Det finns knappast nagra regler i LAS
som har lett till en mera omfattande kollektivavtalstillimpning av turordnings-
reglerna.® I takt med att kollektivavtalsanpassningen har fatt en sidan omfatt-
ning, finns det ocksé rittsfall som handlar om frigor avseende dispositiviteten.
Andra réttsfall har handlat om frdgor som ror den enskilda arbetstagarens situat-
ion. Av rittsfallet AD 1996 nr 144 framgar att en arbetstagare inte kan tacka nej
till i och for sig godtagbara omplaceringserbjudanden for att i kraft av sin plats i
turordningen vinta ut andra erbjudanden. Detta har ocksa fastslagits i domen AD
2005 nr 57. Arbetsdomstolen framholl att turordningsreglerna 1 22 § inte blir
tillimpliga nér en arbetstagare har avbojt ett omplaceringserbjudande som han

eller hon borde ha antagit. Nagon uppségning behdver ju 6ver huvud taget inte

5 L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 475.
85 K. Killstrom, J. Malmberg, Anstillningsférhéllandet, 2009, s. 150.

21



intraffa om arbetstagaren godtar erbjudandet.’® Att en arbetsgivare inte ar skyl-
dig att omfordela arbetsuppgifter bland de anstillda for att en viss arbetstagare
skall kunna erbjudas ett arbete som han eller hon klarar av och ddrmed fér stanna
kvar har klargjordes i rittsfallet AD 1997 nr 98.

En central betydelse vid bestimmande av turordningen &r vilken krets av arbets-
tagare som en gemensam turordning skall faststillas, det vill sdga vilka arbetsta-
gare som ska anses berorda av driftsinskrankningen. Omfattningen av driftsin-
skrdnkningen bestdms 1 huvudsak av arbetsgivaren sjdlv. Det &r alltsd arbetsgiva-
ren som lidgger fast forutsittningarna for de darpa foljande turordningsresone-
mangen.

Det bor ocksa uppmirksammas att lagens turordningsregler dr konstruerade pa
det sittet att &ven om en inskrdnkning har begrinsats till en viss enhet inom
verksamheten, kan den fa verkningar inom andra enheter. De arbetstagare som
arbetar pa den enhet dér en inskriankning sker kan med st6d av turordningsreg-
lerna gora ansprék pa omplacering till andra enheter for att sld ut andra arbetsta-
gare som har séimre plats i turordningen. Aven om &terverkningarna av turord-
ningsreglerna normalt begrénsas till den egna driftsenheten, kan den berérda
arbetstagarorganisationen med stdd av 22 § 3 st LAS kréva att det inom avtals-
omradet faststills en gemensam turordningslista for arbetsgivarens samtliga

driftsenheter inom orten.®’

22 § LAS séger alltsa att om en arbetstagare endast efter omplacering kan bere-
das fortsatt arbete hos arbetsgivaren géller som forutsittning for foretrade enligt
turordningen att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for det arbetet.
Omplacering enligt 22 § sker naturligtvis fore varje uppsidgning och forutsatter
att turordningskretsen faststélls. En arbetstagare kan inte bli uppsagd fore en
sdmre turordnad om arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for ndgot kvar-
varande arbete inom turordningen. Det &r alltsd hér en arbetstagare kan tringa ut
en annan arbetstagare som har sdmre plats i turordningen. Ddremot 4r en arbets-

tagare inte garanterad att f4 ett visst omplaceringserbjudande.®®

% Se vidare 2005 nr 57.
7 L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 594.
57 A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 408.

5 A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 392.

22



Fragan dr om turordningen &r avsedd att i forsta hand garantera arbete inom tur-
ordningskretsen, eller kan det handla om vilket skéligt omplaceringserbjudande
som helst? Enligt Arbetsdomstolens uttalanden sa att det dr det senare som gél-
ler. Foretrdade enligt turordningen skulle alltsa &dven enligt 22 § LAS bara handla
om att inte bli uppsagd — om att beredas fortsatt anstillning. Alltsd om en arbets-
tagare tackar nej till skéligt omplaceringserbjudande kan arbetstagaren klara sig
frén att bli uppsagd. LAS ger alltsa inget befattningsskydd.

For att behélla sitt foretrdde enligt turordningen kravs visserligen att man har de
kvalifikationer som krdvs. Varfor skulle det i princip vara bittre med ett kanske
mindre meriterat arbete inom turordningskretsen dn omplacering till ett mer jim-
forbart arbete pd annat hall? En viss plats i turordningen kan da erséttas med ett
skéligt omplaceringserbjudande framfor sémre turordnade kollegor, som ocksé
berdrs av arbetsbristen, forutsatt att arbetstagaren har det kvalifikationer som

kriivs for arbetet.®

3.3.1 Driftsenhet

Infér uppsdgningar som beror pa att foretaget har drabbats av arbetsbrist har ar-
betsgivaren att forst ta stéllning till hur ménga inom den berdrda driftsenheten
som maste sdgas upp. Efter det gors bedomningen vilka arbetstagare som kan
komma att drabbas av arbetsbristen, det vill séga f6lja de regler om turordning
som dr upprittade pa varje driftsenhet. En driftsenhet dr en den del av foretaget
som dr beldgen inom en och samma byggnad eller inom samma omrade. Be-
greppet driftsenhet ar foljaktligen av geografisk karaktir.”® Antalet anstillda
paverkar inte om det dr en driftsenhet. I princip skulle en enda arbetstagare
kunna utgora en driftsenhet. Men enbart den omstindigheten att en arbetstagare
har sin arbetsplats i sin bostad medfor inte att den arbetsplatsen utgdr en egen
driftsenhet.”’ Utéver detta finns det undantag for foretag som har sin verksamhet

utspridd pa olika orter. D4 utgér de olika driftsenheter.”

% A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstéillningsskyddet, s. 392.
70 Se exempelvis AD 1984 nr 59.

T, Englund, Reglerna kring anstéllningen, 2009, s. 196.
7> AD 1984 nr 51.
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Turordningslistan géller samtliga driftsenheter pa orten under forutsittning att
arbetsgivaren 4r eller brukar vara bunden av kollektivavtal.” Kretsen av arbets-
tagare som omfattas av turordningen kan dédrigenom bli relativt vid. Det kan 1 sin
tur leda att omplaceringar kan behova ske inom driftsenheten for att arbetstaga-
res ansprak pa foretrddesritt pd grund av lingre anstéllningstid ska kunna tillgo-

. .. . 74
doses 1 en arbetsbristsituation.

3.3.2 Foretradesratt till ateranstallning

Reglerna kring foretradesrétt till ateranstillning anges i1 25 § LAS. Regeln blir
tillimplig da en arbetstagare har sagts upp pa grund av arbetsbrist.”

Har en arbetstagare varit anstélld i mer 4n 12 ménader hos samma arbetsgivare
under en period om tre ar har denne foretrddesritt till ateranstillning, oberoende
av om arbetstagaren har haft tidsbegransad anstillning eller en tillsvidaretjanst.
Ratten till foretrdde vid ateranstéllning géller i nio manader, rdknat fran och med
den anstilldes sista arbetsdag. For en arbetstagare som varit tillsvidareanstilld
giller foretradesritten under uppsidgningstiden. Skulle det vara flera arbetstagare
som har foretrddesrétt dr det den arbetstagare med ldngst anstéllningstid som gar
forst. Om flera arbetstagare har lika l&ng anstéllningstid dr det den arbetstagare
som r dldst som gér fore. ® Arbetstagaren har en skyldighet att géra ansprak pa
foretradesritten for att den ska bli giltig efter det att arbetsgivaren informerat om
mojlig ratt till dteranstéllning. Vid en nyanstéllning ska arbetsgivaren ta hinsyn
till de arbetstagare som tidigare haft en anstéllning och gjort ansprik pé foretra-
desritt till dteranstdllning. Denna ritt géller emellertid endast inom den driftsen-

het eller kollektivavtalsomrdde som arbetstagaren haft sin sysselséttning i.

Om en arbetstagare viljer ateranstillning for en begrinsad tid kan han inte an-
vinda foretradesritten under denna period. Foretrddesritten borjar péa nytt frin
den sista anstéllningsdagen och géller under nio ménader. Erbjuds en arbetsta-
gare en ateranstillning som &r skilig och tackar nej till erbjudandet har personen

forlorat sin rétt till dteranstdllning och arbetsgivaren dr inte skyldig att ge fler

3 T. Englund, Reglerna kring anstillningen, 2009, s. 197.

7 Se exempelvis AD 1977 nr 41.

5 K. Killstrom, J. Malmberg, Anstillningsfoérhéllandet, 2006, s. 150.
T, Sigeman, Arbetsritten, 2010, s. 125-126.
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erbjudanden.”’ Nir en arbetsgivare inom privat sektor bryter mot reglerna i 25 §
LAS star beslutet alltid fast, det 4r endast skadestand som kan bli aktuellt i dessa
fall.”®

Raittsfallet AD 1996 nr 56 behandlade begreppet driftsenhet i relation till ar-
betsbrist. Fallet ror bade omplacering och dteranstéllning. Saken géllde en hy-
resgistforenings lokalkontor i Landskrona som sade upp en arbetstagare pé
grund av arbetsbrist. Genom att omplacera en arbetstagare fran regionkontoret 1
Helsingborg ersatte arbetsgivaren den uppsagda arbetstagarens tjédnst och den
omplacerades tjanst i Helsingborg ersattes med en nyanstéllning. Fragan {for Ar-
betsdomstolen att utreda hér var om arbetsgivaren hade kringgatt ateranstéll-
ningsreglerna enligt 25 § LAS. Bade genom att lata gora omplaceringen samt att
inte erbjuda den arbetstagare som blivit av med sin tjénst i Landskrona ateran-
stdllning vid Helsingborgkontoret. Arbetsdomstolen klargjorde att de tvé kon-
toren utgjorde skilda driftsenheter och att en arbetstagare inte dger rétt till ater-
anstillning pa en annan ort. Hyresgéstforeningen ansdgs dérfor inte ha gjort na-

got kringgdende av reglerna kring turordning vid teranstillning.”

3.4 Tillrackliga kvalifikationer

For att en arbetstagare ska kunna beredas fortsatt arbete efter en omplacering
krévs det att personen har tillrdckliga kvalifikationer for det arbete som er-
bjuds.* Enligt forarbetena definieras kravet pa tillrickliga kvalifikationer som
det kvalifikationskrav som normalt krdvs av de som soker det jobb det handlar
om.*! Arbetsgivaren har en relativt bred ram att bestimma ver vilka kvalifikat-
ioner som krdvs av en arbetstagare for fortsatt arbete sa linge som kraven inte ér

overdrivna eller omotiverade. Skulle en tvist uppsta ér det arbetsgivaren som har

TR, Killstrom, J. Malmberg, Anstillningsfoérhéllandet, 2009, s. 152.
K. Kallstrom, J. Malmberg, Anstillningsférhallandet, 2009, s. 151.

7 AD 1996 nr 56.

L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 475

1 K. Kallstrom och J. Malmberg, Anstillningsforhéllandet, 2009, s. 146.
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bevisbordan for att arbetstagaren inte har de tillrdckliga kvalifikationer som ski-
ligen kan krévas for det fortsatta arbetet.*> Arbetsgivaren ska ta hiansyn till att
arbetstagaren inte fran borjan ska kunna klara av de nya arbetsuppgifterna, utan
arbetstagaren ska fa en rimlig tid p4 sig for inlirning.® Det finns ingen lagstad-
gad tidsbegransning hur 1ang upplédrningstiden far vara men av praxis framgar att
ett ar dr for l4ng tid. Av domarna fran Arbetsdomstolen framgér det dven att ar-
betsgivarens situation kan paverka hur hogt kraven pa tillrackliga kvalifikationer

kan stillas.?*

Begreppet kvalifikationer omfattar inte bara utbildning, yrkeskvalifikationer och
vana utan dven andra aspekter si som personlig limplighet och kompetens.*
Arbetsgivare har ritt att precis som vid en nyanstillning formulera de kvalifikat-
ioner som krévs fOr arbetet som arbetsgivaren finner nddvandigt.

Begrinsningar i kvalifikationskravet ér att arbetsgivaren maste kunna visa att
kraven dr skéliga for tjinsten. Kvalifikationskraven bedoms i forhallande till de
arbetsuppgifter som ingér i arbetet, och kraven maste vara av relevans. Diskri-
mineringslagstiftningen sétter ocksa upp grénser for kvalifikationskraven.*® Av
lagtexten framgar att kraven inte fér vara direkt eller indirekt diskriminerande 1
nagot av de avseende som lagen tar sikte pd. Efter att en provning gjorts om kva-
lifikationskraven dr godtagbara &r nésta steg att utreda huruvida arbetstagaren 1
fraga uppfyller dessa krav."’

Regeln om krav p4 tillrdckliga kvalifikationer dr en avvidgningsnorm vilket inne-
bér att arbetsgivaren ska ta hinsyn till omstdndigheterna i det enskilda fallet.
Avvigningen ska alltsa goras mellan 4 ena sidan arbetsgivarens intresse av
storsta lamplighet och effektivitet for foretaget och a andra sidan av arbetstaga-

res av intresse av ett skydd for sin anstillning.

%2 Prop. 1973:129 s. 242.

% Prop. 1973:129 s. 260, se dven AD 1992 nr 14.

¥ Se exempelvis AD 1994 nr 73.

% Se exempelvis AD 1995 nr 2.

K. Kallstrom, J.Malmberg, Anstillningsférhdllandet, 2009, s. 146-147.
¥7 Se exempelvis AD 2002 nr 128.
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4. Omplacering eller
turordning forst?

Det dr ingen tvekan om att det uppstar slitningar mellan arbetsgivares och ar-
betstagares skilda perspektiv vad géller sambanden mellan arbetsledningsrétten
och omplaceringsskyldigheten samt reglerna kring turordning vid uppsagning.
Svarigheten ligger i turordningsreglerna, dér en avvédgning ska goras mellan &
ena sidan arbetsgivarens intresse av att mana om sitt foretag och dess framtid

och 4 andra sidan arbetstagarens intresse av skydd for sin anstéllning.

4.1 Rattsreglerna kring omplacering och turordning

Till att borja med star det klart att omplaceringen enligt 7 § LAS giller 1 princip
alla arbetsuppgifter inom arbetsgivarens verksamhet, medan omplaceringsskyl-
digheten enligt 22 § LAS bara behover ske inom turordningskretsen.® En fraga
ar om mojligheterna att omplacera arbetstagare till lediga arbeten enligt 7 § LAS
skall bedomas innan det blir aktuellt att dvervdga omplacering till befattningar
som andra arbetstagare med kortare anstillningstid innehar. I praktiken borde det
inte vara helt ovanligt att parterna loser alla omplaceringsfrigor i ett samman-
hang, ndgot som ofta framstir som mest skiligt fran den enskildes arbetstagares
synpunkt och det mest praktiska for arbetsgivaren. I den man detta gors genom
en avtalsturlista bor det dock hallas 1 minnet att omplaceringsregelni 7 § LAS ér
tvingande. Enligt Toijer och Lunning ska omplacering enligt 7 § LAS utforas
forst, vilket innebdr att en arbetstagare inte far sdgas upp, nidr en omplacering
kan krédvas av arbetsgivaren. Reglerna om turordning och omplacering enligt 22
§ blir tillimpliga forst vid en uppségning pa grund av arbetsbrist, som medfor att
omplaceringsmojligheterna i 7 § LAS redan ska ha utretts.*

En annan fraga som &r av betydelse for den enskilda arbetstagaren dr om arbets-

givaren forst efter det att det har uppstatt en arbetsbristsituation, kan triffa ett

¥ C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s. 127.
% Se exempelvis AD 1995 nr 2.
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sdrskilt avtal med den berorda fackforeningen om avvikelse fran lagens turord-
ningsregler. Arbetstagaren skulle pa detta sdtt kunna berdvas en plats i turord-
ningen som arbetstagaren anser sig har tjdnat in under flera rs tid och har réknat
med. Som framgér av kommentaren till 2 § anses emellertid detta i princip vara
tillitet, forutsatt att turordningen diarmed inte blir diskriminerande eller skulle
strida mot god sed. *°

Aven om man bortser fran turordningsdverenskommelser som ir diskrimine-
rande eller urholkar uppsidgningsskyddet, marker man att det finns flera brister 1
anstillningsskyddet, sett ur den enskilda arbetstagarens synpunkt. Den enskilde
arbetstagaren vet inte pd forhand vad som kommer att gélla, det finns inget att
inrétta sig efter och det dr mer eller mindre omdjligt att med réttsliga medel

stilla turordningsprinciperna under debatt.”!

4.2 Arbetsgivarens frihet att omplacera enligt 7 § LAS

Som ndmndes i stycke 3.2 Arbetsgivaren har en frihet att vélja vilken arbetsta-
gare som ska omplaceras, det finns inget i lagen som tvingar arbetsgivaren att
omplacera arbetstagare i en viss turordning. Det som begridnsar arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet dr att skyldigheten endast stracker sig till att omplacera
till lediga arbetsuppgifter.”® Ingen annan arbetstagare ska behéva sigas upp for
att en annan arbetstagare ska kunna omplaceras. Det foreligger heller ingen
skyldighet for arbetsgivaren att skapa en ett nytt arbete for att kunna bereda en
arbetstagare arbete vid en omplacering.”® Arbetsgivares fria omplaceringsritt ger
en ratt att vid driftsinskrdnkningar av foretaget hindra sddana arbeten som ar-
betstagare med lang anstillningstid skulle kunna gora ansprék pé, vars anstill-
ning pa grund av turordningslistan kanske ir uppsigningshotade.”® P4 sé vis kan
arbetstagare med kort anstillningstid skyddas mot uppsédgningar genom en om-

placering pa ovan niamnda sitt enligt 7 § 2 st LAS.”

% Prop. 1973:129 s. 233.

' L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010. s. 594.

%2 Se vidare kap. 3.2.

% A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstéllningsskyddet, s. 390.
**SOU 1993:32 5. 503.

% (. Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s .128-129.
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4.3 Arbetsgivarens omplaceringsratt enligt 22 § LAS

Av 22 § LAS framgér, som ndmnts, att om en arbetstagare efter en omplacering
erbjuds fortsatt arbete, giller for att fa foretradesrétt enligt turordningen, att ar-
betstagaren har tillrickliga kvalifikationer for det arbete som finns.’® En arbets-
tagare kan inte bli uppsagd framfor en simre turordnad om arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer som krivs for att fa stanna pa foretaget, men arbetsgi-
varen har genom arbetsledningsrétten en stor frihet att férdela de arbetsuppgifter
som finns kvar mellan arbetstagarna, s linge som erbjudandena ir skiliga.”’
Genom detta kan en viss plats 1 turordningslistan erséttas med ett skiligt ompla-
ceringserbjudande inom arbetsgivarens verksamhet.”® Det betyder att en arbets-
tagare med langre anstéllningstid kan behova byta arbete bara for att en senare
anstilld ska kunna erbjudas ett arbete som arbetstagaren har tillriackliga kvalifi-
kationer for, for att undga uppségning. Det kan ifrdgasdttas om rittsverkningarna
av att en arbetstagare tackar nej till ett skdligt omplaceringserbjudande utanfor
turordningskretsen, som leder till saklig grund for uppségning, dr en rimlig tolk-
ning av LAS? En annan l6sning skulle vara att ge det skydd for anstillningen
som turordningsreglerna medfor ett mera patagligt innehall, s att turordningen
verkligen ger foretrade till arbete inom turordningskretsen.”

Fragan dr alltsd innebdrden av omplaceringsregeln 1 22 § LAS. Den allménna
uppfattningen verkar vara att en arbetstagare med lédngre arbetstid inte ska be-
hova flytta bara for att en senare anstélld ska kunna erbjudas ett arbete som han
eller hon har tillrdckliga kvalifikationer for.

Enligt Numhauser-Henning och Ronnmar kan det ifragaséttas om den nuva-
rande tillampningen pa denna punkt dr den rimligaste tolkningen av anstill-
ningsskyddets mening. De framhaller att utformningen som anstillningsskyddet
grundar sig pa ér inte en fordelaktig konstruktion for arbetstagaren. ”En forut-
sdttning fOr att ett avvisande av ett skéligt omplaceringserbjudande till ett annat
arbete hos arbetsgivaren ska kunna ligga till grund for uppsidgningar verkar uti-
frdn Arbetsdomstolen synpunkt vara att det stir klart att erbjudandet ldmnats i

syfte att undvika uppsdgningar. Alltsa att det handlar om en arbetsbristsituat-

% Se vidare kap 3.3 och 3.4.
7K. Kallstrom, J. Malmberg, Anstillningsférhéllandet, 2009, s. 139.
% A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstéllningsskyddet, s. 393.

% A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstéllningsskyddet, s. 395.
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ion”.'""Samtidigt giller turordningsreglerna i 22 § LAS som ir tillimpliga end-
ast i de fall da flera arbetstagare vid arbetsbristsituation konkurrerar om de ar-

betstillfdllen som kommer att finnas kvar hos arbetsgivaren.

Numbhauser-Henning och Ronnmar fragar sig vidare om det inte hade varit rim-
ligare att ”ge det anstédllningsskydd turordningsreglerna innebir ett mera patag-
ligt innehall, ndmligen sé att turordningen verkligen ger foretrédde till arbete

- - 101
inom turordningskretsen.”

Pé sé sitt respekteras arbetsgivarens arbetsled-
ningsritt enligt 7 § 2 st LAS, samtidigt far anstillningsskyddet vid arbetsbrist ett
mera tydligt innehall genom att 1ta de berdrda arbetstagarna ha foretrade till det
arbete som finns kvar pé arbetsplatsen inom turordningen oavsett tidigare om-
placeringserbjudanden till andra delar inom verksamheten.'%*

Om omplacering enligt 7 § st LAS ska ske fore eller turordning enligt 22 § LAS
spelar alltsd egentligen ingen roll, s& lange omplaceringen faktiskt sker. Fragan
ar egentligen vad turordningsreglerna och omplaceringsregeln i 22 § LAS egent-
ligen innebér och vad det kan {4 for konsekvenser for en arbetstagare att tacka
nej till ett skéligt omplaceringserbjudande.

Enligt ovanstaende princip skulle anstédllningsskyddet vid arbetsbrist begrénsas
till att arbetstagare bara kan drabbas om de berérs av den aktuella driftsin-
skrankningen och att turordningen innebdr att en arbetstagare inte kan ségas upp
framfor en annan arbetstagare som dr simre turordnad, sa ldnge arbetstagaren
har tillrdckliga kvalifikationer for det arbete som finns kvar inom turordningen
och att platsen i turordningen kan erséttas med ett omplaceringserbjudande som
ar skaligt.

Turordningsreglerna dr ju som sagt semidispositiva vilket gor att skyddet av
turordningsreglerna ur arbetstagarens synvinkel kan framsta som nigot oklara.
Reglerna innebir ett skydd mot faktisk uppsédgning fore sdmre turordnade arbets-
tagare som finns kvar vid en slutlig turordning for uppsédgning, forutsatt att ar-

03

betstagaren har tillrickliga kvalifikationer for de arbetsuppgifter som finns.'

En langvarig anstillning skyddar inte mot att arbetsgivaren kan ge en viss ar-

1% A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 394
1% A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 395.
192 A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 392.
103 g Kallstrom, J. Malmberg, Anstillningsforhallandet, 2009, s. 146.
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betstagare ett erbjudande om omplacering och det giller &ven om erbjudandet
sker utom anstillningen eller utanfor turordningskretsen.'®* Turordningen skyd-
dar forst ndr uppsdgningen faktiskt har genomforts och att tacka nej till ett ska-
ligt omplaceringserbjudande sitter alltsa anstéllningsskyddet ur spel. Resultatet
av detta blir att en arbetstagare med 14ng anstédllning, som far ett erbjudande om
omplacering, ibland kan fa ett simre skydd &n den arbetstagare som inte fatt na-

got erbjudande om omplacering.'®

44 Samspelet mellan 7 § och 22 §

Ett sétt att reda ut om omplacering enligt 7 § LAS eller turordning enligt 22 §
LAS ska tillaimpas forst dr att borja med att prova om uppsidgningen var sakligt
grundad enligt 7 § LAS. Sakligt grundad inkluderar kravet att en noggrann om-
placeringsutredning har genomforts. Nésta steg dr att se om uppsdgningen har
skett pa grund av arbetsbrist i en provning av om turordningen har uppréttats pa
ett riktigt sétt. Skulle det hir resonemanget tillimpas hade turordningsreglerna 1
22 § LAS anvints tillsammans med en omplaceringsutredning.'*® Ett argument
for att turordningsreglerna enligt 22 § LAS ska upprittas forst dr att en arbetsta-
gare mot sin vilja kan omplaceras till ett arbete utanfor sin arbetsskyldighet end-
ast om uppsagning dr det enda alternativet. Vid detta resonemang krévs att det
upprittats en turordningslista for att kunna veta vilka arbetstagare som &r upp-
sagningshotade. Calleman framhaller i sin avhandling att det &ven har ansetts att
22 § LAS ér subsididr 1 forhéllande till 7 § LAS, 1 och med att en uppsigning
inte kan anses vara sakligt grundad om det funnits en mdjlighet till omplacering.
Lunning har uttalat att en allmén uppfattning pa arbetsmarknaden verkar vara att
en arbetstagare med ldngre anstillningstid inte mot sin vilja ska behova flytta till
ett arbete fOr att en arbetstagare med kortare anstdllningstid ska kunna erbjudas

ett arbete som denne har tillrickliga kvalifikationer for.'”” Arbetsdomstolen ut-

104 C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s 128- 129.

195 A. Numhauser — Henning, M Ronnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 408
1% C. Calleman, Turordning vid uppsigning, 2000, s. 129.

7L Lunning , G. Toijer, Anstillningsskydd, 2006, s. 589.
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tryckte i domen AD 2009 nr 50 att omplacering enligt 7 § 2 st LAS ska ske in-
nan arbetsgivaren turordnar arbetstagarna enligt 22 § LAS. Huvudfrdgorna i do-
men var att utreda om arbetsgivaren hade lamnat omplaceringserbjudandena
enligt 7 § till arbetstagarna med hénsyn till den turordning som arbetstagarna
skulle placerats i enligt gidllande turordningsregler. Dér vécktes alltsd frigan om
omplaceringsskyldigheten i 7§ 2 st LAS forhéllande till reglerna kring turord-
ning. Arbetsdomstolen uttryckte att 7 § 2 st LAS inte innehdller ndgra regler om
turordning och hénvisar till rittsfallet frdin AD 1996 nr 144 dér det klargjordes
att omplacering skulle gé fore turordning.'® Arbetsdomstolen framhéll att tur-
ordningsreglerna i 22 § LAS endast ar tillimpliga 1 de fall dir det blir aktuellt att
vilja mellan olika arbetstagare, det vill sdga om flera arbetstagare konkurrerar
om de arbeten som finns kvar vid en uppkommen arbetsbrist situation.
Arbetsgivaren har som tidigare ndmnts en stor frihet att vilja omplacering mel-
lan arbetstagarna vilket faller sig naturligt 1 férhallande till arbetsledningsritten.
Principen dr dérfor att en arbetstagare inte ska kunna bli uppsagd fore en annan
som dr sdmre turordnad om man har tillrdckliga kvalifikationer for det lediga

arbete som finns kvar pa arbetsplatsen.'®

Tolkningen blir att en omplacering
enligt 7 § LAS maste ske fore en slutlig turordning i och med att det framgéar av
22 § LAS att slutlig turordning sker fore uppsdgning. Det dr uppenbart att en
sakligt grundad uppsdgning enligt 7 § LAS inte kan ske fore en omfattande om-
placeringsutredning gjorts. Anstdllningsskyddet skulle i sa fall framsta som
skenbart om arbetsgivare kan omplacera arbetstagare utanfor dennes arbetsskyl-
dighet och arbetstagarens avvisande av ett sddant skéligt omplacerings-
erbjudande i sig utgor saklig grund for uppsigning.''® Huruvida omplacering
enligt 7 § 2 st LAS sker fore eller efter turordning spelar enligt arbetsdomstolen
ingen roll, huvudsaken é&r att det faktiskt sker. Den egentliga frdgan att utreda &r
vad 22§ LAS innebér och vad det kan fi for konsekvenser for en arbetstagare att
tacka nej till ett skiligt omplaceringserbjudande.'"!

En langvarig anstillning skyddar inte mot att arbetsgivaren kan anse det lampligt

att ge en viss arbetstagare ett erbjudande om omplacering. Det dr forst nir upp-

"% AD 1996 nr144.
109 g Kallstrom, J. Malmberg, Anstillningsforhallandet, 2010, s. 146.
"0 A, Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 398.

"' A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s. 407.
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sdgningen faktiskt realiseras som turordningsreglerna kan komma att skydda en
arbetstagare.

Skillnaden mellan omplaceringar enligt 7 § 2 st LAS och omplaceringar i tur-
ordningssituationer tas upp 1 bland annat rittsfallet AD 1994 nr 1. Domstolen
framholl att en omplacering enligt 7 § forutsitter att det ndgonstans hos arbets-
givaren finns lediga arbetsuppgifter som arbetstagaren kan omplaceras till. Tur-
ordningsreglerna i 22 § LAS didremot avser den situation att flera arbetstagare
hos samma arbetsgivare konkurrerar om de arbetstillfdllen som kommer att fin-
nas kvar hos arbetsgivaren vid en driftsinskrankning. Arbetstagare med langre
anstillningstid hos arbetsgivaren har da foretrdde framfor de arbetstagare med
kortare anstéllningstid. Detta kan leda till att en arbetstagare, vars befattning dras
in, 1 kraft av langre anstéllningstid kan gora ansprik pd omplacering till en be-
fattning som innehas av en arbetstagare med kortare anstéllningstid, sé att den
senare arbetstagaren ségs upp. Men enligt regeln i 22 § 3st LAS mdste den ar-
betstagaren med ldngre anstillningstid ha de tillrdckliga kvalifikationer som
kréavs for det fortsatta arbetet. Om arbetsgivaren tycker att en viss arbetstagare ar
lampligare 4n ndgon annan arbetstagare att utfora ledigblivna arbetsuppgifter,
finns det inte ndgot hinder mot att arbetsgivaren placerar den arbetstagaren som
arbetsgivaren anser mest ldmpad att utfora de lediga arbetsuppgifterna, med stod
av arbetsledningsritten, forutsatt att de arbetstagare som har béttre plats i turord-
ningslistan far andra skiliga omplaceringserbjudanden.''

Ett réittsfall som relativt nyligen avgjordes i Arbetsdomstolen som rorde fragan
huruvida en arbetsgivare dr skyldig att omplacera i turordning ar fallet AD 2011
nr 30. Tvisten géllde huruvida arbetsgivaren asidosatt turordningsreglerna enligt
22 § LAS. Det var ett bolag som var verksamt inom verkstadsindustrin och vid
en omorganisation av foretaget var bolaget tvunget att gora uppsigningar pa
grund av arbetsbrist. Erbjudandena om omplacering ldmnades inte av arbetsgiva-
ren enligt turordningsreglerna i 22 § LAS. Tvisten géllde dven, utdver &sidosét-
tandet av turordningsreglerna, om arbetsgivaren stridit mot god sed pé arbets-
marknaden. Fragan for Arbetsdomstolen att ta stéllning till var om en arbetsgi-

vare dr skyldig vid omplacering att ge erbjudandena om omplacering i turord-

"2 1. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 481.
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'3 1 AD 2009 nr 50 fastslog Arbetsdomstolen att det inte foreligger nigon

ning.
skyldighet for arbetsgivaren att omplacera i en viss turordning. Arbetsgivaren
borde kunna fullgéra sin omplaceringsskyldighet med utgangspunkt av vilken av
de anstéllda han finner mest lamplig for fortsatt arbete. S& lange det inte strider
mot god sed pa arbetsmarknaden eller ndgon av diskrimineringslagarna s& borde
arbetsgivaren ritt att utnyttja sin arbetsledningsritt.''* Sammanfattningsvis fann
domstolen att bolaget inte hade brutit mot varken 22 § LAS eller mot god sed pa
arbetsmarknaden. Tva ledaméter var skiljaktiga i domen, enligt dem skulle det
vara skaligt att krdva att en arbetsgivare, som dger bada enheterna inom samma
juridiska person, ska erbjuda omplaceringar pa ett sadant sétt at de anstdllda som
har langst anstéllningstid ska f4 behalla anstillningen framfor en arbetstagare
med kortare anstillningstid.'"”

Foljaktligen vid en sniv gransdragning mellan dessa termer maste en omplace-
ring enligt 7 § 2 st LAS ske fore det att en slutgiltig turordningslista faststalls.
En slutlig turordningslista enligt 22 § LAS sker fore uppségning. En uppsidgning
kan inte ske fore att en omplacering skett. All omplacering méiste ske fore upp-
sdgning men det spelar praktiskt taget ingen roll om den sker fore eller efter tur-
ordning skett. Av nyss ndmnda framgér att arbetsgivaren ska genomfora ompla-
ceringar enligt 7 § LAS fore turordningen. Turordningsreglerna foreligger ju
bara vid faktiska uppsigningar.''® Overvigande skl talar for att regeln om om-
placering 1 7 § LAS ska tillimpas forst, omplacering utgdr en precisering av be-
greppet saklig grund vilket innebir att en arbetstagare inte far sdgas upp nér det
skiligen kan krivas att arbetsgivaren foretar en omplacering.''’

I forarbetena har man undersokt skillnaden mellan en preliminir turordning och
en slutgiltig turordningslista angaende turordning fore uppsagning. Vid en hard-
dragning av termerna maste en omplacering enligt 7 § 2 st LAS ske innan en
slutlig turordning. Slutlig turordning enligt 22 § faststdlls fore uppsidgning. Att
en sakligt grundad uppsigning inte kan ske fore det att en omplacering enligt 7 §

2 st har provats ar tydligt. Vid en sndv dragning s maste all omplacering enligt

"3 AD 2011 nr 30.

"1 Se vidare i fallet AD 2009 nr 50.

"> AD 2009 nr 50.

16 A. Numhauser — Henning, M. Rénnmar, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, s 396.
"7L. Lunning, G. Toijer, Anstillningsskydd, 2010, s. 590-592.
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7 § ske fore uppsidgning samtidigt som det da inte spelar ndgon roll om det sker
fore eller efter det att turordning faststillts. Arbetsdomstolen har ritt i att ar-
betsgivaren maste foreta omplacering innan han ar skyldig att géra turordningen,

turordning foreligger ju forst vid konkreta uppsigningar.

5. Slutsats

5.1 Sammanfattning
Varken reglerna om turordning eller omplaceringsskyldigheten utgér ndgot
egentligt skydd for arbetstagarens befattning pé arbetsplatsen. Lagen syftar
framst till att skydda sjilva anstéllningen.'"® Arbetsskyldigheten ar vidstrickt
formulerad och arbetsgivaren har en stor frihet att besluta om omplaceringar.
Daremot sétter LAS upp grinser for arbetsgivaren som gor det svdrare att omre-
glera arbetstagares arbetsskyldighet.

En grundldggande skillnad mellan forutsittningarna for omplaceringsskyldig-
heten respektive turordningsreglerna dr att omplaceringsskyldigheten forutsétter
att det hos arbetsgivaren finns en ledig befattning eller andra lediga arbetsupp-
gifter, det vill sdga att en omplacering ska kunna foretas utan att en annan arbets-

tagare fristills.'"’

Niér reglerna kring turordning blir tillimpliga ar arbetsgivaren
skyldig att sdga upp en anstélld med kortare anstillningstid for att pd s sétt
kunna bereda en anstilld med ldngre anstéllningstid fortsatt arbete.

Vid uppsédgningar pa grund av arbetsbrist tillimpas 7 § LAS, och med stéd av
vad som sagts 1 uppsatsen dr min uppfattning att mojligheterna till omplacering
redan dé ska vara uttdmda enligt 22 § LAS. En uppsédgning dr som ndmnts inte

sakligt grundad om arbetsgivaren inte uttdmt de mojligheter till omplacering

som finns.

118 C. Calleman, Turordning vid uppsigning. 2000. s. 87.
19 Prop. 1973:129 s 120.
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5.2 Diskussion

Anstéllningsskyddet 4r en avvigningsnorm mellan & ena sidan arbetsgivarens
foretagsekonomiska motiv och & andra sidan hinsyn till den enskilde arbetstaga-
rens skydd for sin anstéllning.

Regler om turordning maste inte nddvéindigtvis vara desamma for stora och sma
foretag. LAS borde kunna reformeras pa ett sddant sitt att reglerna anpassas be-
roende pa om det ror sig om ett litet foretag eller ej. Ser man ur arbetsgivarens
synvinkel kanske turordningsreglerna medfor sa starka begriansningar att det blir
mer eller mindre omdgjligt for arbetsgivaren att folja dem. Exempelvis 1 sméfore-
tag ddr foretaget dr i stort behov av en bra sammanséttning anstillda, dr det
kanske forstaeligt att arbetsgivaren trixar med omplaceringar for att kringgd tur-
ordning for foretagets bésta. En ide skulle kunna vara att utdka tvdundantags-
principen, sa att dven storre foretag skulle kunna fa undanta nyckelpersoner fran
turordningslistan.

Idag kan arbetsgivaren tdnkas fringd turordningen med hinsyn till sddana per-
sonliga moment som normalt brukar diskuteras i1 turordningssammanhang, som
tillrackliga kvalifikationer for fortsatt arbete vid omplacering. Gor arbetsgivaren
en missbedomning i ett sddant fall kan det vara ett brott mot turordningsreglerna.
Av Arbetsdomstolens bedomningar verkar det krivas ett relativt stort felsteg av
arbetsgivaren for att han ska kunna démas.

Avslutningsvis dr min egen uppfattning efter att ha gjort denna uppsats att ar-
betsritten maste moderniseras, och da framst med tanke pé turordningsreglerna.
Arbetsritten borde moderniseras for att skapa trygghet for bada parter, en arbets-
tagare ska inte behova kinna oro for att byta jobb bara for att inte vilja hamna
forst 1 turordningen och sett ur arbetsgivarens synvinkel ska han inte kinna att
det dr omojligt att bli av med en arbetstagare som varit anstilld ldnge. Idag kdm-
par arbetsgivare for frihet och mgjlighet att sjélv bestimma 6ver verksamheten
medan arbetstagare virnar om sitt anstéllningsskydd och sina réttigheter. Det &r
svart att hitta en 16sning pa hur turordningsreglerna borde reformeras. Kanske
vore det battre om arbetsgivaren fritt fick vdlja? Eller att prestation kunde vigas
in, dagens regler tar ju bara hinsyn till alder och anstéllningstid som blir avgo-
rande for vem som fér stanna. En reformering som dven tar hinsyn till arbetsta-
gares prestation i arbetet skulle kunna vara en idé¢ till en forbéttring av turord-

ningsreglerna.
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En arbetstagare méste vid en arbetsbristsituation acceptera omplaceringserbju-
danden for ett avbdjande av ett skiligt omplaceringserbjudande leder till att ar-
betstagaren gar miste om anstédllningsskyddet. Bade anstillningsskyddet och
turordningsreglerna verkar idag underordnas arbetsledningsrétten sa linge det

inte handlar om uppségningar.
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