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Summary

An employers interest in a conserved managerial prerogative is set against an employees
interest in a strong employment security. Legal systematic pragmatism is set against
teleological dogmatism. The applicable law is not easily interpreted and these are the

contrapositions that creates the ground for this essay.

The essay discusses the relation between the regulations surrounding the employers
obligation to redeploy in 7 § LAS and the priority rules in 22 § LAS. The main question is
whether an employer during redundancy is obligated to apply the rules of priority when he
or she is redeploying an employee to a vacant position. The question is also put in
perspective to the intention of LAS. The purpose of the essay is to give a clear view of the
applicable law and to contribute with a deeper understanding of how the current applicable

law has been created and how it can potentially change.

The main subject has been discussed by using the legal dogmatic method. Statutory law,
preparatory work, case law and juridical work have been key in the answering of the
research questions. There are only two court cases that in a direct way are addressing the

main subject and therefore great emphasis is placed on them.

To sum up, the conclusion of the essay is that an employer does not have to regard the
rules of priority when he or she is redeploying an employee to a vacant position during
redundancy. There are however some circumstances that have to be fulfilled in order for
such actions to be allowed. Whether this was the intention when the law was enacted

remains unclear. There are indications that speaks both for and against.



Sammanfattning

En arbetsgivares intresse av bevarad arbetsledningsridtt mot arbetstagares intresse av ett
starkt anstdllningsskydd. Rattssystematisk pragmatism mot teleologisk dogmatism. Det &r
ett svartolkat réttslige och det dr dessa motséttningar som skapar grunden for denna

uppsats.

Uppsatsen avhandlar forhallandet mellan regleringarna kring arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet enligt 7 § LAS och turordningen enligt 22 § LAS. Huvudfragan ar
huruvida en arbetsgivare vid arbetsbrist maste ta hénsyn till turordningsreglerna nér hen
omplacerar arbetstagare till lediga arbeten. Fragan sitts dven 1 perspektiv till intentionen
till LAS. Syftet med uppsatsen ar att ge en tydlig bild av géllande ritt och att bidra med en

djupare forstéelse for hur réttslaget har skapats samt hur det eventuellt kan forédndras.

Huvudfrdgan har avhandlats genom ett anvindande av den rittsdogmatiska metoden.
Lagtext, forarbeten, rattspraxis och doktrin har varit centrala réttskéllor i besvarandet av
véra fragestéllningar. Det finns endast tvd rittsfall som rér huvudfrdgan i direkt mening

och darfor laggs stor emfas pa just dem.

Sammanfattningsvis dr slutsatsen i uppsatsen att arbetsgivare inte maste ta hénsyn till
turordningsreglerna nir hen vid arbetsbrist omplacerar arbetstagare till lediga arbeten. Det
finns dock en del omstidndigheter som méste vara uppfyllda for att ett sddant agerande ska
vara tillatet. Huruvida detta var intentionen nir man stiftade lagen gar inte siga med

siakerhet. Det finns indikationer som talar bade for och emot.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den kanske mest allmént kéinda delen av anstéllningsskyddet &r sist in, forst ut -regeln 1 22
§ anstéllningsskyddslagen. Ménga kénner till att om en verksamhet behdver gora
nedskdrningar dr det de som jobbat ldngst som har starkast anstéllningsskydd. Minga hade
troligtvis forvanats 6ver 1 vilken utstrackning arbetsgivare genom andra bestimmelser kan
paverka turordningen vid uppsédgning. En mdjlighet till detta finns paradoxalt nog i
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. I den hér uppsatsen forsdker vi bringa klarhet i
vilka mojligheter arbetsgivaren genom omplaceringar har att behélla vissa anstillda efter
preferens snarare dn anstéillningstid och varfor arbetsritten pa det hir omradet tagit den
utveckling den har gjort. Vi borjar med ett helt fiktivt fall som beskriver hur problematiken

skulle kunna se ut for en svensk arbetstagare:

Lena-Anna Svensson dr 56 &r gammal och jobbar som maskinoperator pa ett storre foretag
utanfor Stockholm som heter Redunder Maskin AB. Hon har jobbat pd Redunder sedan
bolaget startades for snart 20 ar sedan och borjar mer och mer riknas som en del av
inredningen vid sin maskin. Suget for att lara sig nytt kanske inte dr vad det &n ging var
men Lena kommer vél Gverens med sina kollegor och utfor alltid jobbet med
tillfredsstdllande resultat. For ett ar sedan gjorde Lena sitt livs storsta kop da hon och
hennes familj lanade tillrackligt for att kopa det diar dromhuset de ldnge hade kikat pé.
Lena har tidigare varit fackligt aktiv och har deltagit pa flera kurser i arbetsritt. Hon anser
sig ha bra koll pé de grundldggande reglerna om uppségning och turordning 1 LAS. Lena
kénner sig trygg med sin anstéllning, hon har ju varit dér langst av alla pa sin avdelning.
Dirfor blev Lena enbart & sina kollegors végnar lite orolig nér det borjade pratas om en

omorganisering med arbetsbristuppségningar som eventuell foljd.

Efter nagra veckor holls ett stort mote pd foretaget dir det forklarades att delar av
verksamheten, bland annat avdelningen didr Lena jobbar, skulle flyttas till filialen 1
Sodertdlje. Det forklarades att s& ménga anstdllda som mdjligt skulle omplaceras till nya

tjanster 1 Sodertélje men att det pa grund av de nya krav som stélls pd foretaget utifrdn inte



skulle finnas jobb &t alla. En del av arbetsstyrkan skulle komma att sdgas upp pa grund av
arbetsbrist. Lenas sympati riktades &t de unga kollegor som borjat jobbat de senaste aren

och som fortfarande hade studielan att betala.

Efter ytterligare ett par veckor kom beskedet som kom att vinda upp och ned pa hela
Lenas virld. Lena kunde inte tro att det var sant. Trots hennes vildigt fordelaktiga plats i
turordningskretsen fick Lena beskedet att hon inte kommer att vara en del av foretaget nér
avdelningen flyttar till Sodertdlje. Nar hon riktar sina fragor till fOretagsledningen
meddelar de att de inte har gjort omplaceringar efter turordningsreglerna i LAS utan efter

foretagets egna behov att upprétthalla driften pa basta sétt.

“Ni forstér vil sjdlva att ni inte kan anvinda er skyldighet att omplacera era anstidllda som
ett sétt att bara kunna vélja fritt vilka ni vill sparka och inte?! Det gar ju emot hela andan
med LAS och sitter det lilla skydd turordningsreglerna ger oss helt &t sidan! Jag har ju for
tusan precis kopt ett hus!” Forklarar Lena ilsket och med graten i halsen. Lena ldmnar

rummet med orden att det har kommer bli en fraga mellan er och mitt fackforbund.

Efter att Lenas initiala ilska mot det svek som hon upplever att arbetsgivaren har gjort sig
skyldig till borjat lugna ner sig lite far hon upp hoppet. Det maste givetvis vara si att
arbetsgivaren har fatt det réttsliga 1dget om bakfoten. Hon ringer upp sitt fackférbund for
att reda ut situationen. Det fackliga arbetsrittsliga ombudet forklarar situationen for Lena

enligt foljande:

“I takt med arbetsmarknadens fordndring fordndras ocksd regelverket. Nya situationer
skapar nya problem dir ny arbetsrittslig praxis krdvs for att mota behoven i dagens
arbetsliv. Anstéllningsskyddet paverkas av arbetslivets forandringar. Anstéllningstiden har
idag en mindre betydelse for en arbetstagares anstillningsskydd. Har arbetsgivaren god
arbetsrittslig kunskap kan hen gora taktiska dispositioner for att kringga turordningen utan
att for den delen bryta mot lagen. Det har kommit upp fall de senaste &ren dér
Arbetsdomstolen har domt att arbetsgivaren vid arbetsbrist far omplacera arbetstagare till

lediga arbeten utan hiansyn till turordningsreglerna. Av allt att doma ar det precis detta som



har hiant i din situation. Vi dr hemskt ledsna men enligt vir bedomning s& har
arbetsgivaren ritt att gora sahér och vi kan darfor inte hjélpa dig mer an att vi kan kalla till

forhandling och forsoka fa arbetsgivaren att dndra sig”

Lena lyssnar och fasas ndgot dver insikten att hennes arbetsrittsliga kunskaper inte var

fullt sa goda som hon forst trott. Hon fortsétter:

“Men skulle man inte kunna argumentera for att det ar just det, ett sétt att kringgd LAS
regler? Genom att omplacera arbetstagare som riskerar uppsédgning till en annan
turordningskrets riskerar en annan, som eventuellt i och med en lang anstillningstid kénde
en stark trygghet 1 sin anstédllning, att bli uppsagd. LAS regler om ”sist in, forst ut” kan ju

da séttas ur spel?”’

Den hdr uppsatsen avser att utreda hur dagens anstdllningsskydd péverkas av de
mdjligheter omplaceringsskyldigheten ger arbetsgivaren samt hur vil anvéndningen av

regelverket stimmer 6verens med den avsikt som fanns vid stiftandet av LAS.

1.2 Syfte och fragestillningar

Huvudsyftet med denna uppsats ar att utreda det réttsliga forhallandet mellan
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet och hens skyldighet att i turordning sdga upp
arbetstagare. Uppsatsen syftar till att analysera 7 § Lagen om anstédllningsskydd (LAS) och
pa vilket sétt arbetsgivarens omplaceringsskyldighet paverkar turordningsreglerna 1 22 §

LAS.

Mot bakgrund av detta utreds dven anstidllningsskyddet ur ett mer historiskt perspektiv.
Dels hur réttslaget sdg ut innan LAS antogs av riksdagen och dels vilket bakomliggande
syfte lagen hade. Aven ifrén vilken politisk kontext den #r sprungen. Vi dmnar #ven att
utforska 1 vilken utstrackning rittstillimpningen pa omridet har fordndrats fran det att
riksdagen antog LAS till idag. Férhoppningen é&r att denna vinkel kommer kunna ge en

storre forstdelse for det gillande réttslaget. Vi &mnar att besvara foljande fragestallningar:



m  Hur pdverkas anstdllningsskyddet i turordningen av omplaceringsskyldigheten vid
arbetsbrist?
m  Hur vdl stammer dagens rdttstillimpning pa omrddet overens med intentionen till

LAS?

1.3 Avgransningar
Uppsatsen fokuserar pa ett rattslige som utgar fran de regler som finns i LAS. Reglerna
och omstindigheterna kring rittslaget kan paverkas av LAS semidispositivitet. Det dr en

faktor som uppsatsen inte kommer ldgga vikt vid.

Nér en arbetstagare skéligen sdgs upp kan det antingen vara pa grund av arbetsbrist eller
personliga skil. Uppsatsen inriktar sig pd uppsdgning pd grund av arbetsbrist och beror

endast personliga skil for att kontrastera forhallandena vid arbetsbrist.

Bedomningen av avgriansningar har framforallt gjorts efter vad som &r mest relevant for
uppsatsens fragestdllningar. Avgrdansningarna var dessutom nddvédndiga for uppsatsens

omfattning.

1.4 Metod och material

Den metodik som anvénds i denna kandidatuppsats dr den rattsdogmatiska metoden. Den
rattsdogmatiska metoden bygger pa att systematiskt tolka de befintliga réttskillorna si
som lagtext, rittspraxis och juridiska arbeten. P4 sa sétt kan man identifiera de réttsregler

som finns och hur dessa ska tillimpas. ! 2

Den huvudsakliga réttsfragan som uppsatsen dmnar att avhandla har sitt ursprung i lagtext.
Det dr tvd paragrafer vars respektive innebord och forhéllande till varandra dr sjdlva
essensen. Det blir darfor naturligt att utga ifran lagtextens formulering ndr man angriper
fradgan. Detta tillvigagangssétt far ocksa stod i lagtextens status som den priméira

rattskillan.3

! http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/1%C3%A 5ng/r%C3%A4ttsdogmatik (2015-11-10)
2 Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2006, s. 178.

3 Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 31.
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Naésta steg blir att skapa sig en béttre forstaelse for lagtextens innebdrd. I lagens forarbeten
kan man fi bakgrunden och syftet till lagen pé ett sétt som lagtextens korta formuleringar
inte kan ge en. Forarbetena blir extra viktig i denna uppsats da de dels hjdlper till att tolka
den gillande rétten och dels gér in pa det bakomliggande syftet till lagen. P& sa sétt ger
forarbetena underlag till besvarandet av bada fragestdllningarna. Att anvinda sig av
forarbeten for att tolka gillande rétt dr ndgot som anvdnds mycket i svensk rétt vilket

internationellt sett &r ovanligt.*

Rittspraxis som rittskdlla bygger pa ett eller flera prejudikat. Inom arbetsritten ar det
framforallt domar frdn Arbetsdomstolen som é&r prejudicerande. Finns det en tydlig
rattspraxis inom en rattsfriga behovs det starka skdl att g& emot det i en rittslig
bedomning.> Den rittsfraga som vi stéller berérs endast av tva rittsfall i direkt mening.
Det blir dérfor sjalvklart att ha med dem samt motiverat att ingdende analysera dem.

Ovriga rittsfall har valts ut efter den relevans de har for att besvara véra fragestillningar.

Doktrin &r ett samlingsnamn for alla réttsvetenskapliga arbeten oavsett form. I denna
uppsats anvands rittsvetenskapliga bocker, artiklar och doktorsavhandlingar. Doktrinen dr
inte réttsligt bindande men nér innehéllet i dvriga rittskéllor antingen gar emot varandra
eller inte avhandlar den frdga man letar efter s kan doktrinen vara ldmplig att addera till

de 6vriga rattskéllorna.®

1.5 Disposition

Uppsatsen bestar av fem kapitel. Ordningen dr anpassad for att ldsaren bést ska uppna
forstaelse, insikt och kunskap om uppsatsens dmne. 1 uppsatsens forsta kapitel
introduceras dmnet, syftet och fragestdllningarna. Vi presenterar d&ven den metod och det

material som anvéinds.

4 Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 42.
5 Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 39.
6 Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 48.
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I det andra kapitlet ges en historisk genomgéng 6ver intentionen till LAS. Kapitlet redogor
dven for hur réttslaget sdg ut innan LAS, vad man ville med den nya lagen och i vilken

politisk kontext den &r sprungen.

Det tredje kapitlet bestar av ett deskriptivt underlag for hur omplaceringsskyldigheten och

turordningsreglerna ser ut.

Mot bakgrund av det tredje kapitlet ger det fjarde kapitlet en utvecklad bild av géllande
riatt och beskriver hur forhallandet mellan omplaceringsskyldigheten och

turordningsreglerna skildras 1 olika réttskéllor.

I uppsatsens femte kapitel analyseras teorin fran kapitel tvd, tre och fyra gentemot
uppsatsens syfte och fragestillningar. Teorins olika delar analyseras dels i sig men dven i
relation till varandra. Kapitlets forsta del diskuteras en slutsats av det géllande rattslaget. |
kapitlets andra del analyseras den rittsliga utvecklingen och den tredje delen bestar av

egna tankar och reflektioner.

2. Pa vag mot LAS - Bakgrund och syfte till ett
lagstiftat anstallningsskydd

2.1 Uppsagning och turordning fére LAS

Aven innan LAS tillkomst var huvudregeln att anstéllningen gillde tills vidare. Enligt lag
kunde bide arbetstagare och arbetsgivare sdga upp anstédllningsavtalet utan nigra sérskilda
skél. Anstdllningen kunde ocksa avbrytas i fall av kontraktsbrott fran ndgon av parterna.
Detta begrinsades till viss del av att arbetsgivaren inte fick séga upp arbetstagaren 1 vissa
syften. Ett exempel var att arbetsgivaren inte fick sidga upp en arbetstagare i
foreningskriankande syfte. I det stora hela hade arbetsgivaren fri uppsidgningsritt enligt

gillande ratt.’

780U 1973:7, 5. 91-92.
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Arbetsmarknadens parter hade ett mer utbrett regelverk om uppsdgning, avskedande,
turordning och sé vidare i form av kollektivavtal. Detta regelverk var ofta exklusivt for de
som hade tillsvidareanstéllning och limnade de med ovriga anstillningsformer utan
tillimpning.® Majoriteten av arbetstagare i privat sektor innefattades av ett huvudavtal
mellan SAF och LO dir reglerna om uppsdgning fanns. I stora drag kravdes saklig grund
for uppsédgning av personliga skil vilket kunde testas av arbetsmarknadsndmnden. De
kunde dela ut skadestand vid felaktigt handlande. Vid arbetsbrist fick de arbetstagare med
storst skicklighet for arbetet fortur till fortsatt anstidllning. Vid lika skicklighet avgjordes
turordningen mellan arbetstagare med beaktande av anstdllningstid samt
forsorjningsborda. Uppségning av statliga tjdnstemén reglerades 1 statstjanstemannalagen.
Statliga tjainsteman kunde sdgas upp 1 fall att de visat pd bristande ldmplighet for tjansten,

tjansten drogs in eller uppsédgning var pakallad av allménna skal.’

2.2 Diskursen bakom LAS

Ett problem med réttsldget innan LAS dd arbetsmarknadens parter avtalade fram den
enskilde arbetstagarens anstéllningsskydd var att alla foretag inte hade kollektivavtal. Det
innebar att de arbetare hos arbetsgivare som inte hade tecknat nigot kollektivavtal inte
omfattades av det mer langtgaende skyddet i avtalet. Dessa arbetstagare kunde d4 endast
forlita sig pa lagstiftningen som inte alls gav ett lika omfattande skydd.! Ett annat
problem var att dren innan riksdagen antog LAS priglades av stora fordndringar av
arbetsmarknadens struktur. Sérskilt dldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt
arbetsforméaga hade svért att stdlla om pa arbetsmarknaden.!! Regeringen borjade titta efter
en lagstiftning som skulle komma att ge ett anstdllningsskydd &t alla arbetstagare.!?
Socialdemokraterna hade tidigare ar diskuterat frigan om lagstadgat anstillningsskydd pa
deras partikongresser men diskussionerna ledde aldrig ens fram till ndgon motion. Efter
det att Olof Palme tilltradde som statsminister 1969 kom ett av regeringen utfardat direktiv

om en utredning till ett lagstadgat anstéllningsskydd.!* Ordférande for gruppen blev Valter

8 Proposition 1973:129, s. 26.

° Proposition 1973:129, s. 29-31.

10 Nycander, Sist in forst ut: LAS och den svenska modellen, 2010, s. 17.
1'SOU 1973:7,s. 9.

12S0U 1973:7, s. 131.

13 Nycander, Sist in forst ut: LAS och den svenska modellen, 2010, s. 18.
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Aman och utredningen kom att kallas den “Amanska utredningen” i folkmun.!4 15 Storst
vikt 1 utredningen lades pa hur en kommande lagstiftning skulle kunna komma att dka
anstéllningstryggheten for dldre arbetstagare. Tidigare hade de arbetsmarknadsatgérder
som man tillsatt fokuserat pa att underlitta for dldre arbetstagare att f4 nya jobb. Nu
skiftade fokus till att med hjidlp av lagstiftning trygga deras befintliga anstillningar sé

langt som mojligt.'®

Utredningen innehdller en del vdgvisning kring syftet till stiftandet av LAS. Till att borja
med gavs utredningen namnet utredningen rérande okad anstdllningstrygghet och vidgad
behorighet for arbetsdomstolen.'” Detta namn ger i sig en anvisning till den kommande
lagens syfte, nimligen ett 6kat anstéllningsskydd. Man utgick i utredningsarbetet fran ett
antal grundpunkter som bland annat var att lagen ska innehalla s& fa undantag som mojligt
och den fria uppsdgningsritten skulle ersittas med krav pa saklig grund.'® Vidare kan man

titta pa citat som:

“Utredningen anser att det i forsta hand dr angeldget att forbdttra anstdillningsskyddet for

bestdende anstdllningar !’

och

“Utredningens uppdrag avser lagstiftning om okad anstdillningstrygghet for alla

arbetstagare”?’

Nar riksdagen antog LAS skedde detta 1 en speciell politisk kontext. Sedan
Saltsjobadsavtalet tillkomst 1938 foljde svenska staten den sd kallade laissez-faire

normen. Den innebir att staten later arbetsmarknadens parter sjdlva skdta regleringen utan

14S0U 1973:7, s. 3.

15 http://www.ifimetall.se/ifmetall/avd/content.nsf/aget?openagent&key=avd 04 darfor fick vi las (2015-11-18)
16 Proposition 1973:129, s. 18.

17 Proposition 1973:129, s. 19.

18 SOU 1973:7, s. 133.

9 Proposition 1973:129, s. 58.

20S0U 1973:7, s. 131.
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att staten reglerar forhdllandet med tvingande lagstiftning.?! Detta dndrades under 1970-
talet da svensk arbetsritt reformerades i form av omfattande lagstiftning. LAS, MBL och
arbetsmiljolagen lagstiftades alla under 1970-talet. De arbetsrittsliga reformerna blev da
Socialdemokraternas huvudfragor infor riksdagsvalet 1973.22 Varfor socialdemokraterna
sd radikalt dndrade sin agenda i arbetsrittsliga fragor gar inte siga med sidkerhet. Man
hade borjat diskutera frdgan om forstarkt anstéllningsskydd pa partikongresserna 1967,
1968 och 1969 men diskussionerna foljdes aldrig upp med nagon kongressmotion.?*> Det
kan ha berott pa det stora antalet vilda strejker 1 slutet av 60-talet men det kan ocksa ha
varit allménpolitiskt eller rent valstrategiskt. LOs davarande ordférande Arne Geijer ansag
att regeringen var forhastade i sina reformer av arbetslivet och kritiserade dem for att vara

alltfor improviserade.?*

3. Anstallningsskyddeti 7 och 22 §§ i LAS

3.1 Omplaceringsskyldighet enligt 7 § LAS
Anstéllningsskyddslagens sjunde och kanske mest centrala paragraf sdger att uppsidgningar
maste vara sakligt grundade. Oberoende av om en uppsidgning grundas pa personliga skél

eller arbetsbrist méste arbetsgivaren genomfora en omplaceringsutredning for att fullgora

rekvisitet1 7 § 2 st. LAS:

"En uppsdgning dr inte sakligt grundad om det dr skdligt att krdva att arbetsgivaren

bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.”?>

Arbetsgivarens skyldighet att uttomma alla mojligheter till omplacering innan en
uppsdgning kan realiseras bendmns som arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Utan en

utforlig omplaceringsutredning kan en uppsdgning, med vissa undantag, inte vara sakligt

21 Nycander, Sist in forst ut: LAS och den svenska modellen, 2010, s. 12.

22 Nycander, Sist in forst ut: LAS och den svenska modellen, 2010, s. 46.

23 Nycander, Sist in forst ut: LAS och den svenska modellen, 2010, s. 17-18.
24 Nycander, Sist in forst ut: LAS och den svenska modellen, 2010, s. 20-21.
257 § 2 st. Lag (1982:80) om anstillningsskydd.
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grundad. En fOrutsittning for omplaceringsskyldigheten dr naturligen att det finns

omplaceringsmojligheter.6

Omplaceringsskyldigheten giller inte for anstidllningsformer dar uppsdgning inte kravs.
Tidsbegransade anstédllningar som allmén visstidsanstillning eller provanstillning ger ett
begrdnsat anstdllningsskydd, delvis pa grund av att de inte omfattas av
omplaceringsskyldigheten.?” Omplaceringsskyldigheten kan ses som uppdelad i tva
moment, den ska dels vara skélig och dels mgjlig. Den forsta delen, huruvida den ér skélig
eller ej, beror p4 om problemet som foranlett den eventuella omplaceringen faktiskt kan
l6sas av en sadan. Det beror dven pd om de faktorer som ligger bakom &r av sédan
karaktér att arbetsgivaren rimligen bor aliggas en sddan skyldighet. Arbetstagaren méiste
aven ha tillrickliga kvalifikationer for det arbete hen ér tankt att omplaceras till.?® Om en
arbetstagare avbojer ett skiligt erbjudande om omplacering anses arbetsgivarens

omplaceringsskyldighet fullgjord och uppségning &r i det avseendet sakligt grundad.?®

Den andra delen att ta stdllning till &r huruvida omplaceringen &r mgjlig. Resultatet av
omplaceringsutredningen visar om det finns lediga arbeten pa foretaget. Det ridcker inte
med att en arbetsgivare gor omplaceringsforsok for att omplaceringsskyldigheten ska
anses fullgjord. I fallet AD 1997 nr 73 kom Arbetsdomstolen fram till att &ven om
arbetsgivaren gjort forsok att omplacera arbetsgivaren hade hen enligt domstolens mening
inte gjort tillrackligt for att omplaceringsutredningen och didrmed
omplaceringsskyldigheten kunde anses fullbordad. Domstolens argumentation lag i att s&
lange det finns en oklarhet rorande mojligheterna till om en omplacering kan ske har
arbetsgivaren inte gjort tillrackligt. Skadestdndet blev dock ldgre &n 1 liknande fall da
arbetsgivaren, om &n inte tillrickligt, hade gjort anstrdngningar for att omplacera
arbetstagaren.3?! Det maste vara rimligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren

annat arbete.?? Vid uppsédgningar pa grund av arbetsbrist som ror ett storre antal anstillda

26 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 497.
27 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 151.
28 Glava, Arbetsritt, 2011, s. 473.

29 Glava, Arbetsritt, 2011, s. 486.

30AD 1997 nr 73

31 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 499.
32 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 500.
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stélls ldgre krav pa noggrannheten 1 omplaceringsutredningen én vid uppsdgning pa grund
av personliga skél. Arbetsdomstolen godtar i sddana fall en ndgot mer Gverskadlig
utredning pa grund av planeringsarbetets mer komplicerade karaktér. I AD 1996 nr 54 var
det tvistigt huruvida Arbetsgivarverket vid en organisationsutveckling hade gjort en
tillrackligt utforlig omplaceringsutredning. Domstolen kom fram till att Arbetsgivarverket
behovde gora en noggrann omplaceringsutredning, men pa grund av
organisationsfordndringens komplexitet inte skiligen kunde belastas med en fordjupad

individuell undersékning for varje enskild arbetstagare.3?

Det finns inget krav pa arbetsgivaren att skapa nya arbetstillfdllen for att en anstélld ska
kunna behalla sin anstdllning. Det finns dock, i avseende uppsdgningar pa grund av
arbetsbrist, en viss mojlighet for Arbetsdomstolen att av arbetsgivaren kriva en
organisationsforidndring dir befintliga arbetsuppgifter omfordelas till arbetstagare som
riskerar uppsdgning. Detta fir dock inte goras pa bekostnad av andra arbetstagares
anstéllningar. I AD 1983 nr 127 ger arbetsdomstolen en forklaring till i vilka fall det kan

bli tal om en organisationsforidndring for att rddda Gvertaligas anstillningar.

I vissa fall torde en arbetsgivare vara skyldig att vidta en organisationsfordndring som nu
berorts om det kan ske utan att verksamheten ldggs om pd nagot mer genomgripande sdtt och
verksamhetens fortsatta bedrivande inte heller forsvaras. En forutsdttning dr dock givetvis att
detta inte medfor att andra arbetstagare maste fristdllas. Dessutom torde bora krdvas att
organisationsfordndringen inte heller pd annat sdtt leder till forsimrade

anstdllningsforhdllanden for ovriga arbetstagare”3*

I anslutning till omplaceringsutredningen ligger ocksé ett krav pé arbetsgivaren att utreda
uppsigningshotade arbetstagares kvalifikationer. En arbetstagare madaste som tidigare
namnt ha tillrdckliga kvalifikationer till den eller de lediga tjdnster som finns for att
arbetsgivaren ska anses vara skyldig att omplacera arbetstagaren, detta foljer till skillnad

frén hur begreppet anvinds i 22 § LAS inte av lagtext utan av lagmotiv och rittspraxis.’

3 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 501.
34 AD 1983 nr 127
35 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 651.
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Arbetsdomstolen forklarar 1 domen 1995 nr 2 hur en arbetstagares individuella
forutsdttningar star i relation till huruvida hen har tillrickliga kvalifikationer for
omplacering till nytt arbete vid arbetsbrist. D& arbetsgivaren i egenskap av
arbetsledningsritten i princip har rétt att bestimma vilka kvalifikationer som ska kridvas
for en anstéllning kan det vid till exempel en omorganisering stillas hogre krav pé en viss
befattning 4n tidigare. I en sddan situation kan en arbetstagares kvalifikationer anses
otillrackliga for omplacering, trots att det kanske inte skulle réckt till for en uppsédgning pé
grund av personliga skél fran den tidigare anstdllningen. En uppsdgning mot den hir
bakgrunden dr i enlighet med géllande rétt s linge de nya kraven pa arbetstagarens
kvalifikationer inte kan ses som ett forsok att kringgd bestimmelser 1 lag eller strider mot

god sed pa arbetsmarknaden.3

For att en omplaceringsutredning ska anses fullgjord och omplaceringsskyldigheten
fullbordad maste den berorda arbetstagaren uttryckligen fatt ett erbjudande om
omplacering till ett ledigt arbete savida ett sddant finns att erbjuda. Om en arbetstagare
initialt motsétter sig ett erbjudande men det inte stdr klart att alternativet dr uppségning,
anses det inte som en avbojande.’’” Som huvudregel giller att en arbetsgivare maste ge
arbetstagaren ett faktiskt erbjudande om omplacering, det finns dock inga formkrav och i
specialfall kan omplaceringsskyldigheten anses fullgjord utan att ett erbjudande 1dmnats.*®

I AD 2000:76 beskrivs ett sddant specialfall

“Ett undantag gdller dock i fall da det kan pavisas att arbetstagaren inte skulle ha
accepterat visst arbete, om han erbjudits detta. Bevisbérdan for att det dr fraga om en
sddan undantagssituation dvilar naturligen arbetsgivaren. Enligt domstolens mening kan
denna bevisborda inte anses fullgjord enbart med hdnvisning till att arbetstagaren
diskussionsvis ger uttryck for att han skulle foredra en viss losning och dirfor stdller sig

avvaktande till en av arbetsgivaren omndamnd maojlighet till omplacering. 3’

36 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 508.
37 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 503.
38 Glava, Arbetsritt, 2011, s. 478.

39 AD 2000 nr 76
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Om en arbetstagare avvisar ett skdligt erbjudande om omplacering anses normalt sétt
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet som fullgjord och det finns ddrmed saklig grund
for uppsdgning. En forutsittning for att detta ska gélla dr att den situation som gett upphov
till omplaceringsskyldigheten och dirmed omplaceringserbjudandet utgor saklig grund i
och for sig. Denna distinktion dr av stor vikt da den bidrar till att forhindra att 7 § LAS
utnyttjas for att gora sig av med specifika arbetstagare. Om en arbetstagare till exempel
tackar nej till ett omplaceringserbjudande dir bakgrunden dr arbetsbrist ligger bevisbérdan
pa arbetsgivaren att visa att bakgrunden faktiskt &r arbetsbrist, och inte hor till personen 1

fraga.40

3.1.1 Omplaceringsutredningens omfattning

I ett forarbete till LAS star det skrivet att omplaceringar 1 forsta hand bor goéras inom
samma arbetsplats eller foretagsenhet.*! Om det inte 4r mojligt ar arbetsgivaren skyldig att
titta pd mojligheter till omplacering inom hela verksamheten. En yttre grins for
omplaceringsskyldighetens omfattning dr att arbetsgivaren inte dr skyldig att omplacera
till andra foretag, &ven om de till exempel tillhér samma koncern.*> Har ett foretag flera
driftsenheter bor omplacering utredas for samtliga. Driftsenhetsbegreppet beskrivs nidrmre
i kapitel 3.2. For anstillda inom kommun och landsting stricker sig arbetsgivarens
omplaceringsansvar enligt praxis inte bara inom den forvaltning eller liknande dédr den
anstillde jobbade utan Over till exempel landstinget i sin helhet.** Angaende vilket typ av
arbete en arbetstagare ska omplaceras till giller som huvudregel att arbetsgivaren ska
forsoka omplacera till en liknande tjanst. Hur lingt arbetsgivarens skyldigheter att
omplacera till liknande arbete stracker sig regleras inte i lagtext utan far bedémas utifrdn
det specifika fallets omstindigheter.** Pa samma sitt finns det inget skydd for

anstéllningsformaner, 1 AD 1997 nr 121 beskrivs saken som foljande

“Omplaceringsskyldigheten innebdr i princip inte ndgon rdtt for arbetstagaren att behdlla

samma slags befattning eller samma slags anstdillningsvillkor, t.ex. lon, som tidigare.

40 Glava, Arbetsritt, 2011, s. 479.

41 Proposition 1973:129, s. 121.

42 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 504.
4 AD 1984 nr 141

4 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 509.
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Detta kan uttryckas sda att varken anstdillningsskyddslagen som helhet eller
omplaceringsskyldigheten enligt 7 § andra stycket utgér ndgot skydd for arbetstagarens
befattning eller lon. Lagens bestimmelser syftar istdillet primdrt till att skydda en fortsatt

anstdllning som sdadan. %

Den kan uppstd en konkurrens mellan omplaceringar enligt 7 § LAS och reglerna kring
foretradesratt till ateranstillning 1 25 § LAS. Vid en situation dir en tidigare uppsagd
arbetstagare vill gora ansprak pé en tjinst till vilken en annan arbetstagare ska omplaceras
géller att omplacering gar fore &teranstdllning. Foretrddesritten géller endast d& en

arbetsgivare gor nyrekrytering i egentlig mening.4¢

3.2 Turordningsreglerna vid arbetsbristi 22 § LAS

Nair uppsédgningar pd grund av arbetsbrist dr nddvéindiga avgdérs vem som blir uppsagd
genom en turordningslista. En turordningslista faststélls for respektive turordningskrets.
Inom turordningskretsen upprittas enligt lagtext en turordningslista efter arbetstagares

anstéllningstid.

“Turordningen for de arbetstagare som inte undantagits bestdms med utgangspunkt i varje

arbetstagares sammanlagda anstdllningstid hos arbetsgivaren]...]. "%’

Turordningskretsen i sig bestims utifrdn den driftsenhet som arbetstagarna jobbar pa.
Foretag med flera driftsenheter far pa sa sitt flera turordningskretsar. En ytterligare
uppdelning inom driftsenheten &r att turordningen bestims inom varje respektive
kollektivavtalsomrade. En vanlig siddan uppdelning &r att arbetares och tjdnstemins
turordning bestdms var for sig inom samma driftsenhet.*® LAS &r semidispositiv och en
stor del av lagens bestimmelser kan &ndras eller avtalas bort genom kollektivavtal.

Reglerna i 22 § LAS tillhor denna kategori och 1 enlighet med 2 § 3 st. LAS far avvikelser

“ AD 1997 nr 121

46 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 513.
4722 § Lag (1982:80) om anstéllningsskydd.

48 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 642 f.
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goras fran dessa regler genom kollektivavtal.** Modifierade turordningsregler, si kallade

avtalsturlistor, & mycket vanligt forekommande.>°

Turordningskretsens utformning bestims enligt 22 § LAS av driftsenheten. Ar det
arbetsbrist vid flera driftsenheter upprittas en turordningslista for varje enhet. Begreppet
driftsenhet syftar normalt sett pa arbetsplatsen, byggnaden, dir verksamheten utfors. Den
kan ocksa utgoras av ett inhdgnat omride eller ett gemensamt fabriksomride bestdende av
flera byggnader om sé ar fallet. I och med hur vitt skild karaktér olika arbeten kan ha blir
driftsenhetsbegreppet relativt varierande fran fall till fall.’! T AD 1988:100 beskrivs

driftsenhetens omfang pa foljande sétt.

“Enligt domstolens mening kan man dock, men ledning av vad som har sagt som
begreppet driftsenhet i forarbetena och med sikte pa tvisten i detta mal, ange som princip
att det inte bor anses vara fraga om en och samma driftsenhet om arbete utfors dt en och
samma arbetsgivare pa skilda orter under sddana forhdllanden att man med ett naturligt
betraktelsesditt kan sdga att arbetsgivarens verksamhet dr forlagd till de olika orterna och
att de enskilda arbetstagarna helt eller atminstone till visentlig del har sin arbetsplats

forlagd till nagon av orterna.”?

I det fall en arbetsgivare har flera driftsenheter pa samma ort kan facket, sa vida foretaget
har kollektivavtal, begidra att turordningskretsarna slds ihop till en gemensam
turordningskrets. I sddana situationer utgdr kollektivavtalsomrédet turordningskretsens

yttre gréns.>?

Omfattningen av turordningen i LAS preciseras ocksa narmare i kravet pa tillriackliga
kvalifikationer. En arbetstagare med ldngre anstéllningstid &n en annan arbetstagare kan
gora ansprak pa att omplaceras till dennes arbete. Detta fOrutsdtter att arbetstagaren har

tillrackliga kvalifikationer for arbetet. Formuleringen i 22 § 4 st LAS ir enligt foljande:

4 Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

50 Glava, Arbetsritt, 2011, s. 548.

51 Wistfelt et al., 2014, Anstéillningsskyddslagen med kommentar, 2014, s. 209.
32 AD 1988 nr 100

53 Glava, Arbetsritt, 2011, s. 552.
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”Kan en arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren,
gdller som forutsdttning for foretrdde enligt turordningen att arbetstagaren har

tillrdckliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet.”

Saknar en arbetstagare tillrdckliga kvalifikationer for visst arbete kan arbetstagare med
kortare anstillningstid behdlla sin anstdllning fore den arbetstagare med ldngre
anstéllningstid.>* Exakt vad tillrackliga kvalifikationer innebér gér inte siga, det beror pa
en rad olika detaljer som varierar 1 varje enskilt fall. En gingbar riktlinje hittar man 1
forarbetena till LAS som sidger att tillrdckliga kvalifikationer dr de kvalifikationer som
man normalt sitt kan stédlla pa en person som soker arbetet 1 fraga. Med denna definitionen
foljer ett naturligt krav pa att arbetsgivaren maste acceptera en viss upplarningsperiod.>>
Hur l&ng upplarningsperiod som arbetsgivaren maste acceptera beror pa vilket arbete som
det handlar om. Arbetsdomstolen har dock under &ren skapat en réttspraxis som séger att

det handlar om ungefir sex méanader.>°

4. Relationen mellan omplaceringsskyldigheten och

turordningsreglerna

4.1 Fragan i forarbeten
I utredningen till den forsta upplagan av LAS behandlar man fradgan huruvida
arbetsgivaren maste ge omplaceringserbjudanden till lediga arbeten i turordning vid en

driftsinskrdnkning. Deras forslag ér enligt foljande:

“Det kan ocksa tdnkas att viss verksamhet ldggs ned, samtidigt som nya arbetsplatser
upprdttas ddir den uppsagde arbetstagaren efter omskolning kan beredas sysselsdttning.
Vid en driftsinskrdankning kan det naturligtvis uppkomma tvekan vilka av de uppsagda

arbetstagarna som i forsta hand bor komma i dtnjutande av ett begrdinsat antal andra

3422 § Lag (1982:80) om anstéllningsskydd.
33 Proposition 1973:129, s. 159.
56 AD 1993 nr 197 & AD 1996 nr 42
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befattningar som arbetsgivaren kan erbjuda. Utredningen foresldar inte nagon sdrskild

regel om turordning for dessa fall. >’

Utredningen tycker alltsa inte att ndgon turordning behdver tillimpas nér
omplaceringsskyldigheten ska fullgoras.

Utredningen ledde senare fram till proposition 1973:129.58 Propositionen tar 6ver huvudet
taget inte upp fragan huruvida arbetsgivaren méste ge omplaceringserbjudanden till lediga
arbeten 1 turordning vid en driftsinskrdnkning. Detta 1 motsats till utredningen som tydligt

tar stdndpunkt i fragan. F6ljande uttalande kan dock ses som relevant i sammanhanget:

“Tillkomsten av den nya lagen och det allmdnna syfte som ligger bakom den dvs. att
tillforsdkra arbetstagarna ett sa gott anstdllningsskydd som mdjligt, mdste pdverka

rdttsutvecklingen ™’

Formuleringen beféster dels det syfte med kommande lagstiftningen som tidigare tagits
upp 1 utredningen, ndmligen ett starkare anstillningsskydd. Den tar dven upp att detta syfte
ska priagla den kommande réttsutvecklingen. I en fraga som denna vars rattstillimpning ar
langt ifran glasklar kan detta ses som ett direktiv for hur man ska tolka lagen. I en
rittsutveckling som ligger i linje med lagens syfte skulle man kunna se det som att
arbetsgivaren vid arbetsbrist dr tvungen att ge omplaceringserbjudanden till lediga arbeten

1 turordning.

I en utredning frdn 1993 om ny anstillningsskyddslag tas problematiken upp pé nytt.

Man skulle dels se 6ver medbestimmandelagen och dels den Gvriga centrala arbetsrétten.®0
Utredningen menar att LAS har fatt konsekvenser pa arbetsritten som gir emot lagens
ursprungliga syfte. Man ville dérfor kartligga hur lagen tillimpas och ge forslag pd hur

den kan forbattras.o!

37 Proposition 1973:129, s. 63.
38 Proposition 1973:129, s. 18.
3 Proposition 1973:129, s. 122.
60 SOU 1993:32, s. missiv i.

61 SOU 1993:32, s. 90.
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Utredningen tar specifikt upp fragan huruvida arbetsgivaren maste ge
omplaceringserbjudanden till lediga arbeten 1 turordning vid en driftsinskrinkning.

Foljande forslag ges:

“Ndr flera arbetstagare sdgs upp pa grund av arbetsbrist bor det dock limpligen vara sd,
att de erbjuds lediga arbeten efter den turordning som tillimpas. Omplaceringen till
lediga arbeten kommer ddrmed att aktualiseras forst ndr turordningen faststdllts. Mot den
bakgrunden bor fragor som ror omplacering och de som gdiller turordning regleras

gemensamt. %’

“Vid arbetsbrist handlar det ofta om att flera arbetstagare samtidigt gor ansprdk pad ett
otillrickligt antal lediga befattningar. Samtliga befattningar bor dd enligt var mening

fordelas i turordning. %3

Utredningen foresprékar att arbetsgivaren vid arbetsbrist ska omplacera arbetstagare enligt
turordningsreglerna om det finns andra lediga jobb. Utredningen menar alltsa att detta ar
ett exempel pa hur effekterna pd anstillningsskyddet i LAS har gatt emot lagens

ursprungliga syfte och borde didrmed korrigeras.

4.2 En vagledande och en bekraftande dom

4.2.1 AD 2009 nr 50

En vildigt tongivande praxis som beskriver relationen mellan omplaceringsskyldigheten i
7 § LAS och turordningsreglerna 1 22 § LAS finns 1 Arbetsdomstolens dom 2009 nr 50.
Det var den forsta gdngen som Arbetsdomstolen domde pa detta specifika omrade. Malet
rorde ett foretag inom VVS-branschen som gjorde en omorganisering vilken gav upphov
till bdde driftsinskrdnkningar och lediga arbeten. Foretaget valde att ldmna
omplaceringserbjudanden om lediga arbeten till tva uppségningshotade arbetstagare utan

hiansyn till niagon turordning. Dessa tva arbetstagare valde att tacka nej till

62.SOU 1993:32, s. 396.
03 SOU 1993:32, s. 818.
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omplaceringserbjudandena och blev ddrmed uppsagda pé grund av arbetsbrist. Den parten
i fallet som vickte talan var Svenska Byggnadarbetarforbundet. De yrkade ekonomiskt
och allmént skadestdnd jimte rénta for bada arbetstagarna. Den andra parten var NVS
Installation AB genom VVS Foretagen. De bestred yrkandena men vitsordade

skadestdnden och rintan som skéliga i och for sig.

Till att borja med ansag forbundet att omplaceringserbjudandena inte var skéliga. Bada
arbetstagarnas nya situationer skulle innebédra forsimrade omstidndigheter. Detta var dock
inte huvudskilet till att de avbdjde omplaceringserbjudandena. Huvudskélet var att de
bada arbetstagarna hade lingre anstéllningstid 4n andra inom sin turordningskrets och inte
borde ha fatt omplaceras fran forsta borjan. Forbundet menade att arbetsgivaren hade
forsokt utnyttja arbetsbristsituationen for att kringgd turordningen och bli av med de

berdrda arbetstagarna.

Arbetsgivaren menade att de gav de bada arbetstagarna skéliga omplaceringserbjudanden.
Da dessa avbojdes blev det aldrig aktuellt med turordningsreglerna. Ingen av arbetstagarna
hade blivit uppsagda om de hade accepterat omplaceringserbjudandena. Det var dérfor

inget brott mot turordningsreglerna.

Tvisten 1 fallet blev huruvida arbetsgivaren var skyldig att vid arbetsbrist l&dmna
omplaceringserbjudanden 1 den kollektivavtalsbestimda turordningen och &dven om

omplaceringserbjudandena i sig var skiliga.

Arbetsdomstolens utredning borjar med att titta pd forhdllandet mellan
omplaceringsskyldigheten vid arbetsbrist och turordningsreglerna. Det fanns kollektivavtal
mellan parterna som reglerade uppsdgning och turordning. Bestimmelserna i detta var
dock motsvarande de i 7 och 22 §§ 1 LAS och det ar utifran dessa man utredde fragan.
Fragan utreddes i forhallande till praxis, forarbete, lagtext och doktrin. Domstolen tittade
pd 7 § 2 st. LAS utifrén ett grundldggande réttssystematiskt synsétt. En uppsidgning ar
enligt ndimnda paragraf inte skdlig om arbetsgivaren inte fullgjort sin

omplaceringsskyldighet. Omplacering maéste alltsd enligt det synsittet ske innan
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uppsdgning 1 turordning blir aktuell. Dérefter sakupplyser de om en bifrdga som &r

relevant i forhallande till huvudfrigan:

“Vidare framhdaller Arbetsdomstolen, som domstolen uttalat i tidigare domar, att avsikten
med lagen inte i forsta hand dr att skapa ett langtgdende befattningsskydd, utan att fa till
stand en trygghet for anstdillningen i vidare mening, ndmligen ett skydd mot

fristillningar”

Det ér alltsa inte den befattning som arbetstagaren besitter som LAS 4r &mnad att skydda
utan anstdllningen 1 sig. Detta var relevant for fallet d4 det endast var de berdrda

arbetstagarnas befattningar som var hotade och inte deras anstillningar.

I utredningen SOU 1993:32 (se 4.1) ges ett forslag att omplaceringserbjudanden vid
arbetsbrist maste ges 1 turordning. Arbetsdomstolen tolkar utredningens forslag i
forhallande till det nuvarande rittslaget. Man menar att utredningens forslag pé fordndring
utgick ifrdn att det inte fanns ndgot krav pa arbetsgivaren att vid arbetsbrist ge
omplaceringserbjudanden utan hénsyn till turordningsreglerna. I och med att forslaget inte

ledde till ndgon lagstiftning talar det for att det inte heller nu ska finnas det.

Mot bakgrund av detta och Ovriga rittskéllor sa kommer Arbetsdomstolen fram till

foljande:

“Arbetsdomstolen finner mot bakgrund av det anforda, att - om saken stdlls pa sin spets -
en arbetsgivare dr skyldig att forst genomfora en omplacering till andra lediga arbeten
hos sig enligt 7 § anstdillningsskyddslagen innan han dr skyldig att turordna arbetstagarna
enligt 22 § samma lag. Det kan inte anses foreligga ndagon skyldighet for arbetsgivaren att
vid omplaceringen enligt 7 § andra stycket anstdillningsskyddslagen fordela de lediga
arbetena mellan arbetstagarna i turordning. Arbetsgivaren torde sdledes kunna fullgéra
sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § anstdllningsskyddslagen med utgangspunkt fran vad
som, enligt hans bedomning, dr bdst for den fortsatta verksamheten. Om arbetsgivaren

finner att en viss arbetstagare dr limpligare dn andra till vissa arbetsuppgifter, finns det
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alltsa inte ndgot hinder mot att arbetsgivaren i kraft av sin arbetsledningsrdtt placerar
"rdtt man pd rdtt plats" savida han inte agerar pd ett sdtt som star i strid mot god sed pa

arbetsmarknaden eller mot regler i diskrimineringslagstifiningen.”

Arbetsdomstolen stéller sig alltsi bakom arbetsgivarens tolkning av hur forhéllandet
mellan omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna ser ut. En arbetsgivare kan inte
anses ha nigon skyldighet att vid arbetsbrist ge omplaceringserbjudanden utan hinsyn till
turordningsreglerna. Med de viktiga preciseringarna att arbetsgivarens agerande i en sadan
situation fortfarande kan strida emot god sed pa arbetsmarknaden och forbuden i

Diskrimineringslag (2008:567).

I frigan om huruvida omplaceringserbjudandena var skidliga eller ej sdger
Arbetsdomstolen att arbetstagarnas arbetsskyldighet enligt kollektivavtalet inte har ndgon
betydelse for omplaceringserbjudandenas skilighet. Det dr inte en frdga om omplaceringar
inom anstdllningsavtalet under pagdende anstdllning utan om arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet vid arbetsbrist. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt 7 §
LAS omfattar lediga arbeten inom foretaget 1 enlighet med vad omplaceringsutredningen
visat. Syftet med omplaceringsskyldigheten 4r som Arbetsdomstolen tidigare nimnt ett

skydd for anstéillningen och inte ett skydd for befattningen.

I domslutet avslar Arbetsdomstolen forbundets talan och domer dem att ersidtta VVS

Foretagen och NVS Installation ABs réittegangskostnader.

Tvé av de sju ledamoéterna 1 Arbetsdomstolen var dock av skiljaktig mening till domen. De
menade att syftet med arbetsgivarens omplaceringsskyldighet &r att forstérka
anstéllningsskyddet. Om en rittstillimpning da ger ett sdmre skydd for en arbetstagare
med lang anstéllningstid som blir erbjuden en omplacering, dn en arbetstagare med kortare
anstillningstid som inte far nagot omplaceringserbjudande, strider tillimpningen av rétten
mot det ursprungliga syftet. De héller heller inte med om att turordningen inte skulle vara

aktuell i fallet.®

64 AD 2009 nr 50
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4.2.2 AD 2011 nr 30

Arbetsdomstolen far dn en gang tillfdlle att behandla problematiken om huruvida
omplaceringserbjudanden till lediga arbeten ska ges i turordning vid
arbetsbristuppsédgningar. Detta i fallet AD 2011 nr 30 da Industrifacket Metall vickte talan
mot Cargotec Sweden AB som representerades av arbetsgivarforbundet
Teknikarbetsgivarna. Malet rorde ett hiandelseforlopp dér arbetsgivaren hade gjort en
omorganisering som innebar att man flyttade en del av sin produktion frén Ljungby till
Lidhult som ldg ungefir fyra mil ifrdn varandra. Arbetsgivaren gav da
omplaceringserbjudanden f{or likvérdigt arbete p& produktionen 1 Lidhult till 78
arbetstagare varav 76 tackade ja till erbjudandet. Dessa omplaceringserbjudanden gavs
med hénvisning till 7 § 2 st. LAS men arbetsgivaren tog inte hénsyn till
turordningsreglerna i 22 § LAS utan gav omplaceringserbjudandena efter vad de ansag var

bist for verksamheten.

Tvisten som Arbetsdomstolen tar upp var alltsi om arbetsgivarens genom sitt handlande
hade brutit emot turordningsreglerna i 22 § LAS eller i ovrigt agerat i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden. Detta genom att man inte gav omplaceringserbjudandena till de nya
arbetena pa enheten i Lidhult till arbetstagarna pa den driftsinskrénkta enheten i Ljungby 1
turordning. Tvisten rorde dven huruvida arbetsgivarens tva lokaler i Ljungby skulle utgora

en eller tvd driftenheter men det dr ingen fraga detta referat kommer att rora narmare.

En viktig skillnad 1 detta fallet jimfort med fallet AD 2009 nr 50 &r att det fanns férre
lediga arbeten &n vad det fanns arbetsbristdrabbade arbetstagare. Alternativet till att fa ett
omplaceringserbjudande blev didrmed uppsdgning. I AD 2009 nr 50 var tvisten mer
inriktad pa skyddet for arbetstagares befattning medan det 1 detta fallet var en tvist som
rorde arbetstagares anstéllningsskydd i mer direkt mening. Trots dessa skillnader sag
Arbetsdomstolen att rittstillimpningen frdn AD 2009 nr 50 gillde dven 1 detta fall.
Arbetsdomstolen menade precis som 1 fallet 2009 nr 50 att 7 § LAS foregar 22 § LAS. En
arbetsgivare far alltsd vid arbetsbrist ldmna omplaceringserbjudanden till lediga arbeten

utan hdnsyn till turordningsreglerna. Detta oavsett om arbetstagares befattning eller
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anstédllning dr hotade. Arbetsdomstolen motiverade detta med foljande réttssystematiska

retorik.

“Den skdlighetsregel som utgor en del av denna omplaceringsbestimmelse tar endast
sikte pd att arbetsgivaren ska ta tillvara mojligheterna att undvika uppsdgning genom att i
den mdn det dr mojligt omplacera uppsdgningshotade arbetstagare till lediga arbeten.
Reglerna om turordning och omplacering i 22 § anstdllningsskyddslagen blir tillimpliga
forst vid en uppsdgning pda grund av arbetsbrist, dvs. i ett skede da de nu berdrda

»»

omplaceringsmojligheterna enligt 7 § redan ska ha uttomts.

Ytterligare nagra delfrdgor reddes ut i fallet. Till att borja med menade forbundet att det
inte fanns ndgra lediga arbeten i Lidhult nidr omplaceringserbjudandena gavs.
Omplaceringserbjudandena gavs ndmligen ut i mars men flytten till Lidhult var inte klar
forrdn 1 november. Hade detta varit fallet hade arbetsgivaren inte kunnat omplacera
arbetstagarna fran Ljungby till Lidhult enligt 7 § 2 st. LAS och hade varit tvungna att
tillimpa turordning enligt 22 § LAS. Arbetsdomstolen avslog forbundets yrkanden dven i
denna fraga. Domstolen menar pd att om arbetsgivaren kan gora en beddomning att
arbetsbrist kommer att uppsté kan hen sédga upp arbetstagare sé att deras uppsagningstid
slutar 1 samband med att arbetsbristen blir en realitet. Utifrdn detta resonemang menar
Arbetsdomstolen dessutom att det ar arbetsgivarens skyldighet att ge
omplaceringserbjudanden till arbeten som kommer att vara tillgdngliga vid uppségningens

slut.

Fortsittningsvis menade forbundet att 1 och med att enheten flyttades i sin helhet fran
Ljungby till Lidhult och arbetsgivaren i och med enhetens oforénderliga identitet var
tvungen att beakta turordningsregler ndr man genomfdrde arbetsbristuppsdgningarna.
Arbetsdomstolen fann ett viss stod for denna stdndpunkten 1 det sd@ kallade
overlatelsedirektivet vars reglering innebér att vid verksamhetsdvergéng fran en ort till en
annan ska anstéllningarna enligt 6 b § LAS f6lja med till den nya orten. Arbetsgivaren
hade da varit tvungna att beakta turordningsreglerna i 22 § LAS. Arbetsdomstolen

fastslog dock att i fragor om uppsédgning och turordning star LAS 6ver sddan reglering.
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Arbetsdomstolen kunde heller inte finna att arbetsgivaren forsokt anvénda
omorganisationen med syfte att kringgé lagreglerna. Urvalet av arbetstagare gjordes ocksé
av allt att doma utifrdn vad som passade foretagets drift. Arbetsdomstolen fastslog darfor

att arbetsgivaren inte hade stridit mot god sed pa arbetsmarknaden genom sitt handlande.

Det fanns dock tvd ledamoter som inte delade majoritetens dsikt. De menade att mélet
2009 nr 50 inte kunde vara direkt prejudicerande péd dessa omstdndigheter. Detta grundat
just 1 argumentet att malet 2009 nr 50 rorde arbetstagares befattning och det befintliga
malet rorde arbetstagares anstéllning. Med det faktum att arbetstagare skulle komma att
forlora sina jobb i1 dtanke menade ledamdterna att omplaceringarna borde ha erbjudits de

anstillda i turordning.

4.3 Doktrinen

4.3.1 Malmberg

I en juridisk avhandling fran 1997 tar Malmberg upp forhallandet mellan
omplaceringsskyldigheten i 7 § LAS och turordningsreglerna i 22 § LAS. Avhandlingen
menar att rittslaget ar oklart. Fragan diskuteras néstan uteslutande utifran vilken paragrafs
regler som ska tillimpas fore den andra. Malmberg ifragasétter detta synsétt och menar att
de olika reglerna inte kan tillimpas pa samma situation. Nir man tolkar den ena

regleringen bor man dock gora detta i forhéllande till den andra regleringen.

4.3.2 Calleman

I sin juridiska doktorsavhandling fran 1999 tar Calleman upp forhéllandet mellan
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i 7 § 2 st. LAS och turordningsreglerna i 22 §
LAS.%7 T avhandlingen gors en arbetsplatsstudie pa 30 arbetsplatser for att undersoka hur
arbetsgivaren anvinder sig av turordningsreglerna i praktiken.®® Det visade sig att

tillampningen av dessa paragrafer i forhdllandet till varandra var véldigt varierande. De

6 AD 2011 nr 30

% Malmberg, Anstillningsavtalet, 1997, s. 367 f.

67 Calleman, Turordning vid uppségning, 1999, s. 128.
8 Calleman, Turordning vid uppsigning, 1999, s. 33.
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berdrda arbetsgivarna hade agerat pa en rad olika sitt. Det forekom dven att man anvénde
sig av bada paragraferna samtidigt med syftet att hitta en sd bra 16sning som mojligt.
Avhandlingen menar pé att rittslaget dr oklart och att man kan se rattsfrigan pé olika

sett.%?

4.3.3 Lunning och Toijer

I boken Anstillningsskydd: en lagkommentar frdn 2010 uttalar sig Lunning & Toijer om
rittsldget gdllande relationen mellan omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna.
Overlag gar forfattarnas syn pa forhallandet mellan 7 § LAS och 22 § LAS i linje med
Arbetsdomstolens dom 2009 nr 50. De menar att &ven om en arbetsgivare pa ett sitt maste
ta hansyn till turordningsreglerna vid uppsigning pa grund av arbetsbrist, finns det ingen
skyldighet for arbetsgivaren att i detalj lata turordningsreglerna styra vilka arbetstagare
som ska erbjudas vilka lediga arbetstillfallen. Vid arbetsbrist ar arbetsgivaren skyldig att
forsoka omplacera enligt 7 § LAS. Detta sker innan arbetstagarna turordnas enligt 22 §
LAS. Om arbetsgivaren anser att en viss arbetstagare dr skickligare eller mer ldmplig for
vissa arbetsuppgifter finns det inget som hindrar arbetsgivaren, vid omplaceringar enligt 7
§ LAS, fran att sitta “rdtt man pa rétt plats” 1 kraft av arbetsgivarprerogativet. Lunning &
Toijer menar dock att en forutsdttning for att kunna omplacera utan att ta hénsyn till
turordning &r att en arbetstagare med béttre plats 1 en tinkt turordning far andra, 1 och for
sig skiliga omplaceringserbjudanden. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ger inte
arbetstagaren négot befattningsskydd eller foretrddesritt till andra anstéllningsformaner.
Forfattarna anser vidare att det 4r mycket oklart hur eller om diskrimineringslagstiftningen

péaverkar tillimpningen av LAS regler.””

4.3.4 Glava

Glava redogor for forhallandet mellan omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna 1
boken Arbetsrdtt frdn 2011. Han menar att Arbetsdomstolens stdllningstagande i fragan,
till exempel 1 domen 2009 nr 50, dr problematiskt. Rattstillimpningen mojliggor ett
kringgdende av LAS regler. Hans kritik riktar sig framst mot hur och 1 vilken ordning

reglerna kring omplaceringsskyldighet och uppségning i turordning anvédnds. Glava menar

9 Calleman, Turordning vid uppsédgning, 1999, s. 128 f.
70 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 511-512.
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att slutsatsen som Arbetsdomstolen gjort for anvindningen av reglerna borde ha varit den
motsatta. Nar grunden for uppsidgning ér arbetsbrist borde arbetsgivaren, dtminstone nir
det ror sig om omplaceringar utanfor arbetsskyldigheten som inte omfattas av
omplaceringsratten, erbjuda arbetstagare omplacering i1 turordning. Glavas argumentation
bygger pa att nir skilen for uppsigningar dr verksamhetsrelaterade ska uppsagning ske i

turordning.”!

4.3.5 Ronnmar och Numhauser-Henning

I en artikel i Juridisk Tidskrift frdn 2011 avhandlar Ronnmar och Numhauser-Henning den
namnda problematiken. De ser saken ur ett rittssystematiskt perspektiv dér arbetsgivaren i
forsta skedet maste fullgora sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 st. LAS. I denna
paragraf finns ingen regel om turordning. Forst i andra skedet dr det dags for uppségningar
vilka d& maste gora enligt turordningsreglerna i LAS. P4 sa sitt bryter inte arbetsgivaren
mot LAS om hen vid arbetsbrist omplacerar arbetstagare till lediga arbeten utan hénsyn till

turordningsreglerna.”

De ser detta som en frdga om arbetsgivarens verksamhets och arbetsledningsritt. Det ingar
1 denna rétt att arbetsgivaren avgor vilka arbeten som ska anses som lediga. Mot bakgrund
av detta menar Ronnmar och Numhauser-Henning att det dr naturligt att arbetsgivaren

dven far bestimma vem som ska erbjudas omplacering till dessa arbeten.”3

I och med den nuvarande rittstillimpningen fir diskrimineringslagstiftningen en viktig
roll 1 forhéllande till den enskilde arbetstagaren. Arbetsgivaren har som tidigare nimnts en
stor frihet att med taktiska dispositioner kringgé turordningen utan att bryta mot
bestimmelserna i LAS. Exakt hur LAS och DL forhaller sig till varandra ar ett rittsligt
omrade som dnnu inte dr helt kartlagt. Vad som dock ar kartlagt ar att en arbetstagare
genom DL har ett skydd mot alla handlingar som en arbetsgivare utfor. Det innebér att
Arbetsdomstolen kan prova arbetsgivarens uppsdgningar och omplaceringar bade mot

LAS och DL. Kan en arbetstagare visa pa att man kan anta att diskriminering foreligger sa

71 Glava, Arbetsritt, 2011, s. 486.
72 Ronnmar & Numbhauser-Henning, Det flexibla svenska anstdllningsskyddet, 2010, s. 396.
73 Ronnmar & Numbhauser-Henning, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, 2010, s. 390 f.
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ar har arbetsgivaren en skyldighet att bevisa att hens handlande inte har nagot samband
med diskriminering. En diskriminerande uppségning kan dessutom ogiltigforklaras och
Arbetsdomstolen kan dven doma att den diskriminerade arbetstagaren fir en sd kallad
diskrimineringsersdttning. Sammanfattningsvis menar de att de att DL egentligen dr det
enda skyddet en arbetstagare har emot ingripande omplaceringar vid arbetsbrist.”* De tror
ocksa att utvecklingen kommer att vara sddan att arbetstagare i storre utstrickning

kommer att forlita sig pa forbuden i DL i forhéallande till deras anstéllningsskydd.”

Artikeln diskuterar vilken roll begreppet Flexicurity har i Arbetsdomstolens
rittstillimpning. Flexicurity dr en sammanslagning av begreppen flexibility och security,
pd svenska flexibilitet och sédkerhet. Begreppet syftar till hur arbetstagares
anstillningsform &r tdnkt att se ut i framtiden. I lingden dmnar man att gi bort ifran
tillsvidareanstéllningen som vi kéinner den idag. En arbetstagare ska inte ha ndgot
befattningsskydd och inget egentligt anstillningsskydd. Den sédkerhet som arbetstagare ska
ha ligger 1 aktiva &tgdrder for livslangt ldrande som ska oka arbetstagares
anstillningsbarhet pd arbetsmarknaden. Socialforsékringssystemen ska ocksd vara
anpassade fOr att balansera flexibiliteten med social sdkerhet. Flexicurity dr antaget av
Europeiska radet som en del av EUs sysselsdttningsstrategi och har dnnu inte forts fram
igenom nagot direktiv.’® Ronnmar och Numhauser-Henning menar att mycket tyder pa att
Arbetsdomstolen redan har borjat tillampa Flexicurity i sina domar. Det rittslaget som har

utvecklats i den ndmnda problematiken &r véldigt forenligt med Flexicuritys principer.”’

5. Analys

5.1 Slutsats
Fér en arbetsgivare vid arbetsbrist ge omplaceringserbjudanden till lediga arbeten utan
hénsyn till turordningen? Ordningen i vilken 7 och 22 §§ LAS anvénds ér centralt for

preciseringen av réttsliget. Sammanfattar man kontentan av de olika rittskéllorna till ett

74 Ronnmar & Numbhauser-Henning, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, 2010, s. 404 f.
75 Ronnmar & Numbhauser-Henning, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, 2010, s. 411.
76 Ronnmar & Numbhauser-Henning, Det flexibla svenska anstdllningsskyddet, 2010, s. 386 f.
77 Ronnmar & Numbhauser-Henning, Det flexibla svenska anstillningsskyddet, 2010, s. 409.
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réttsldge sa blir svaret ja. Utvecklingen av detta rittslige grundar sig framfor allt 1 det
rittssystematiska synséttet att arbetsgivaren méste fullgdra sin omplaceringsskyldighet
enligt 7 § LAS innan uppsdgning ar skidlig. Det dr forst ndr en uppsdgning ar skilig som
turordningsreglerna i 22 § LAS blir aktuella. Omplaceringen enligt 7 § LAS kommer alltsa
fore turordningen 122 § LAS.

Uppsédgningen maste 1 sig vara skélig, det vill séga att det maste foreligga arbetsbrist. Har
har arbetsgivaren genom sin arbetsledningsritt stora mojligheter att sjdlv bestimma, men
kravet existerar likvdl. Omplaceringserbjudandet méste vara skéligt men det ar i sig ett
mindre skydd for arbetstagaren. Detta dd arbetsgivaren 1 sitt fullgdérande av
omplaceringsskyldigheten inte har samma krav som om omplaceringen hade skett under
anstéllningen. Sadana omplaceringar &r endast skéliga d& de &r inom arbetstagarens
arbetsskyldighet (sdvida inte sdrskilda skél foreligger) medan omplaceringar i fullgérandet
av omplaceringsskyldigheten kan ske utanfor arbetstagares arbetsskyldighet. Det maste
ocksa finnas lediga arbeten inom andra delar av arbetsgivarens verksamhet for att det ska
vara aktuellt. Arbetsgivaren far inte anvidnda omplaceringsskyldigheten som ett sétt att bli
av med oonskade arbetstagare utan omplaceringserbjudandena méste kunna motiveras av
anledningar i1 verksamhetens drift. Omplaceringserbjudandena far inte heller ges ut pa ett

sdtt som gar mot forbuden i DL.

Ar ovanstdende omstindigheter uppfyllda, vilket dr hogst sannolikt att de dr vid till
exempel en omorganisation, sd fir detta konsekvenser for den enskilde arbetstagarens
anstillningsskydd. Arbetsgivaren har dd ingen skyldighet att ta hidnsyn till nigon

turordning.

5.2 Rattsutvecklingen

Vad lagstiftaren dmnade for forhallandet mellan omplaceringsskyldigheten 1 7 § LAS och
turordningsreglerna i 22 § LAS ir inte tydligt. A ena sidan str det klart att utredningen
(SOU 1973:7) till LAS foreslér en tillimpning dir en arbetsgivare vid arbetsbrist inte
behdver ta hinsyn till turordningen nir hen omplacerar arbetstagare till lediga arbeten. A

andra sidan tar propositionen som &r steget nidrmre sjdlva lagen inte upp forhdllande
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mellan paragraferna. Man far utgd fran att de som skrev propositionen var mycket vil
insatta i utredningen vilket leder till slutsatsen att de medvetet valde att inte ta stdllning i
fragan. Vad man sedan kan ldsa ut av det dr mer oklart. Ett sétt att se pd det 4r att de valde
att inte ta med utredningens forslag om hur paragraferna ska forhalla sig till varandra nér
det finns lediga arbeten vid arbetsbrist for att de var mot en sadan tillimpning. Ett annat
sdtt att se pd saken &r att de valde att inte ta med forslaget pa grund av att de ansag att
rittslaget kunde ldsas ut tydligt med hjdlp av en rittssystematisk tolkning av de bada
foreslagna paragraferna i1 forhéllande till varandra. Ett tredje sétt att se pa det dr att man
inte forutsdg den problematik som skulle uppstad. Man kan dven spekulera om réttslaget
utifran ett mer dvergripande perspektiv pd LAS. Vad man ville med lagstiftningen var att
skapa en lag som gav ett 0kat anstdllningsskydd och ha s& f& undantag som mojligt.
Rittstillimpningen var &mnad att utvecklas i linje med lagens syfte om ett Okat
anstéllningsskydd. Det talar for att man d@mnade ett réttslége dir turordningsreglerna skulle
vara tillimpliga dven da arbetsgivare vid arbetsbrist omplacerar arbetstagare till lediga

arbeten.

Nésta gang som fragan behandlas dr i1 utredningen SOU 1993:32. Enligt utredningens
forslag skulle arbetsgivaren vara tvungen att vid arbetsbrist omplacera arbetstagare till
lediga arbeten i turordning. Vad som é&r intressant med forslaget ar att det kan anvindas for
att tolka rattslaget. Precis som Arbetsdomstolen menar 1 sin dom 2009 nr 50 maste ett
forslag som syftar till inforandet av foljande tillampning utga fran att det i det befintliga
rittsldget inte finns ndgon sddan skyldighet. I och med att utredningen inte resulterade i
nagon lagstiftning ar det ocksa rimligt att anta att rittsldget har fortsatt att vara sd. I ovrigt
under 1990-talet s& avhandlas frdgan i juridiska arbeten av Malmberg och Calleman.
Rittslédget beskrivs dé& fortfarande som oklart och den praktiska tillimpningen varierar

arbetsgivare emellan.

Forst 2009 kommer forsta rattsfallet pA omradet. Varfor det har drdjt sa linge och hur
rittsldget faktiskt sdg ut fran det att LAS antogs av riksdagen tills den forsta domen &r
oklart. Calleman beskriver ett varierat forhéllningssitt bland olika arbetsgivare. Man kan

misstidnka att oavsett om arbetsgivarna hade denna mojlighet fran 1973 till 2009 si
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anvdnde man sig inte av den om facket verkligen motsatte sig det. Det &r svart att se nagon
annan forklaring till att det forsta rattsfallet kom forst 2009. I fallets utredning svarar
Arbetsdomstolen pa huvudfragan, om tillimpningen av 7 § 2 st. LAS kommer f{ore
tillampningen av 22 § LAS. Omstidndigheterna 1 fallet gjorde det troligtvis lattare for
Arbetsdomstolen att ta detta beslut. Det var ett fall som 1 sig egentligen handlade om
befattning snarare 4n anstéllning. Aren efter det forsta rittsfallet behandlades frigan mer
frekvent 1 doktrinen. Generellt sett sd stdller sig doktrinen antingen bakom
Arbetsdomstolens dom eller neutrala 1 forhallande till den. Ett undantag dr Glavéd som

ifragasatte Arbetsdomstolens beslut.

Nér fragan vécks igen tvd ar senare sa finns prejudikatet fran 2009 nr 50. Detta fallet
handlade dock om arbetstagares anstillningsskydd i mer direkt mening. Man anvinder sig
dndd av prejudikatet och domen 2011 nr 30 blir dterigen till arbetsgivarens fordel. Hur
utgangen hade blivit om det fOrsta réttsfallet hade varit ett fall om hur férhallandet mellan
paragraferna paverkade arbetstagares anstillningsskydd i mer direkt mening &r inte sdkert.
Det hade kunnat vara sa att utgdngen blivit annorlunda om man inte hade haft prejudikatet

ifran ett tidigare fall dar problematiken endast rérde arbetstagares befattningsskydd.

Mycket talar {for att den politiska miljon som ur vilken LAS &r sprungen ir roten till den
namnda problematiken. For att forsta problematiken bér man ocksa forsta politiken bakom
den. Lagstiftningen inom arbetsrdtten gick fran laissez-faire normen till tvingande
lagstiftning. Arbetsrétten blev vildigt politisk och den socialdemokratiska regeringen hade
den som huvudfraga i sin politik. I forhallande till hur réttsldget sdg ut innan sa blev den
fordndrad till arbetstagarnas fordel. Vad arbetsgivare har svarat med 4nda sedan dess ér att
hitta luckor i lagen for att balansera spelreglerna. Hade LAS stiftats under mindre
forhastade omsténdigheter och med mindre valpolitiska, bakomliggande motiv sa hade

troligtvis inte réttsldget behovt bli sa juridifierat.
Ronnmar och Numhauser-Henning menar att réttsutvecklingen har paverkats av EU-

begreppet Flexicurity. Det ar svart att avgora huruvida det har influerat réttslaget da detta

var relativt oklart fran 1973 till forsta domen 2009. Domen ligger helt klart i linje med
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“flexi-delen” av Flexicurity. Det vore heller inte helt oberittigat att Sverige som land
borjade implementera Flexicurity, d& det 4r antaget som en del av EUs
sysselsdttningsstrategi 1 vilken Sverige ér en del av. Med utgdngspunkten att “flexi-delen”
1 Flexicurity har borjat implementeras kan skepsism riktas mot huruvida curity delen har
det. Man far anta att de bada delarna av begreppet bygger pd varandra och en
implementering av endast den ena delen skulle skapa en obalans i genomfGrandet. En

obalans som troligtvis skulle innebéra en risk for arbetstagares sociala skyddsintresse.

5.3 Diskussion

Den mest centrala frdgan for en diskussion kan inte vara en annan &n huruvida
omplaceringserbjudanden vid arbetsbrist ska erbjudas arbetstagare i turordning eller inte.
Som beskrivs 1 kapitel 5.1 talar gidllande ritt & ena sidan sitt, ndgorlunda, tydliga sprak.
Doktrinen inom dmnet har & andra sidan inget tydligt konsensus. Den betydande del av
vad som finns skrivet om problematiken och &r publicerat innan Arbetsdomstolens
prejudicerande dom 2009 nr 50 ger en oklar bild av hur arbetsgivaren kan och bor agera.
Det som finns skrivet efter domen bekréftar réttslaget, men inte heller dar finns ett tydligt
konsensus. Som vi ser det finns det tre intressanta huvudspar for diskussion. Det forsta ar
att kontentan av réttsldget dr detsamma som nuvarande géllande ritt, men med skillnaden
att reglerna kring omplacering tydligt uttrycks 1 lagtext och i1 hogsta mojliga mén
eliminerar de oklarheter som nuvarande regelverk odiskutabelt ger upphov till. Det andra
spéret diskuterar alternativet om omplaceringsskyldighet i turordning, det tredje diskuterar

ett anstéllningsskydd utan turordningsregler.

LAS innehdller inga regler kring turordningens vara eller icke vara vid
omplaceringsskyldighet enligt 7 §. Inte heller propositionen 1973:129 berdr fragan om
omplaceringserbjudanden bor ges till uppsdgningshotade arbetstagare 1 turordning. Svaret
pa frdgan hur arbetsgivare ska agera och hur Arbetsdomstolen i framtiden bor doma 1 fall
som 2009 nr 50 eller 2011 nr 30 finns i stillet 1 praxis och i viss man i doktrin skriven efter
mélet frdn 2009. Aven utredningen (1973:7) berdr forhallandet mellan
omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna, men detta &dr inte ndgot som

Arbetsdomstolen verkar ha byggt praxis pa. Enligt var uppfattning bor en fraga som kan
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fa sa stora konsekvenser bade for arbetsgivare och arbetstagare tydligare besvaras i
rittskéllor sa hogt upp i réttskéllornas hierarki som mojligt. Att de diskutabelt starkaste
rittskéllorna, lagtexten och propositionen, inte berdr fragan tror vi kan skapa problem och
osdkerhet for bade arbetstagare, arbetsgivare samt fackliga ombud. Ett exempel, om &n
fiktivt, dr Lena (se kapitel 1.1) som 1 och med sin kunskap om arbetsrittslig lagstiftning
kénde sig helt sdker i sin anstdllning pa grund av sin langa anstéllningstid. Lena valde att
skuldsitta sig for att kopa sitt dromhus mot bakgrunden att hon upplevde sin anstéllning
som trygg. Kanske hade detta kunnat undvikas om informationen om risken som
omplaceringsskyldigheten medfér hade funnits i en rattskélla vars information Lena
enklare hade kunnat tillskansa sig. Pa liknande sétt tror vi att arbetsgivare, framforallt med
fa anstillda och med begrinsad tillgédng till arbetsrittslig expertis, enklare hade kunnat
folja géllande réitt om skyldigheterna och mojligheterna den ger dem hade gétt att finna
uttryckligen i lagtext. Det finns givetvis tvd sidor av myntet. A ena sidan ger det
arbetsgivare en mojlighet att ldttare anpassa sin arbetsstyrka efter fordndringar inom
organisationen samt for att mdta dagens arbetslivs forinderliga behov. A andra sidan
begrinsas den delen av anstillningsskyddet som &r baserat pd arbetstagares anciennitet.
Oberoende av hur man vérderar det ena mot det andra bor alla ha liknande mojligheter att
anvinda sig utav de mojligheter gillande rétt pd omradet medfor. Vi tror att réttsldget idag
gynnar arbetsgivare med stora resurser till juridisk rddgivning. Det ma vara givet att LAS
regler alltid kommer att gynna de med ingéende juridisk expertis, men ett fortydligande av

hur ett lagrum sa fundamentalt som 7 § LAS kan anvindas ser vi inte ndgon baksida med.

Ett forslag for hur réttsldget hade kunnat fortydligas ser vi 1 en modifiering av 22 § LAS

andra stycket enligt foljande:

22 § 2 st. LAS

Innan turordningen faststdlls far en arbetsgivare med hogst tio arbetstagare oavsett
antalet turordningskretsar undanta hogst tvd arbetstagare som enligt arbetsgivarens
bedomning dr av sdrskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Vid berdkningen av

antalet arbetstagare hos arbetsgivaren bortses frdan arbetstagare som avses i 1 §.
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Omplaceringar som avses i 7 § andra stycket far genomforas innan turordning

faststills. Den eller de arbetstagare som undantas har foretrdde till fortsatt anstdllning.

Det finns de som menar att géllande ritt om forhallandet mellan omplaceringsskyldigheten
och turordningsreglerna gér emot LAS ursprungliga syfte. Asikter i enlighet med den hir
uppfattningen finns bland annat i utredningen till en ny anstillningsskyddslag fran 1993,
skiljaktiga meningar fran ledamoéter 1 Arbetsdomstolens domar sdsom 2009 nr 50 samt
2011 nr 30 samt i doktrin. En gemensam rdd trad 1 de réttskéllor som stéller sig kritiska till
dagens rittsldge &r att de anser att omplaceringserbjudanden vid arbetsbrist bor ges till
arbetstagare med hénsyn till turordningsreglerna i 22 § LAS. Om géllande rdtt hade
utvecklats 1 enlighet med dessa tankar hade anstillningsskyddet pa omradet varit starkare
an det dr idag, samtidigt som arbetsledningsritten begrinsats. Ett forslag om en fordndring
av detta slag hade med storsta sannolikhet fatt utstd hird kritik fran néringslivet. En
komplettering hade kunnat vara att gora undantaget om tva arbetstagare i 22 § LAS
tillampligt dven for storre foretag. En sddan 16sning hade paverkat mycket mer dn bara
forhallandet mellan omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna, vilket hade varit
ett problem fran perspektivet att det skulle fordndra maktbalansen mellan arbetsgivare och

arbetstagare pa ett oforutsdgbart sett.

En annan potentiell, om &n arbetsrittsligt radikal, fordndring av LAS vore att helt slopa
turordningsreglerna. Det hade gétt i linje med tankarna om arbetsmarknadens framtid och
begreppet flexicurity. Detta hade skapat en stor flexibilitet pa arbetsmarknaden da det hade
blivit lattare for arbetsgivare att gora uppsidgningar och i och med det gora nyanstéllningar.
Att arbetstagare skulle kunna bortse fran att ett nytt jobb ocksd innebér en ny turordning
hade dven det kunnat leda till ett mer flexibelt arbetsliv. En sddan fordndring hade dock
stdllt hogra krav pé “curity-delen”. Att en arbetstagare med fler anstillningar i bagaget och
som har tagit del av en utvecklande arbetsmarknad blir mer anstillningsbar kédnns i sig
rimligt, men inte tillrdckligt for att kompensera for en s& fundamental forandring av
anstéllningsskyddet som ett avskaffande av turordningsreglerna hade inneburit. Vi tror i sa

fall att en motvikt till en sadan fordndring finns i en utveckling av
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socialforsdkringssystemet vilket hade gett en storre trygghet i1 perioder mellan

anstéllningar.
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