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Sammanfattning

Begreppet flexibilitet har linge varit aktuellt pd arbetsmarknaden. En aspekt av
arbetsgivarens flexibilitet dr mdjligheten att dndra och anpassa arbetstidens
forldggning och omfattning for att skapa en effektiv organisation. I samband med
att arbetsgivaren vill genomfora en sddan organisationsfordndring uppstar
intressekonflikt mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Arbetsgivaren vill dka
lonsamhet och marknadsanpassa samtidigt som arbetstagarens intresse ligger i att
kunna forsorja sig och fa ihop familjelivet. Denna konflikt har under hosten 2016

uppmaérksammats genom AD 2016:69.

Syftet med uppsatsen dr att klarldgga réttsldget for ndr en arbetsgivare kan
fordndra arbetstidens forldggning och omfattning for befintliga arbetstagare. I
uppsatsen behandlas forédndringar som ryms inom arbetsledningsritten, men dven

utanfor.

I uppsatsen systematiseras de faktorer som avgdr griansen for arbetsledningsrétten
vid fordndringar av arbetstidens forldggning. Vidare forklaras skillnaden mellan
uppsigning for omreglering och uppségning for anstillningens upphorande. Med
hjélp av praxis fors ett resonemang kring de mojligheter som alternativen erbjuder
arbetsgivaren. Uppsatsen leder fram till slutsatsen att den flexibilitet som
efterstrivas av arbetsgivaren pd ménga sitt gitts till moétes genom
Arbetsdomstolens  tolkningar. Detta géller for fOridndringar innanfor

arbetsledningsrétten, men framforallt for fordndringar utanfor.



Abstract

Flexibility is an issue that has dominated the labour market for several years. A
central aspect of employer flexibility is the possibility to change and adapt
working hours and the range of working hours, while simultaneously ensuring the
organisation functions to its best ability. Conflicts surrounding a difference in
opinion between the employer and the employees’ views on this issue are a
common occurrence. The employer strives to increase profitability and adjust to
the market, while the employee focuses on finding a balance between making a
living and family life. During the autumn of 2016 this conflict gained wide spread

attention from the Labour courts ruling AD 2016:69.

The aim of this essay is to clarify the legal position for an employer who wants to
change working hours and the range of working hours for existing employees.
The essay will consider changes within the right to lead and allocate work, but

also the changes beyond it.

The essay categorises the different factors that limit an employer’s right to lead
and allocate work regarding working hours. Furthermore, the difference between
dismissal to re-regulate and dismissal to end the employment is clarified. Using
praxis, this paper discusses the numerous possibilities available to the employer
through implementing the two options. The essay concludes that the interpretation
by the Swedish Labour court offers the flexibility demanded by the employer,
both in relation to changes within the right to lead and allocate work, as well as

changes beyond it.



1. Inledning

1.1 Amne och bakgrund

Under hosten 2016 har Coops arbetstidsneddragningar skapat rubriker. For sex ér
sedan var det anvindandet av delade turer pa ett bussbolag som fick stor medial
uppmaérksamhet. Arbetstidens omfattning och forldggning dr tva aspekter av
anstéllningen som minst sagt blivit en asiktsdelare. Flera fackforbund har tydligt
uttryckt sitt missndje med arbetsgivarens mojligheter att &ndra arbetstidens
forliggning och omfattning for de anstillda'. Trots detta har fallen i

Arbetsdomstolen varit relativt fa.

Ur ett arbetsgivarperspektiv dr arbetstiden central for bedrivandet av en
verksamhet. Genom att anpassa arbetstidens forlaggning och personalstyrkan efter
arbetstoppar kan verksamheten bli mer flexibel i forhéllande till yttre
fordndringar. Arbetsgivaren dr dock inte ensam om att vilja paverka arbetstidens
forldggning och omfattning, intresset delas av arbetstagarna sjdlva. Arbetstidens
omfattning paverkar inkomst och pension medan arbetstidens forldggning far
effekter pd fritid och familjeliv. Denna intressekonflikt kommer vara en

utgdngspunkt for denna uppsats och dr gemensam for bada forandringsformerna.

Flexibilitet har linge varit ett hogaktuellt &mne inom arbetsritten. Globalisering
och ett svenskt medlemskap i1 EU har bidragit till en 6ppnare marknad med fler
och starkare konkurrenter.” Detta har medfort ett okat krav pa flexibla
anstéllningsforhdllanden frdn arbetsgivarnas sida. Nya anstéllningsformer,
egenanstdllningar och anlitandet av bemanningsforetag dr metoder som anvénds
istallet for tillsvidarekontraktet med dess tillhérande anstillningsskydd. *
Samtidigt fors en annan diskussion om huruvida anstédllningsskyddet fyller sitt
andamal. * 1 samband med snabba forindringar finns #ven intresse for
arbetsgivaren att kunna dndra villkoren for befintliga arbetstagare. Ofta befinner
sig de Onskade fOrdndringarna inom arbetsgivarens arbetsledningsritt och
samtycke fran arbetstagaren ar inte tvunget.’ Att dndra arbetstidens forliggning ar

ett satt som arbetsgivaren kan anpassa personalstyrkan efter verksamhetens behov

! Nilsson i Lag & Avtal (2016) s. 12, Blomquist i Transportarbetaren (2016).
2 Rénnmar (2001) s. 261.

? Rénnmar och Numhauser-Henning(2008) s. 414.

4 Rénnmar och Numhauser-Henning (2010-11) s. 407 ff.

* Rénnmar (2004) s. 106.



inom arbetsledningsritten. Detta dr dock inte alltid tilldtet da fordndringar i andra
fall innebdr ett sé stort ingripande 1 det enskilda anstillningsavtalet att det ror sig
om en helt ny anstillning.® Grinsdragningen i dessa fall 4r en stindigt aktuell
friga som bidragit till en mingd réttsfall i Arbetsdomstolen.” Detta giller inte
minst for delade arbetspass och effekten som dessa fir for den enskilda

individen.®

Arbetstidens omfattning har under de senaste aren varit en het frdga inte minst for
fackforbunden. Missndjet mérktes tydligt i1 forhallande till deltidsdirektivet
1997/81/EG. Fackforbundens reaktion i frigan var kyligt eftersom direktivet
delvis uppmuntrar till anvindandet av deltidsanstillningar.” 2016 beslutade LO-
kongressen att de skulle kimpa for heltid som norm,'® samma diskussioner har
varit uppe inom bland annat Socialdemokraterna.'' Kritiken som uppkommit rér
bland annat arbetsgivare som istéillet for att minska personalmdngden vid
arbetsbrist erbjuder flera eller samtliga anstillda ldgre arbetstidsomfattning.
Handelsanstélldas forbund har varit drivande i diskussionen med tvd fall till
Arbetsdomstolen &r 2012 och ett nytt under 2016."> De har ocksé varit drivande i
den efterfoljande debatten. " Fastighetsanstilldas forbund, Kommunal, Hotell-
och restaurangfacket '* och Transportarbetarforbundet '° 4r andra som har

uppmaérksammat forekomsten av denna metod och uttryckt sitt missndje.
1.2 Syfte och fragestallning

Denna uppsats tar sin utgdngspunkt i ndr en arbetsgivare vill &ndra
arbetstidsvillkoren for befintliga tillsvidareanstillda. Problem uppstar nir parterna
inte direkt kan uppné en dverenskommelse men arbetsgivarens behov fortfarande
kvarstar. Syftet med uppsatsen dr att klarldgga rittslaget for nér en arbetsgivare

kan foréndra arbetstidens forlaggning eller omfattning for befintliga arbetstagare.

6 Se: AD 1979:66 och AD 2010:2.

7 Danhard (2010) s. 112.

¥ Sveriges radio (2014).

° Eklund (2004) s. 258.

10 Jérliden-Bergstrom, Jonsson, de Toro (2015) s. 290.
! Socialdemokraterna (2016).

12.Se: AD 2012:47 och AD 2016:69.

13 Nilsson i Lag & Avtal (2016).

" Nilsson i Lag & Avtal (2016) s. 12.

1% Blomquist i Transportarbetaren (2016).



Att paverka arbetstidens forldggning och omfattning &r intressanta verktyg for att
kunna anpassa sig till konsumenter och samhéllets utveckling och darmed forbli
konkurrenskraftiga. Syftet ar darfor att belysa hur intresset av flexibilitet
tillgodoses 1 fridgan savil innanfér som utanfor anstéllningskontraktet. Samt vilka

mdjligheter och begransningar som arbetsgivaren moter.

o Hur langt stracker sig arbetsgivarens mojlighet att, inom ramen for
arbetsledningsrétten, fordndra arbetstidens forlaggning?

o Vad behover en arbetsgivare ta hinsyn till ndr denna vill dndra
arbetstidens forlaggning eller omfattning utanfor

arbetsledningsrétten?
1.3 Avgransningar

I begreppet arbetstid ingar ett antal olika arbetsrittsliga foreteelser sa som
arbetstidens forliggning, omfattning och upphorande.'® Denna uppsats kommer
inte ta upp de aspekter av arbetstid som ror dess upphdrande utan enbart fokusera
pa de forsta tva. Arbetstidens forldggning definieras i denna uppsats som den tid
pa dygnet som arbetet utfors och hur denna fordelas i olika arbetspass. Med
arbetstidens omfattning menas den sysselsittningsgrad, eller grad av lagstadgad
heltid, som anstillningsavtalet avser. Trots att begrepp som omplacering och
omreglering till viss del behandlas mer generellt kommer uppsatsen inte specifikt
gé in pa andra vanliga fordndringstyper s& som arbetsuppgifter eller geografisk
placering. Tanken dr inte heller att virdera de tvd arbetstidsfordndringarna mot

varandra dé det ror sig om tva skilda forfaranden.

Intresset dr inte att undersdka den nya specifika forliggning eller omfattning av
arbetstiden som arbetsgivaren vill &stadkomma och hur denna dr forenlig med
géllande ratt. Fokus ligger snarare pa vilka rattsliga mojligheter som arbetsgivaren
har att s& vidl inom som utanfor arbetsledningsritten genomfora en sadan
fordndring. Samt var gridnsen gar vid vilket det istdllet kan bli frdga om
uppsigning for anstéllningens avslutande med tillhdrande
omplaceringsskyldighet. Ddarmed far Arbetstidslagen och kollektivavtal betydelse

genom att de innebdr begrinsningar for f{Ordndringsmdjligheterna, men

' Danhard (2005) s. 112.



begransningarnas faktiska innehdll kommer inte nirmare studeras. Dirmed tar
uppsatsen inte hidnsyn till eventuella begrasningar sa som tilligg for obekvima

arbetstider, overtid eller mertid.

Vidare kommer wuppsatsens omfing avgridnsas till att endast rora
tillsvidareanstédllda. Darmed kommer alltsd inte skillnader 1 mojligheten till
fordndring for visstids- och provanstéllda att jimforas. Det kommer inte heller
gbras nagon utredning av eventuella skillnader mellan privat- och offentligt
anstéllda. Detta da forhallandet mellan de berdrda parterna styrs av samma

grundliggande principer, till exempel arbetsgivarprerogativen.'’

Slutligen kommer denna uppsats inte behandla uppsdgningsgrunden personliga
skil eller begreppet fingerad arbetsbrist. Intresset avser de fall da arbetsgivaren
vill omorganisera sin verksamhet i flexibiliseringssyfte, vilket hamnar under
begreppet arbetsbrist. Detta beslut grundas pa att arbetsbrist &ar den

uppsédgningsgrund som aberopats och ansetts foreligga i de studerade fallen.
1.4 Metod

Valet av metod for denna uppsats dr den réttsdogmatiska metoden.
Utgdngspunkten &r att faststdlla vilka réttskdllor som dr géllande for att kunna
bestimma de lege lata, vilket innebir att faststilla gillande ritt.'® Uppsatsens
slutsats kommer diskutera den géllande ritten utifrdn ett mer réttsanalytiskt
perspektiv dér aspekter som ligger utanfor den réttsdogmatiska metoden berors.
Detta gors for att fi ett battre helhetsperspektiv pd uppsatsen, men dven for att

forstd dmnet i en storre kontext.

For att kunna anvinda den réttsdogmatiska metoden dr det viktigt att behdrska den
sa kallade rattskilleldran som beskriver de olika réttskédllorna. Rattskélleldran
handlar om hur de olika kidllorna anvénds, valet av lagtolkningsmetod, s& som
lagtolkning eller réttsfallstolkning, samt férhdllandet mellan de olika réttskéllorna.
Raittskdllorna innefattar nationell och internationell lagstiftning, lagforarbeten,

rittspraxis och doktrin.*’ Laran fordndras Gver tid i takt med rittsutvecklingen i

7 Rénnmar (2004) s.17.

'8 Lehrberg (2014) s. 203 f.

' Sandgren (2015) s. 45 f.

0 Korling och Mauro (2014) s. 21.



Sverige men dven faktorer si som EU péaverkar dess utformning.”' Aven faktorer

som nya vigledande prejudikat i domstol kan drastiskt fordndra hur lagen ska

tolkas.?

De tva huvudsakliga syftena med att anvénda sig av rattsdogmatisk metod &r att
beskriva rittsldget och att systematisera materialet med hjilp av samband, likheter
och principer. 2 Den rittsdogmatiska metoden handlar om att analysera
rittskéllorna for att sedan komma fram till ett svar 1 ett givet réttsproblem eller
situation.”* Metoden utgér nistan alltid fran en konkret frigestillning som sedan
analyseras med hjélp av de allmént accepterade réttskdllorna. Darfor dr det viktigt
att noga formulera sina fragor sa att dessa far svar senare i analysen.” Stor del av
den rattsdogmatiska metoden handlar om att tolka kéllorna samt hur de senare ska

appliceras pé fragestillningarna for att identifiera det réttsliga problemet.*

Ytterligare en metod som kommer anvéndas dr den rittsanalytiska metoden, da
denna inte har lika strikta begransningar i vilka killor som é&r tillampliga. Enligt
metoden behdver det inte heller ges ett klart svar pa fragestéillningen, den later
forfattarna vrida och vénda pé de rittsliga problemen fran olika synvinklar. Detta

gér att analysen far ett vidare syfte 4n att faststilla gillande ritt.*’
1.5 Material

I enlighet med den réttsdogmatiska metoden bestar materialet av de svenska
rittskillorna dér dven EU-rétten har sin plats.”® EU-ritten bestar bade av primér-
och sekundrritt, i denna uppsats kommer den senare att anvindas.* I forhallande
till frigestdllningarna kommer EU-direktivet 2003/88/EG om arbetstidens
forldggning, samt ramavtalet 97/81/EG om deltidsarbete att nidmnas. EU:s
medlemslédnder dr skyldiga att implementera direktiven i nationell rétt. Svenska

domstolar ska dessutom gora en EU-konform tolkning vid provning av den

2! Sandgren (2015) s. 40.

22 Korling och Mauro (2014) s. 38.

3 Sandgren (2015) s. 43.

# Korling och Mauro (2014) s. 26.
 Korling och Mauro (2014) s. 23.

%6 K orling och Mauro (2014) s. 29.

%7 Sandgren (2015) s. 45 f.

28 Hettne (2011) s.171.

% Killstrom och Malmberg (2016) s. 65.

10



nationella ritten.’’ Forst och frimst kommer uppsatsen dock att avgrinsas till
nationell arbetsrittslagstiftning 1 form av Lagen om anstdllningsskydd,

Arbetstidslagen och Lagen om medbestimmande i arbetslivet.

I Sverige dr lagforarbetena uttommande, de kan innehalla information om lagens
motiv och rekommendationer for hur lagen ska tillimpas i olika situationer som
kan dyka upp.’' Forarbeten ar enligt tradition en viktig och vilanvind rittskilla

inom den svenska rittskilleliran. >

En réttskidlla av stor vikt inom arbetsrdtten dr kollektivavtalet. Denna far sin
betydelse genom lagarnas semidispositiva karaktir pa arbetsrittsomradet. >
Kollektivavtalet later arbetstagarorganisationer och  arbetsgivare eller
arbetsgivarorganisationer komma fram till andra normer for anstéllningsavtalet &n
vad som star uttryckt i lag. Parterna ges stort utrymme eftersom dessa avvikelser
inte behover vara mer formanliga dn lagstiftningen.’* Denna frihet striicker sig
inte sd langt att kollektivavtalet far innebdra en otillborlig urholkning av
arbetstagarens rattigheter. Semidisposiviteten har dessutom en EU-spirr som
sdger att rittigheterna inte far vara mindre formanliga 4n vad som anges i EU-

direktiven.*

Det dr i domstolen som en lags tillimpning ofta stills pé sin spets. Tidigare domar
frdn hogsta instans tenderar att bli prejudicerande dven vid framtida provningar.*
Arbetsdomstolen dr hogsta instans vad géller arbetsrittsliga tvister, varfor det blir

intressant att studera praxis hérifran.

Doktrin kommer att studeras for att tolka géllande ratt. Doktrin bestar till exempel
av doktorsavhandlingar, lagkommentarer, lirobocker och festskrifter.’” Genom
doktrinen kan skapas dessutom en djupare forstdelse for de allmént vedertagna

principer som paverkar arbetsritten. Dessa principer har vuxit fram vid sidan av

0 Killberg och Malmberg (2016) s. 65.

3! Lehrberg (2015) s. 149.

32 Lehrberg (2015) s. 149.

3 Glava och Hansson (2016) s. 163.

¥ Killstrom och Malmberg (2016) s. 173.
¥ Killberg och Malmberg (2016) s. 65.

38 Lehrberg (2015) s. 165.

37 Lehrberg (2015) s. 207 ff.
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lagstiftningen.’® I denna uppsats blir det aktuellt att beakta arbetsledningsritten

och arbetsskyldigheten med den tillhdrande lydnadsplikten.

Slutligen kommer uppsatsen berora olika medier s& som Lag & Avtal, politiska
och fackliga texter, samt Sveriges radio. Med dessa kéllors hjélp kan rittslaget

tydligare problematiseras och fragestéllningarna kopplas till en relevant kontext.

3 Killstrom och Malmberg (2016) s. 71.

12



2. Anstallningsforhallandet

2.1 Arbetsgivarprerogativen

Anstillningsforhdllandet och arbetsrétten 1 Sverige bygger i stor utstrickning pa
de sa kallade arbetsgivarprerogativen. Arbetsgivarprerogativen har liange varit
vedertagna inom arbetsritten. I Decemberkompromissen fran ar 1906 kom
arbetsmarknadens parter Overens om att arbetsgivarna har ritt att leda och fordela
arbetet och fritt anta och uppsédga arbetstagare. Trots att principen har éldre anor
4n si var det var forst 1906 som den fick direkt rittslig forankring.” Idag verkar
arbetsgivarprerogativen inom de begriansningar som finns till exempel genom
lagar, kollektivavtal och personliga avtal.*” De storsta begrinsningarna har skett
for arbetsgivarprerogativen som ror arbetsgivarens fria antagnings- och

uppsigningsritt.*!

Att leda och fordela arbetet dr tva nérstdende arbetsgivarprerogativ som ryms
inom begreppet arbetsledningsritten.*” Denna ger arbetsgivaren stor frihet att
bestamma vilken typ av arbete som ska utforas, men dven nér, var och hur. Hir
ingdr beslut som att erbjuda vissa arbetstagare Overtid eller beredskapsarbete,
samt inforandet eller fordndringar i ensidiga reglerade formaner. *
Arbetsledningsritten anses ibland vara det enda reella arbetsgivarprerogativet,
bland annat for att det just anknyter till arbetsgivaren som roll men dven for att
prerogativet verkar som huvudregel pa rittsordningsniva.** Arbetsledningsritten
utgdr en allmén réttsgrund och fungerar som en dold klausul i alla kollektivavtal.
Den #r dirmed tillimplig i alla anstillningsforhillanden.” Huvudregeln ér att
arbetsgivaren néstintill ensidigt har rdtt att besluta om arbetsledningsfragor.
Historiskt sett har arbetsledningsritten skyddats fran olika typer av
inskrdnkningar, men precis som antagnings- och uppsédgningsritten har dven den
utsatts for begrinsningar.*® Tvingande lagstiftning 4r en av de faktorer som sitter

upp grinser i arbetsledningsritten, exempelvis Lagen om anstéllningsskydd,

3 Killstrém och Malmberg (2016) s. 192.
0 Killstrém och Malmberg (2016) s. 193.
4! Rénnmar (2001) s. 262.

2 Rénnmar (2001) s. 265.

# Killstrém och Malmberg (2016) s. 191.
* Glava och Hansson (2016) s. 585.

4 Ronnmar (2004) s. 45.

“ Rénnmar (2001) s. 263.
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Diskrimineringslagen, Lagen om medbestimmande 1 arbetslivet och

Fortroendemannalagen. *’

Arbetsledningsritten  inskrdnks  ytterligare av
kollektivavtal som reglerar anstédllningsforhallandet. Trots detta menar RGnnmar
att arbetsledningsritten dr den viktigaste rittsliga funktionen i den arbetsrittsliga

utvecklingen mot storre flexibilitet som sker idag.*®
2.2 Arbetsskyldigheten

Arbetstagarens huvudsakliga forpliktelse 1 anstdllningsforhallandet &r den
individuella arbetsskyldigheten.” Vad som ingdr i denna star sillan skriftligt
uttryckt 1 det egna anstéllningsavtalet utan huvudregeln dr att arbetstagaren maste
genomfor de uppgifter som hen dtagit sig genom det ingdngna anstdllningsavtalet.
Detta géller sa ldnge inte ndgot av avtalets innehdll star i strid med lag eller
kollektivavtal.”’ Vad parterna kommit Gverens om vid avtalets ingdende utgér
kdrnan av arbetstagarens arbetsskyldighet. I verkligheten stricker sig
arbetsskyldigheten lingre.”' Arbetsskyldigheten kan dndras under anstillningens
tid da nya forhallanden tillkommer eller bortfaller.’* Det kan det till exempel
handla om nya arbetsuppgifter och arbetets fysiska eller tidsmissiga
forliggning. > Enligt Malmstrom heter det att arbetsgivaren utnyttjar sin
omplaceringsrétt ndr denna dndrar sddana forhdllandena for anstillningen inom
arbetstagarens arbetsskyldighet. >* Uppsatsen ansluter sig till denna vidare
definition av omplaceringsbegreppet vilket dven inkluderar arbetstidsfordndringar.
Vilka nya forhdllanden som en arbetsgivare kan tdnkas behdva finna sig i regleras

genom olika normkillor som kollektivavtal, praxis och sedvinja.>

Inom arbetsskyldigheten finns den sd kallade lydnadsplikten, vilket innebér att
arbetstagaren &dr skyldig att lyda de beslut som arbetsgivare tar angdende till
exempel omplacering till nya arbetsuppgifter.”® Lydnadsplikten stricker sig inte

sd langt att arbetstagaren maéste ritta sig efter beslut utanfér ramen for

47 Rénnmar (2004) s. 63.

8 Rénnmar (2001) s. 266.

4 Killstrém och Malmberg (2016) s. 245.

50 Glava och Hansson (2016) s. 588 f.

3! Kllstrom och Malmberg (2016) s. 218.

32 Killstrém och Malmberg (2016) s. 217.

53 Malmberg (1997) s. 247.

3 Rénnmar (2004) s. 46 ., Malmberg(1997) s. 247, Killstrom och Malmberg (2016) s. 216 f.
55 Rénnmar (2004) s. 148.

56 Ronnmar (2005-06) s. 48.
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anstillningen.”’ Att vigra ritta sig efter ett beslut inom ens arbetsskyldighet utgor
dock arbetsvigran, ndgot som ir att betrakta som ett allvarligt asidoséttande av
sina 4taganden mot arbetsgivaren. > Detta betyder inte att det inte finns
begransningar for lydnadsplikten. Arbetsdomstolen slér i réttsfallet AD 1932:15
fast att en arbetstagare inte dr skyldig att lyda ett beslut som arbetsgivaren tar i
ond tro eller strider mot lag. Beslutet far inte heller orsaka onddiga risker for

arbetstagaren liv och hilsa.”

T Rénnmar (2005-06) s. 48.
%% Rénnmar(2004) s. 49.
% Lunning och Toijer (2016) s. 364.
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3. Forandrade villkor inom anstallningsavtalet

3.1 Omplaceringsratt

Nir ett anstéllningsforhéllande pagar under 1dng tid ar det en allmén forvéintning
att 16nen kommer forindrads med tiden. Aven att arbetsuppgifterna kommer bli
mer kvalificerade 6ver tid kan tinkas vara en vanlig formodan.®’ Det kan utover
detta tillkomma organisatoriska behov eller individuella skidl som medfor att
arbetsgivaren skulle vilja &dndra anstillningsforhéllandet. For detta finns det olika
metoder och det vanligaste séttet dr att &dndra kollektivavtalet eller att bdda
parterna kommer Overens om #ndring av anstillningsvillkoren.®' Arbetsgivaren
kan ocksa ensidigt dndra i avtalet och anvédnda sig av omplaceringsritten. Till
skillnad fran tillfdlliga omflyttningar karaktdriseras omplaceringar av
forandringens varaktighet.®* Arbetsgivaren héller sig d4 innanfor det existerande
avtalets grinser. Har en sddan dndring skett ensidigt frdn arbetsgivarens sida ar

provningsmajligheterna  vildigt  begrinsade.

Vid fordndringar inom
anstéllningsavtalets granser behover arbetsgivaren inte ta hédnsyn till nagon
uppsigningstid utan det nya anstéillningsforhallandet kan borja gilla omgaende.®*
Dock maste arbetsgivaren iaktta 12 § Arbetstidslagen som sdger att fordndringar

av den ordinarie arbetstiden ska meddelas tvé veckor i forvég.

Arbetsskyldigheten styrs vid sidan av det individuella anstéllningsavtalet av de
vedertagna 29/29-principen och bastubadarprincipen. * Bastubadarprincipen
hérror frdn domen AD 1978:89 och sdger att sdrskilt ingripande omplaceringar
kriver objektivt godtagbara grunder.®® 29/29-principen kommer fran rittsfallet
AD 1929:29 och behandlar hur det ska bedomas om en arbetsuppgift omfattas av
en arbetstagares arbetsskyldighet. Arbetsdomstolens resonemang i fallet var att da
arbetet ska utforas for arbetsgivarens rakning, har ett naturligt samband med
arbetsgivarens verksamhet och faller innanfor arbetstagarens allménna

yrkeskvalifikationer s r arbetstagaren skyldig att utfora arbetet. ®’ Vidare giller

% Malmberg (1997) s. 326.

¢! Glava och Hansson (2016) s. 573.

82 Danhard (2004) s. 23.

8 Killstrom och Malmberg (2016) s. 197.
8 Killstrém och Malmberg (2016) s. 196.
65 Glava och Hansson (2016) s. 593.

% Glava och Hansson (2016) s. 597.

67 Rénnmar (2004) s. 159.
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att arbetsuppgifterna ska rora samma kollektivavtalsomrdde som den anstéllde

befinner sig inom.®*
3.2 Arbetstidens forlaggning

Arbetstidens forldggning ar ett av de omrdden som tillhor arbetsledningsréttens
huvudfragor och ingdr i ritten att leda och fordela arbetet.®” Precis som vid alla
omplaceringar maste dock arbetsgivaren hélla sig innanfor sirskilda ramar. I
fragan omplacering som ror arbetstiden blir 29/29-principens relevans begrinsad.

Istdllet har domstolen valt att ta hansyn till andra faktorer.

3.2.1 Begransningar i lag och kollektivavtal

De yttersta begrdnsningarna vid fordndring av arbetstidens forldggning inom
arbetsledningsrétten finns 1 Arbetstidslagen, Arbetsmiljolagen och EU-direktiv
EG 2003/88/EG. EU-direktivet 2003/88/EG har som syfte att skydda
arbetstagarna mot ohélsa och sékerhetsrisker. Direktivet &r ett minimidirektiv som
bestimmer ldgstanivain 1 medlemsldnderna.  Direktivet behandlar arbetstid,

arbetstidsforldggning, dygnsvila, veckovila och raster.

Den svenska Arbetstidslagen dr semidispositiv och kan till stor del avtalas bort
genom centrala kollektivavtal, nagot som #r vanligt.”” Det finns dock en EU-spirr
13 § 4 st som sédger att arbetstidsforldggning som inte gar i linje med direktivet ar
ogiltigt. Kollektivavtalet kan innehdlla regler som att &verenskommelser om
arbetstidens forldggning ska triffas lokalt, att arbete endast far ske enligt sdrskilda
intervaller eller att arbetsgivaren fir bestimma inom vissa ramar.”' En vanligt
forekommande utformning &r att arbetsgivaren fritt far vélja mellan olika
arbetstidsformer som finns listade i det centrala avtalet.”” En stupstocksregel
anger under vilka klockslag som respektive arbetstidsform ér tilldten. Ibland tillats
det att genom lokala kollektivavtal nd Overenskommelser utdver det centrala
avtalet.”” Huvudregeln 4r att arbetsgivaren fritt fir bestimma om arbetstidens
forliggning sa liange denna héller sig inom de bestimmelser som finns i

lagstiftning eller kollektivavtal. Enligt 27 § MBL far ett personligt

68 Rénnmar (2004) s. 160.

% Glava och Hansson (2016) s. 599.

" Malmberg (1997) s. 278.

' Killstrém och Malmberg (2016) s. 228.
2 Danhard (2004) s. 21.

3 Danhard (2004) s. 21.
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anstéllningsavtal inte innehélla bestimmelser som strider mot kollektivavtalet,
detta giller dven bestimmelser om arbetstidsforliggning. ™* Ett personligt
anstéllningsavtal kan ocksd utgora en begrénsning for arbetsgivarens mojlighet till

forandring av arbetstidens forliggning.”

Ibland har det uppkommit frdga om hur ett kollektivavtal ska tolkas ndr en viss
arbetstidsform inte uttryckligen nimns. Om en part infor Arbetsdomstolen vill
tolka in ett forbud av en viss arbetstidsform sé &r bevisbordan stor. Det ska genom
omstdndigheterna pa ett otvetydigt sétt kunna klarldggas att avtalet vilar pd den

ifragavarande forutsittningen for att denna ska kunna intolkas i avtalet.”®

3.2.2 Begransningar i enskilt anstallningsavtal

Utgdngspunkten i alla avtalsforhallanden &r att ett anbud med tillhdrande accept
ska hallas.”’ Om anstillningsavtalet innehaller uttryckliga villkor for arbetets
utforande utgdr detta en ram for arbetsgivarens arbetsledningsrétt. Nér
kollektivavtal fattas, eller da varken detta eller det personliga anstédllningsavtalet
ger ndgon information om arbetstidens forliggning ror frdgan istéllet
utgéngspunkten, eller forutsdttningarna, for anstédllningens ingdende. Med detta
menas om det foreldg en tyst Overenskommelse mellan parterna angaende
arbetstidens forliggning.”® I denna typ av fall 4r den rittsliga utgangspunkten att
en arbetstagare kan vara skyldig att finna sig i langtgdende fOréndringar av
arbetstidens forliggning.” Arbetsgivaren har stor frihet att ensidigt besluta nér det
giller att mer detaljerat ange tidpunkten for raster samt fatta mindre beslut om
arbetstidens borjan. * Nir det giller mer omfattande forindringar si har
Arbetsdomstolen tagit hinsyn till praxis pa foretaget, i branschen och for den
berdrda personalkategorin. Nedan samlas dessa faktorer under rubriken
verksamhetens och yrkets beskaffenhet. Arbetsdomstolen har dven provat ifall det

ror sig om langtgiende fordndringar med praktiska effekter.®’

™ Malmberg (1997) s. 120.

7 AD 2010:2.

7°Se: AD 2010:2 och AD 1984:13.

7 1 kap. 1 § Lagen (1915:218) om avtal och andra rittshandlingar p4 formégenhetsrittens omréde.
78 Danhard (2004) s. 22.

” AD 1979:66.

%0 Killstrom och Malmberg (2016) s. 228.

8! Killstrom och Malmberg (2016) s. 228.
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3.2.2.1 Verksamhetens och yrkets beskaffenhet

Arbetsdomstolen har i flera réttsfall gjort sin bedomning utifran huruvida den nya
arbetstidsforldggningen varit vanligt forekommande péd arbetsplatsen eller inte. I
AD 1979:66 var fragan om arbetsgivaren ensidigt kunde dndra sjukskdoterskors
arbetstider fran att endast arbeta dagtid till att arbeta treskiftsschema med
aterkommande nattjinst. Arbetsdomstolen préovade om sjukskoterskornas
individuella anstdllningar slutits med utgangspunkt i dagtidsarbete och kom fram
till att en omplacering av denna sort inte var mojligt innanfor arbetsskyldighetens
granser. Att det inte forekom treskift innehallande nattarbete ndgon annanstans pé

lasarettet dr en tyst forutséttning som stodde denna utgdngspunkt.

Argumentet har ocksd fétt betydelse i den motsatta riktningen. Exempel pd ett
sadant rattsfall &r AD 1981:174 dé en grupp fotografers och elektrikers arbetstid
dndrades fran kontorsarbetstider till tjénstgdring enligt vaktlista. Den nya
schemalédggningen innebér att arbetstiden kommer ldggas i storre utstrickning pé
kvéllar och helger. Detta innebér att arbetstiden forldggs pa ett sddant sitt att
verksamhetens behov tillfredsstills. Enligt kollektivavtalet tillits den nya formen
for arbetstidens forldggning och anstdllningsavtalen saknade information
angdende den individuella arbetstiden. Arbetsdomstolens domskél inriktades i hog
grad pd hur tjanstgoring enligt vaktlista anvénts inom andra delar av foretaget och
for den berdrda personalkategorin.®” Arbete kvillstid och pa helger ar vildigt
vanligt for elektriker och fotografer, dessutom hade denna typ av
arbetstidsforliggning anvénts for motsvarande personal inom andra delar av

foretaget sedan linge. Darmed omfattades forandringen av deras arbetsskyldighet.

En viktig del nir Arbetsdomstolen beaktar praxis i foretaget dr att studera vad som
star 1 eventuellt kollektivavtal pa arbetsplatsen. I AD 2002:84 dndrades de
anstélldas arbetstider pd en vuxenpsykiatrisk mottagning i1 Pited till att innefatta
kvéllstid en vardagskvéll i veckan. Kollektivavtalet angav att dagtidsarbete fér
utforas under tidsintervallet 07.00 till 22.00. Utdver detta fanns ingen vidare
reglering av arbetstiden angiven i de personliga avtalen. Trots att den nya
arbetstiden innebédr en fordndring for de anstéllda som aldrig tidigare behovt

arbeta kvidll kan detta enligt Arbetsdomstolen inte anses std i strid med det

82 Se dven: Killstrém och Malmberg (2016) s. 228.

19



enskilda kontraktet. Att arbetsgivaren hittills inte utnyttjat sin rétt att forldgga
arbetet pa detta sdtt var alltsa inget hinder for arbetsgivarens talan. I malet med
sjukskoterskorna AD 1979:66 har dock Arbetsdomstolen ansett att omplacering
till en helt ny arbetstidsform inte 1ag innanfor arbetsskyldigheten, trots att detta
tillats enligt kollektivavtal.

Det finns exempel pa argument rérande praxis pé foretaget och i branschen som
inte har métts ndgon betydelse i Arbetsdomstolen. Att arbetsgivarens verksamhet
bedrivs under dygnets alla timmar vigdes inte in i bedomningen i AD 1979:66.%
Att jamfora den berdrda personalkategorin med andra personalkategorier inom
foretaget kan inte heller villkorslost anforas som ett argument. Detta har kan ses
for till exempel dagsjukskoterskor och nattsjukskoterskor eller driftsledare och
busschaufforer.®* En vildebatterad fraga gillande arbetstidens forliggning ar
delade arbetspass, eller delade turer som det ocksa kallas.*> I AD 2010:2 #ndrade
ett bussbolag arbetstidens forldggning for ndgra driftsledare s att arbetstiden
under vissa dagar delades upp 1 tva arbetspass med fyra timmars mellanrum.
Fragan var inte reglerad i kollektivavtalet och arbetstidsformen var ddrmed inte
forbjuden. Forbundet hade heller inte lyckats visa att kollektivavtalet byggde pé
en gemensam uppfattning om att arbetstiden maste vara sammanhéngande. Den
huvudsakliga fragan 1 fallet blev alltsd huruvida det individuella
anstéllningsavtalet utgjorde en begridnsning for arbetsledningsritten i fragan. I
fallet hade det varken hos bussbolaget eller 1 branschen tidigare féorekommit att
tjanstemdn arbetat delade pass. Darmed far de enskilda anstéllningsavtalen anses

ha slutits med utgdngspunkten att arbetstiden skulle vara sammanhéngande.

3.2.2.2 Langtgaende férdndringar med praktiska effekter

Som exempel pé langtgdende fordndringar av arbetstidens forldggning kan
ndmnas Overgang frdn kontorsarbetstider till kvélls- eller nattjdnstgdring. Det
samma giller nér arbetstagare som vanligen endast arbetar vardagar blir beordrade
att dven jobba pi helgerna.® I fallet om delade turer, AD 2010:2, bedémde
Arbetsdomstolen fordndringens praktiska inverkan for de berérda. Hér anfordes

att det skulle bli svért att utnyttja det fyra timmar l&nga uppehallet mellan

% Glava och Hansson (2016) s. 599.
¥ AD 1979:66 och AD 2010:2.

% Sveriges radio (2014).

% Malmberg (1997) s. 280.
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arbetspassen och att arbetsdagen i sjdlva verket skulle upplevas som avsevért
langre. En langtgéende fordndring med sadana praktiska effekter kunde inte anses
ligga inom arbetsskyldigheten. En liknande diskussion fordes i AD 1979:66 da
Arbetsdomstolen konstaterade att treskiftsarbete dr en arbetstidsform som utsétter
arbetstagaren for sa vil fysiska som psykiska péfrestningar. Vixlingen mellan
dagtid och nattid &r en av faktorerna som gjorde att Arbetsdomstolen ansag att det

rorde sig om en langtgéende fordndring.
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4. Forandrade villkor utanfor anstallningsavtalet

4.1 Omreglering och dess granser

I situationer dd en arbetsgivare vill dndra i anstillningsforhdllandet utanfor sin
arbetsledningsrétt dr denna hénvisad till uppsdgning for omreglering eller
uppsigning for anstillningens upphdrande med tillhorande
omplaceringsskyldighet.®” Detta giller bade nir arbetsgivaren vill genomféra en
storre fordndring av arbetstidsforldggningen som &r utanfor anstillningsavtalet,

och nir arbetsgivaren vill foréndra arbetstidens omfattning.

En arbetsgivare som vill genomf6ra en omreglering bor i forsta hand klargora vad
som ska hinda om arbetstagaren tackar nej till erbjudandet. Om syftet &r att
avsluta anstéllningen ifall arbetstagaren nekar erbjudandet om &dndrade
anstéllningsvillkor s ska detta framgé for arbetstagaren. Arbetsgivaren méste ta
hénsyn till reglerna i LAS da det ror sig om uppsdgning for anstillningens
upphérande. Om arbetsgivaren ddremot endast vill ligga fram omregleringen som
ett forslag sa blir reglerna 1 LAS inte tilldimpliga och det ror sig om uppsidgning

for omreglering.®

En uppsdgning for omreglering gér ut pd att arbetstagaren frintas hela sin
anstillning for att erbjudas en ny med #dndrade villkor.*” En partiell uppsigning i
syfte att endast ndra en del av anstillningsforhallandet 4r namligen inte tilliten.”
Uppsédgning for omreglering krdaver godkdnnande fran arbetstagaren. En
uppsdgning med syfte att omreglera anstéllningsforhdllandet har ingen direkt
rittslig innebord. Forarbetena till LAS anger uttryckligen att lagen inte ska
omfatta “sddan uppsdgning som avser omreglering av anstillningsvillkor”.”' LAS
har tillkommit for att skydda arbetstagares anstillning mot uppsdgning och
avsked.”” Det har funnits en osikerhet kring hur dessa uttalande i forarbetena ska

tolkas i rattstillimpningen.”

%7 Glava och Hansson (2016) s. 575.
8 Glava och Hansson (2016) s. 574.
89 Glavé och Hansson (2016) s. 575.
% AD 1985:72.

! Prop. 1973:129 s. 238.

%2 Prop. 1973:129 s. 238.

% Lunning och Toijer (2016) s. 233.
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Om en arbetstagare inte godtar ett erbjudande om omreglering till ny tjénst finns
det inget sitt for arbetsgivaren att fi igenom forédndringen utan att folja reglerna
om uppsidgning i bland annat 7 § LAS. Nigot annat skulle strida mot
avtalsfriheten. Vid uppsdgning for anstéllningens upphorande behdver
arbetsgivaren iaktta reglerna i LAS. Diarmed blir de rittsregler som krédver sakligt
grund for uppsigning tillimpliga.”® Rittsldget klargjordes i AD 1984:28 som
behandlar huruvida arbetsgivaren ensidigt kan &@ndra arbetstidsschemat sa att
arbetstidens omfattning minskar, i1 detta fall frdn 100- till 93 procent av heltid. De
anstéllda accepterade den nya arbetstiden for att slippa byta avdelning eller arbeta
fyllnadstid vilket annars var alternativet. Ingen hade fOrstatt att fordndringen
skulle innebéra ett nytt anstéllningsforhallande och darmed annan 16n. Domstolen
anforde 1 frigan att arbetsgivaren genom sitt agerande ensidigt skiljt de anstdllda
fran sin anstillning vilket inte &r tillitet utan att iaktta reglerna for uppsigning i 7
§ LAS. Ur fallet kan utlésas att arbetstidens omfattning inte anses vara en fraga
som berdr arbetsledningsritten utan kriver samtycke mellan parterna.”® Detta
géller dven nér det ror en forhallandevis liten minskning som 7 %. Darmed gar det
inte att utnyttja sin omplaceringsritt sé att en arbetstagares arbetstidsomfattning
dndras. Detsamma giller for de redovisade fall (se kapitel 3:2) da den nya

arbetstiden inte ansags ligga inom arbetsledningsritten.

Niér arbetsgivaren vill erbjuda en arbetstagare omreglering maste denna halla sig
inom ramarna for vad som ir tillitet enligt lag och kollektivavtal.”® Da de olika
begriansningar som finns for fordndring av arbetstidens forliggning redan har
behandlats (Kapitel 3) s& kommer detta inte att goras hér igen. Nér det géller
arbetstidens omfattning dr inskrinkningarna ofta betydligt farre &n vad giller
arbetstidens forldggning. I flera kollektivavtal anges dock att arbetsgivaren ska
efterstriiva att arbetstidens omfattning minst ska uppga i ett visst antal timmar.”” I
AD 1984:28 uttryckte Arbetsdomstolen att en inskrdnkning av arbetsgivarens ratt
att avtala om andra anstillningsformer &n heltid maste framgéd tydligt. Det
anfordes dven att ett anstdllningsforhallande tilldter parterna att fritt avtala om

dndrad arbetstidsomfattning. Saledes krévs stark bevisning for att pavisa att lagre

% Glava och Hansson (2016) s. 575.
% Danhard (2010) s. 115.
% SOU 2005:106 s. 122.
7SOU 2005:106 s. 123.
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arbetstidsomfattning skulle vara otillatet enligt kollektivavtal.”

Hur forslaget om omregleringen ldggs fram dr avgdrande for hur de rattsliga
konsekvenserna av forindringen blir.”” Om arbetsgivaren endast vill foresla en
omreglering, och inte dmnar sdga upp arbetstagaren vid ett nej, s har
Arbetsdomstolen uttalat att forslaget bor ldggas fram som just en uppsidgning for
omreglering. Ett annat alternativ dr att omregleringen foreslds som grund for
diskussion parterna emellan. Ibland har det uppkommit tvist ifall det ror sig om en
uppsédgning for omreglering eller en uppsdgning enligt 7 § LAS. I AD 1985:72
syns konsekvenserna av ett felaktigt formulerande av ett omregleringserbjudande.
Hir blev konsekvenserna for arbetsgivaren att uppsidgningen av den anstéllde
saknade verkan. Detta d& formuleringen inte kunde tolkas som att den anstdllda
blev uppsagd for att sedan bli erbjuden nya villkor. Arbetsdomstolen understryker
1 fallet att det maste vara tydligt for arbetstagaren s& hen kan ta stéllning till om
hen vill samtycka till fordndring av arbetstidens forldggning eller omfattning, eller

om hen hellre vill bli uppsagd.

Ytterligare ett exempel pa en sddan tvist & AD 2012:16 som rdr en grupp
heltidsanstillda fritidspedagoger p&d en kommun. Pa grund av ekonomiska skél
blev fritidspedagogerna erbjudna att antingen omregleras till en anstéllning om 75
% eller tjanstledighet med 25 % under tva ar. En arbetstagare som inte godtog
ndgot av erbjudandena riskerade sin anstdllning. De som tackade ja gjorde detta
samtidigt som de uttryckte sin motséttning till de nya anstéllningsforhallandena. I
domskilen framholl Arbetsdomstolen att de arbetstagare som tackat ja inte kunde
anses ha gjort detta frivilligt med tanke pd omstidndigheterna. Dérmed var
arbetsgivarens agerande att jamstdlla med en uppsdgning for anstéllningens

upphorande enligt 7 § LAS och inte en frivillig uppsdgning fér omreglering.
4.2 Saklig grund for uppsagning

Uppsédgning d& en arbetstagare motsétter sig fordndring av anstillningens
omfattning behandlas i direktivet 1997/81 EG om ramavtalet om deltidsarbete.
Hir ségs att om en arbetstagare végrar ga ner i arbetstid sa &r detta inte 1 sig saklig

grund for uppsigning. Vidare sdger direktivet att detta inte hindrar mojligheterna

% Danhard (2010) s. 117.
% AD 1978:68.
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att genom lag, kollektivavtal och praxis sdga upp arbetstagaren av andra orsaker,

som ir hinforliga till det aktuella foretagets drift.'”’

Enligt svensk lag finns det tvd uppsdgningsgrunder, personliga skal eller
arbetsbrist, 7 § LAS. Nagon av dessa grunder maste kunna pavisas for att saklig
grund ska anses foreligga. Enligt 7 § 2 st LAS behover arbetsgivaren dessutom
undersoka om arbetstagaren kan omplaceras till annat arbete. 1 fall nér
arbetsgivaren vill dndra arbetstidens forldggning eller arbetstagares

arbetstidsomfattning ror det sig ofta om arbetsbrist.'"!

4.2.1 Arbetsbrist

Arbetsbrist dr ett réttstekniskt begrepp med en véldigt vid innebord som ofta
sammanfattas till att omfatta alla uppsdgningsgrunder som inte hénfors till
arbetstagaren personligen.'” Det ror sig om skl kopplade till verksamheten sa
som omorganisationer och nedskédrningar. Vad som menas med arbetsbrist star
inte uttryckt 1 7 § LAS utan det &r i slutindan upp till arbetsgivarens bedémning

om arbetsbrist ska anses foreligga i dennes verksamhet'??

. Arbetsgivaren har dnda
ett antal krav pa sig for att sdkra uppségningens giltighet. For det forsta méste
arbetsgivaren uppge skélen till uppsdgningen, dessa skdl mdste i sin tur vara
acceptabla. Skélen méste dessutom vara reella och alltsa grunda sig pa en verklig
arbetsbrist snarare @n andra motiv.'”* I AD 2009:7 har domstolen talat om att det
ska genomfOras en noggrann och serids beddmning av det foretagsekonomiska

liget.'"’

Da arbetsgivaren har getts stor frihet att sjdlv uppskatta behovet av
driftsinskrdnkningar har det inte ansetts vara lampligt for Arbetsdomstolen att gé
in pa frdgor som ror huruvida arbetsbrist faktiskt forelegat, eller om den tilltdnkta

driftsinskrinkningen #r passande.'®®

Enda anledningen till att domstolen skulle
gora en provning av arbetsbristens giltighet &r om uppségningen egentligen varit
grundad pa ett personligt motiv, sa kallad fingerad arbetsbrist. I sddana fall provas
det verkliga motivet for uppsigningen.'”” Arbetsdomstolen har inte heller fog att

prova de ekonomiska dvervdganden som arbetsgivaren har grundat uppsidgningen

190°1997/81/EG.

11 ge: AD 2009:7, AD 1993:61.

192 Glava och Hansson (2016) s. 452.

193 Glava (2005) s. 213.

14 K allstrém och Malmberg (2016) s. 149.

195 [ unning och Toijer (2016) s. 475; Se dven: AD 2009:6.
19 prop. 1973:129 s. 129.

17 prop. 1973:129 s. 123.
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pa. Detta skulle endast bli aktuellt vid foreliggande av sérskilda

omstindigheter.'®

I forarbetena till LAS har arbetsbrist diskuterats som ett behov av att genomfora
en driftsinskrinkning och alltsd minska personalstyrkan.'” Begreppet har dock
getts en vidare innebdrd genom Arbetsdomstolens praxis pd omrddet. Arbetsbrist
behover i sjdlva verket inte innebira att det rdder brist pa arbete, utan kan likvil

110

bero pa behovet av att dndra villkoren i anstillningsforhéllandet.” ™ Det rader i

detta fall brist pd sddant arbete som det nuvarande anstillningsavtalet har byggt
o 111

pa
heltidstjanster. I AD 1993:61 blev ett antal arbetstagare uppsagda for att sedan

Till exempel arbetspass vid den berdrda tidpunkten eller brist pa

erbjudas nytt arbete fast utan de bilformaner de tidigare erhéllit. Héar stilldes
fragan om det verkligen kunde anses rora sig om arbetsbrist nér syftet inte var att
minska antalet anstdllda. Arbetsdomstolen uttryckte i fallet att saklig grund i
denna situation saknar ett verkligt innehdll men att uppsidgningen dndd ror en
sddan grund som kan karaktériseras som arbetsbrist. I domskélen fors sedan ett
vidare resonemang om vilka andra begriansningar en arbetsgivare behdver forhalla
sig till ndr denna vill sdga upp en arbetstagare for att erbjuda en anstillning med
dndrade villkor. Det é&r forbjudet att genomféra en fOrsdmring av
anstéllningsvillkoren som é&r diskriminerande eller gér emot god sed pé
arbetsmarknaden. Arbetsgivaren bor ocksa se till vad som stir i det enskilda
anstéllningsavtalet och i ett eventuellt kollektivavtal. Vad som menas med skiliga

anstillningsvillkor &r i dvrigt inte upp till domstol att prova.' '

Om arbetsgivaren vill erbjuda omreglering med alternativet om uppségning ska
det tydligt framga for arbetstagaren. Om en arbetstagare tackar nej till de nya
anstéllningsforhdllandena ~ upphdr  anstéllningen  efter den  normala

uppsigningstiden.'"

1% AD 1993:61.

199°1973:129 5. 123.

!9 [ unning och Toijer (2016) s. 472.

"'ge: AD 2016:69.

2 Eklund (1993/94) s. 199.

3 Kallstrém och Malmberg (2016) s. 198 f.
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4.2.2 Omplaceringsskyldighet vid arbetsbrist

Vid arbetsbrist ska arbetsgivaren enligt LAS 7 § 2 1 den mén det gar forsoka

undvika uppsigning genom att erbjuda annat arbetet hos sig.

4.2.2.1 Anstéliningsskydd inte befattningsskydd

Arbetsgivaren maste rdkna med en viss inskolning av arbetstagaren till de nya
arbetsuppgifterna. Detta stricker sig inte sd langt att arbetsgivaren ska behdva

"4 Det arbete

omskola arbetstagaren for att hen ska vara lamplig for en ny tjénst.
som erbjuds bor 1 forsta hand vara likstdllt med det arbete som arbetstagaren har
for tillfallet. Om detta inte &r mdjligt bor arbetet i den mén det gér vara lampligt
for arbetstagarens personliga fOrutsittningar, personliga forhallanden och
l6neformaner.'”” Bestimmelsen giller hela verksamheten och inte bara liknade
tjdnster som arbetstagaren hade tidigare.''® LAS innebir didrmed inte ett
befattningsskydd utan endast ett anstéllningsskydd. AD 1978:161 behandlar en
bilforsdljare med ladga f{Orsdljningssiffror som erbjods fyra olika
omplaceringserbjudande, bland annat till administrativa tjdnster. Arbetstagaren
tackade nej till samtliga och blev sedan uppsagd. Arbetsdomstolen menar i detta
fall att de tjénster som erbjudits den anstillda hade varit likvirdiga med den
sdljartjdnst som han tidigare besatt och att forsiljningsutvecklingen hade varit sd

pass délig hos den anstillda att det forelegat saklig grund for uppsdgningen.'!’

4.2.2.2 Omplaceringsutredning

Uppsdgning av en arbetstagare ska vara den sista utvdgen, dirfor maste
arbetsgivaren  vid en  arbetsbristsituation = genomfora en  grundlig
omplaceringsutredning. ''® Omplaceringsskyldigheten fullgérs dels genom att
arbetsgivaren anvédnder sin omplaceringsritt, men omplaceringsskyldigheten

stricker sig langre &n si.'”

En forutsittning for omplaceringsutredningen ar att
det finns lediga tjénster inom organisationen, arbetsgivaren dr namligen inte

skyldig att skapa nagon ny tjanst.'** Omplaceringen ska i forsta hand ske inom

4 prop. 1973:129 s. 260.

!5 Lunning och Toijer (2016) s. 502.

16 Calleman (1999) s. 128.

7 Se dven: Lunning och Toijer (2016) s. 413.

'8 [ unning och Toijer (2016) s. 490.

"% Glava och Hansson (2016) s. 410.

120 Glavd och Hansson (2016) s. 402 och AD 2000:69.
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den egna driftsenheten och i andra hand pa samtliga driftsenheter.'*' Skyldigheten
gér dock inte sd langt att arbetsgivaren &r skyldig att omplacera till ndgot annat

foretag inom samma koncern.'?

Tidpunkten for ndr arbetsgivaren viljer att
omplacera far ocksa betydelse. Om arbetsgivaren véljer att omplacera tidigt i en
arbetsbristsituation kan hen fritt vilja vem av arbetstagarna som ska erbjudas ett

omplaceringserbjudande. '**

I dessa fall visar praxis frdn Arbetsdomstolen att
arbetsgivaren inte behdver folja turordningen i 22 § LAS vid omplaceringen.'*
Om en arbetstagare tackar nej till ett omplaceringserbjudande anses
omplaceringskyldigheten &ndé vara uppfylld och arbetstagaren forlorar sin plats i
turordningen. ' I AD 2012:11 tackade en arbetstagare nej till ett
omplaceringserbjudande med ldgre arbetstidsomfattning i samband med en
omorganisering och sades sedan upp. Arbetstagarparten menar att detta skulle

varit ett turordningsbrott.'*

I fallet fanns inga andra lediga tjdnster dn de
omreglerade vilket medforde att omplacering till dessa ansdgs vara skiliga

omplaceringserbjudanden.

Aven i AD 2012:47 provades skiligheten av ett omplaceringserbjudande till
samma tjanst fast med lagre arbetstidsomfattning. Fallet rorde en butik med tva
anstéllda med arbetstid omfattande 35, respektive 7,17 timmar i veckan. P4 grund
av finansiella skdl genomfordes en omorganisation dér det sammanlagda antalet
arbetstimmar i butiken minskade med 2,17 timmar. Ovriga timmar delades pé tva
tjanster om 25 respektive 15 timmar. Den anstédllde som tidigare haft tjinsten om
35 timmar blev uppsagd pa grund av arbetsbrist for att senare bli ateranstdlld med
lagre arbetstidsomfattning. Arbetsdomstolen menar att erbjudandet om 25 timmar
var ett skéligt omplaceringserbjudande, detta da det inte lédngre fanns en

anstéllning med hogre omfattning i verksamheten.

Pa samma sétt domde Arbetsdomstolen i AD 2016:69 da en grupp arbetstagare pa
Coop erbjods sina gamla anstéllningar fast med ldgre arbetstidsomfattning. I fallet
gick arbetstagarna med pa fordndringen under tydlig protest. Tvistefragan har

avsett huruvida arbetsgivaren vidtagit ensidiga rittshandlingar genom att séinka

12l Glava och Hansson (2016) s. 404 och AD 1983:127.

122 prop. 1973:129 s. 121.

123 Rénnmar och Numhauser-Henning (2010-11) s. 382 ff. och AD 2009:50.
124 AD 2009:50.

123 prop. 1973:129 s. 243.

126 Se dven: Glavéd och Hansson (2016) s. 417.
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arbetstidsomfattningen, och om arbetstagarna dirmed ska anses ha blivit
uppsagda. Var arbetsgivaren i sé fall skyldig att f6lja turordningsreglerna och
betala uppsdgningslon? Arbetstagarsidan menade att det rorde sig om omreglering
med hot om uppsidgning medan Coop hidvdade att den vidtagna atgérden var
omplacering enligt 7 § 2 st LAS. I domskélen framfordes att de protester som
uttryckts av arbetstagarna inte kunde tolkas som varken avbdjning eller oren
accept. Vidare anfordes att arbetstagarna varken hotats eller lurats till
godkdnnande och att det inte borde vara ovanligt med accept i avsaknad av bittre
alternativ. Ddrmed ansdg domstolen att det rorde sig om en dmsesidig
rittshandling. Domstolen fortsatte att gd pd Coops spdr genom att konstatera att
omplaceringserbjudandena var skédliga. Med hanvisning till AD 2009:50 framhdlls
att arbetsgivaren saknar skyldighet att fordela omplaceringserbjudanden i

turordning.

Arbetsplatsens storlek péverkar arbetsgivarens mdjlighet till att omplacera
arbetstagaren vid uppsigning. '*’ I AD 2012:16 om fritidspedagogerna
genomforde kommunen inte ndgon omplaceringsutredning varken for de som blev
uppsagda eller for de som omreglerades. Arbetsdomstolen har kommit fram till att
arbetstagarna blev uppsagda pa grund av arbetsbrist och da finns en skyldighet att
gora en omplaceringsutredning enligt 7 § 2 st LAS. Arbetsgivaren méste darfor se
over hela sin verksamhet for att se om det finns ndgra omplaceringstillfdllen for
att ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Det finns ingen formildrande
omstdndigheter pa denna punkt ndr det ror ett flertal anstdllda utan samtliga
anstillda maste provas 1 omplaceringsutredningen. Kommunen sysselsatte
néstintill 3000 personer vilket gor att domstolen bedomer att sannolikheten att det
finns ndgon annan heltidstjdnst i organisationen dr storre &n i en mindre

organisation.

4.2.2.3 Tillréckliga kvalifikationer

Det ar ensidigt upp till arbetsgivaren att bestimma kvalifikationskraven for olika
tjanster som finns 1 verksamheten, detta géller &ven vid en

omplaceringsutredning. '** AD 1996:54 handlar om tv4 personer som varit

27 Lunning och Toijer (2016) s. 337.
25 AD 1996:54.
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anstillda pa Arbetsgivarverket och pa grund av en omorganisering blivit uppsagda
pa grund av arbetsbrist. I samband med omorganisationen utlystes fem nya
tjanster som skulle tillsdttas, bland annat en personaltjdnst. Arbetsgivarverket
menade att ingen av personerna hade tillrdckliga kvalifikationer for nagon av
tjansterna samt att en tillrickligt uttdmmande omplaceringsutredning hade
genomforts. Arbetsdomstolen delade denna uppfattning och fastslog att det ar upp
till arbetsgivaren att besluta vilka kvalifikationer som dr ldmpliga for respektive

tjdnst.'>

4.2.3 Turordning

Vid arbetsbrist krivs att arbetsgivaren tar hdnsyn till turordningsreglerna 1 22 §
LAS. Turordningen handlar om vilken eller vilka arbetstagare som ska sdgas upp i
en arbetsbristsituation. Reglerna dr semidispositiva, vilket gér det mgjligt att
avtala om avvikelser genom kollektivavtal. Detta ar vildigt vanligt och 1 vissa
kollektivavtal forekommer till och med att utgangspunkten vid turordning ska

vara verksamhetens behov och inte 22 § i LAS."’

Pa ett fOretag kan det finnas flera olika turordningskretsar, eller
arbetstagargrupper, inom vilka turordningen ska trdffas. Turordningskretsar
behandlas 122 § 3 st LAS dér det star att turordningskretsen geografiskt begrénsas
till den aktuella driftsenheten. Med driftsenhet avses till exempel en byggnad eller
ett avgrinsat omrade.”' I fall det skulle finnas flera driftsenheter pd samma ort ir
det mojligt for arbetstagarorganisationen att triffa avtal om gemensam turordning
for samtliga enheter.** Om det finns, eller brukar finnas, kollektivavtal faststills
dessutom en sérskild turordning for respektive kollektivavtalsomride.
Turordningskretsen dr en viktig del av anstédllningsskyddet eftersom den begransar
arbetsgivarens uppsigningsritt. Med detta syfte 1 dtanke har Arbetsdomstolen
tolkat turordningskretsarna ur ett geografiskt perspektiv snarare &n

organisatoriskt. '>* Det 4r littare for arbetsgivaren att  péaverka

129 Se dven: Glavd och Hansson (2016) s. 403.
139 Teknikavtalet (2013-2016) s. 38.

! Glavd och Hansson (2016) s. 476.

132 Calleman (1999) s. 101.

133 Calleman (1999) s. 106.
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turordningskretsarnas utformning om de sjélva far styra for vilka arbetstagare som

arbetsbrist foreligger.*

Nér turordningskretsarna ér faststéllda ska det uppréttas en turordningslista for
varje krets. Enligt 22 § 2 st LAS kan arbetsgivare som sysselsitter hogst tio
anstéllda undanta tvd av dessa som anses vara av betydelse for den fortsatta
verksamheten. I vrigt ska turordningslistorna uppréttas s att den som har kortast
anstéllningstid hamnar lingst ner pa listan. Om tv4 eller fler personer har lika lang
anstéllningstid dr det den dldsta av dem som far foretrdde. Detta géller inte for
arbetstagare som fyllt 67 &r did de inte omfattas av foretrddesritt till vidare

anstillning enligt 33 § LAS."”

Om arbetsuppgifterna for en person som enligt turordningslistan har léngre
anstéllningstid tas bort krévs att denna kan omplaceras for att f4 behélla sin
anstéllning. Precis som for omplacering enligt 7 § 2 st LAS géller att den som har
foretride till visst arbete maste ha tillrickliga kvalifikationer for att utfora detta.'>®
Begreppet tillrdckliga kvalifikationer och omplacering har samma innebord 1 bade
7§ 2 st LAS och 22 § LAS." Idag arbetar vi i strre grad mer specialiserat vilket
lett till mer specifika kvalifikationskrav. Detta har gjort att tillrdckliga
kvalifikationer har fatt en storre betydelse for turordningen. Saledes kan
arbetsgivaren i storre utstrickning paverka vem som kommer bli uppsagd genom

138 Bftersom

att strategiskt vélja for vilken tjdnst som arbetsbristen géller.
arbetstagaren dr skyldig att anta ett skéligt erbjudande och arbetsgivaren sjdlv kan
vélja vem hen vill erbjuda omplaceringen innebdr dven detta en mgjlighet {for

arbetsgivaren att paverka turordningen.'*’

Trots att uppsdgningarna inte avser att minska personalstyrkan har
Arbetsdomstolen genom praxis kommit att tillimpa turordningsreglerna dven vid
dessa uppsigningar.'*® Detta kan till exempel ses i AD 1993:61 di ett antal
arbetstagare blev uppsagda for att sedan erbjudas nytt arbete fast utan de

bilféormaner som de tidigare erhallit. I fallet hade arbetsgivaren sagt upp

1% Glavd och Hansson (2016) s. 477.

133 Glavé och Hansson (2016) s. 479.

138 Glavé och Hansson (2016) s. 486.

137 prop. 1973:129 s. 165.

1% Glavd och Hansson (2016) s. 485.

139 Rénnmar och Numhauser-Henning (2010-11) s. 408.
10 Eklund (1993/94) s. 202.
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arbetstagarna enligt turordningslistan och Arbetsdomstolen provade om denna

foljts pé ett korrekt sétt.

Enligt 25 § LAS har arbetstagare som sagts upp pad grund av arbetsbrist
foretradesrdtt till ateranstdllning med forutsdttning att arbetstagaren har varit
sysselsatt hos arbetsgivaren i sammanlagt 12 manader under de senaste tre aren.
Denna foretradesritt dr tilldimplig fran det att beskedet om uppsédgningen ldmnas
fram till nio manader efter. Arbetsgivaren maste informera om att arbetstagaren
har rétt till foretrdide om denne anméler intresse till &teranstillning vid
uppsdgningen. Om arbetsgivaren har flera driftenheter &ar foretrddesrétten

tillamplig pa den enhet dér arbetstagaren varit anstilld.

Foretradesritten fungerar pa motsvarande sdtt som turordningsreglerna.
Begreppen driftsenhet, avtalsomrade och ort dr de begrepp som styr s& vil
turordningsreglerna som ateranstillningsritten. '*' Aven vid ateranstillning
bestimmer arbetsgivaren vad som dr tillrdckliga kvalifikationer for ny
anstéllningen. Kraven fér inte var obefogade eller 6verdrivna i forsok att kringgé

lagen.'*?

! Ulander-Wénman (2008) s. 136 f.
2 Ulander-Wénman (2008) s. 173 f.
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5. Forhandlingsskyldighet

5.1 Forhandlingsskyldighet i MBL

Enligt 11 § MBL har arbetsgivare primir forhandlingsskyldighet gentemot
kollektivavtalsslutande arbetstagarorganisationer ndr det géller frdgor som ror
viktigare fordndringar av verksamheten eller viktigare fordndringar av arbets-
eller anstéllningsforhallandena for arbetstagare som tillhor organisationen. Med
primir forhandlingsskyldighet menas att arbetsgivaren sjélv dr skyldig att kalla till
forhandling innan ett beslut tas.'* Det finns ingen sirskild definition for vad som
avses med viktigare fordndringar i dessa fall utan arbetsgivaren ska kalla till
forhandling ndr denna typiskt sett kan rdkna med att den berdrda

arbetstagarorganisationen vill fsrhandla.'**

Med viktigare fordndringar som ror arbetsgivarens verksamhet kan exempelvis
verksamhetens form och omfattning ndmnas. Hér ryms atgdrder som omldggning
och nedliggning. Aven arbetsledningsfrigor si som arbetstidens forliggning kan

ibland falla under denna forhandlingsskyldighet.'*

Ifall detta krdver primar
forhandling utifrdn ett verksamhetsperspektiv paverkas av hur manga personer
som berdrs. Om fordandringen endast ror en viss avdelning eller personalkategori
ar forandringens betydelse begrinsad utifran verksamhetsperspektivet.'*® Som
viktigare fordndringar av arbets- och anstéllningsforhallanden anges i forarbetena
till MBL varaktiga eller begrinsade omplaceringar till andra arbetsuppgifter.'*’
Primér forhandlingsskyldighet géller dven vid uppsdgning pa grund av arbetsbrist,

enligt 29 § LAS.

Forhandlingsskyldigheten ska vara ett naturligt steg i beslutsprocessen som leder
till att beslutet grundas pa en uppgorelse parterna emellan. Enligt 14 § 2 st MBL
har arbetstagarorganisationen ritt att pékalla central forhandling om en
overenskommelse inte lyckas nds pa lokal niva. Detta betyder dock inte att 11 §
MBL ger kollektivavtalsslutande arbetstagarorganisationer ritten att ingripa i,

eller begrinsa, arbetsgivarens ritt att gora foretags- och arbetsledningsbeslut. Om

3 prop. 1975/76:105 s. 351.
1% prop. 1975/76:105 s. 354.
5 Prop. 1975/76:105 s. 354.
16 prop. 1975/76:105 s. 354.
47 prop. 1975/76:105 s. 354.
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det inte gir att komma fram till ett gemensamt beslut har arbetsgivaren enligt lag
ritt att ensidigt besluta i frigan.'*® Om gemensamt beslut har forklarats natt och
arbetsgivaren sedan verkstéller annat beslut utan vidare forhandling innebér detta

brott mot forhandlingsskyldigheten.'*’

Arbetsgivare som vill genomfora en fordndring som sérskilt berdr arbets- eller
anstéllningsforhdllanden for arbetstagare som &dr medlemmar av en
arbetstagarorganisation som inte har kollektivavtal har enligt 13 § MBL en
skyldighet att forhandla med denna organisationen. I arbetsbristsituationer hos
arbetsgivare som helt saknar kollektivavtal &r denna enligt 13 § 2 st MBL skyldig
att forhandla med alla berorda arbetstagarorganisationer vars medlemmar berors

av arbetsbristen.

Utifrdn @mnet for denna uppsats kan hdr ndmnas att savél fordndringar av
arbetstidens  forldggning som omfattning ryms inom arbetsgivarens
forhandlingsskyldighet. Vad géller arbetstidens forldggning beror skyldigheten
dock pa forandringens storlek och betydelse. Detta beror pd vilken paverkan

forandringen far pa organisationen.'*’
5.2 Tolkningsforetrade

Huvudregeln ér att arbetsgivaren har tolkningsforetriade i tvister som uppkommer

mellan arbetsgivare och arbetstagare till dess att tvisten ar 16st."

Ett undantag
fran denna huvudregel &r i1 fragor om arbetsskyldighet dé& arbetsorganisationen har
tolkningsforetrade. I 34 § i MBL regleras forhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationen nér det uppkommer en tvist som géller arbetstagarens
arbetsskyldighet. Bestimmelsen &r endast tillimplig mellan parter med
kollektivavtal. Arbetstagaren som arbetsskyldighetstvisten berér méste vara
medlem i arbetstagarorganisationen for att bestimmelsen ska vara tillamplig.'>
Forsta stycket sdger att om tvist uppstar dr det arbetstagarorganisationens tolkning

som giller till det att tvisten ar lost. Ur detta kan utldsas att det &r

arbetstagarorganisationens tolkning som rdknas och inte arbetstagarens. Om

8 Prop. 1975/76:105 s. 356 f.

149 Prop. 1975/76:105 s. 357.

19 SOU. 1982:60 s 107.

13! Glav4 och Hansson (2016) s.676.
12.30U. 1994/141 s. 270.
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arbetstagarorganisationen inte utnyttjar sitt tolkningsforetrdde dr utgangspunkten
att arbetstagaren har lydnadsplikt ndr arbetsgivaren beordrar nya arbetsuppgifter.
Lydnadsplikten géller fortfarande dé& arbetsgivaren skulle gora en felbedomning

153

av avtalsinnehallet. ™ Det finns dock undantag om arbetet som beordras utgor

uppenbar fara for liv och hilsa, bryter mot lag eller pa annat vis r omoraliskt.'>”

134 § 2 st ségs att om arbetsgivaren kan hivda synnerliga skél som sdkerhet eller
samhillsfara dr det arbetsgivarens tolkning som gér fore. Arbetsgivaren méste
genast pdkalla tvisteférhandling enligt 34 § 3st om andra stycket ar tillampligt.
Begrédsningen om det foreligger fara for liv eller hilsa eller har andra omoraliska
intentioner kan dock fortfarande gora att arbetstagaren kan avstd fran en siddan

. . . . 155
invindning om den dr ogrundad.

Tolkningsforetradet dr i forsta hand tillamplig om fallet r6r arbetsskyldigheten
enligt kollektivavtalet. Bestimmelsen kan ocksd tillimpas péd tvister om

arbetsskyldigheten inom det enskilda anstillningsavtalet.'>

Tolkningsforetrade
om arbetsskyldigheten i 34 § MBL giller endast parter som &dr bundna av
kollektivavtal. For parter som inte har kollektivavtal géller dldre bestimmelser om

att arbetsgivaren bestimmer till dess tvisten ar 16st.">’

3 SOU. 1994/141 s. 266.

134 prop. 1975/76:105 s. 256.

5 SOU. 1994/141 s. 268.

16 Glava och Hansson (2016) s. 682 + prop s 253.
157 Glava och Hansson (2016) s. 682 f.
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6. Analys

6.1 Hur langt stracker sig arbetsgivarens mojlighet att,
inom ramen for arbetsledningsratten, forandra arbetstidens
forlaggning?

Nér en arbetsgivare kan fordndra arbetstagarens arbetstidsforlaggning, t ex genom
omplacering, beror pa ett antal avvdganden. Forhdllandet mellan dessa

avviganden skapar flertalet grazoner. Arbetsgivaren behdver undersoka ett antal

rittsliga faktorer for att kunna avgora i1 det enskilda fallet.

Arbetstidslagen och EU-direktivet 2003/88/EG fungerar som en ram inom vilken
arbetsgivaren maste halla sig ndr denna forlédgger arbetstiden. Lagen ger ingen
information om nér arbetstiden far lov att dndras under pagdende anstéllning, s&
linge arbetsgivaren meddelar schemaidndringen tvd veckor 1 forvdg. Nar
arbetstiden far forliggas utgér den huvudsakliga delen av Arbetstidslagen,
samtidigt som lagstiftaren har ldmnat stort utrymme for undantag och avvikelser.
Arbetstidslagen dr dessutom semidispositiv till sin helhet och kan avtalas bort
genom centralt kollektivavtal. Om Arbetstidslagen pa ett korrekt sdtt har avtalats

bort i sin helhet &r denna rittskilla inte intressant for bedomningen.

Lagens dispositivitet gor att kollektivavtalet hér blir en viktig réttslig faktor for
arbetsgivaren att ta hansyn till i frdgor om fordndring av arbetstidsforlaggningen.
Kollektivavtalet kan inte bara precisera under vilka tider som arbetet far forlaggas
utan dven forhdllandena kring foréndring av arbetstidens forldggning. Beroende
pa bransch, yrkeskategorier och foretag kan kollektivavtalet bdde innebéra en stor
begransning och en stor frihet. Uppsatsen &terkommer snart till hur
kollektivavtalet kan péverka provningen av fordndringen till annan

arbetstidsforldggning utifran individuella anstéllningsavtal.

Nér arbetsgivaren har forsékrat att den nya arbetstidens forldggning ryms inom
ramarna for lag och kollektivavtal aterstdr att ta hédnsyn till arbetstagarens
arbetsskyldighet i det enskilda fallet. Har kan ndmnas att en forskjutning av
arbetstiden med en timme eller beslutande om tidpunkter for raster néstan alltid
ryms inom arbetsledningsritten. Arbetsgivaren bor dock alltid utgd fran

anstéllningskontraktet for den aktuella arbetstagaren. Om anstéllningsavtalet inte
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ger mer information om exakta arbetstider, vilket det séllan gor, har arbetsgivaren
hamnat i en sddan grdzon som tidigare ndmnts. I dessa fall har Arbetsdomstolen
haft att prova vilka tysta forutsdttningar som utgjort grunden for anstillningens
ingdende. De faktorer som Arbetsdomstolen har ansett paverka de tysta
forutsdttningarna och arbetsskyldigheten dr praxis i branschen, praxis i den
berérda verksamheten, praxis for den berorda personalkategorin bade innanfor
och utanfor arbetsplatsen och langtgaende fordndringar med praktiska effekter.
Av praxis kan utlédsas att det inte finns en faktor som ar den avgoérande utan att en

sammanvigning av samtliga faktorer behover goras.

Om en viss arbetstidsforliggning for en sdrskild personalkategori redan
forekommer inom organisationens granser dr sannolikheten storre att fordndringen
ryms inom arbetsledningsrittens grinser. Aven om forliggningen inte forkommer
inom den egna organisationen utan inom andra organisationer for samma
personalkategori kan denna faktor fa betydelse. Om arbetstidsformen déremot inte
alls forekommer for den berdrda personalkategorin dr chanserna mycket sma. I
dessa fall dr arbetsgivaren hdnvisad till uppsdgning for omreglering eller
uppsigning for anstillningens upphdrande med tillhorande
omplaceringsskyldighet om hen fortfarande vill dndra arbetstidens forldggning.
Om den nya arbetstidsformen dessutom inte forekommer ndgon annanstans i
foretaget &r sannolikheten &dnnu mindre att f{Ordndringen omfattas av
arbetsskyldigheten. Detta leder 1 sin tur till att arbetsgivarens befogenheter blir

sma 1 sddana situationer.

Av rittsutredningen kan konstateras att ett kollektivavtal som tillater en viss
arbetstidsforldggning far inverkan pa de tysta forutsédttningarna. Detta maste dock
inte alltid vara till arbetsgivarens fordel. Den ldngtgdende effekten for individen
tillsammans med de tysta fOrvdntningarna som finns mellan individen och
arbetsgivaren, kan inskridnka utover det som star i kollektivavtalet. Tillatandet av
en viss arbetstidsform 1 kollektivavtalet kan dd inte anvéndas som argument om
arbetsgivaren helt vill andra arbetstidsformen. Om en part & andra sidan hévdar att
en viss dverenskommelse som inte ndmns i kollektivavtalet d&nda har legat till

grund for detta sa ar bevisbordan stor.
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De langtgaende fordndringarna med partiska effekter for arbetstagaren har visat
sig fa avgorande effekter i en rad mél rérande stora arbetstidsfordndringar. Alltsa
desto storre inverkan fordndringen far pa anstéllningsforhallandet och dess villkor
desto mindre befogenhet har arbetsgivaren att ensidigt &ndra. Som exempel kan
ndmnas att dndra frdn dag- till nattarbete eller dndra till att arbeta delade turer.
Gemensamt for bada dessa arbetstidsforldggningar dr att de anses vara fysiskt och
psykiskt pafrestande for arbetstagaren. Nir en arbetsgivare vill infora en
arbetstidsforliggning med bevisad inverkan pa arbetsmiljo och hélsa bor
arbetsgivaren nog kunna visa att 6vriga forhallanden &r till hens fordel. Med detta
menas att den ifrdgavarande arbetstidsforldggningen dr vanligt forekommande
bade for den berdrda personalkategorin och pa foretaget. Argumentet kan ocksa
anvéndas till arbetstagarens fordel for att visa att det forelegat en tyst forutsittning
att arbetstiden ska vara pa ett visst sitt, detta kan utldsas fran den praxis som har

studerats 1 rittsutredningen.

Genom rittsutredningen framkommer att det inte gér att dra en gridns som
specifikt anger ndr en arbetstidsforldggning ryms inom eller utom
arbetsledningsrétten. Fordandringen méste ses i forhallande till omstindigheterna i
det specifika fallet. Genom att anvénda sig av frdgorna nedan kan en arbetsgivare
skapa sig en uppfattning om huruvida en fordndring av arbetstidsforlaggningen ar

inom arbetsledningsritten:

Forekommer den nya typen av arbetstidsforliggning ndgon annanstans i
foretaget?  Tilldter kollektivavtalet — uttryckligen den nya typen av
arbetstidsforldggning for den berorda personalkategorin? Férekommer den nya
arbetstidsforldggningen ofta for personalkategorin inom andra delar av
foretaget?  Forekommer den nya  arbetstidsforliggningen  ofta  for
personalkategorin  inom andra delar av branschen? Anses den nya

arbetstidsforldggningen ohdlsosam ur en arbetsmiljosynpunkt?

Att ta beslut inom de grdzoner som kan dyka upp i forhdllandet mellan dessa
fragor dr noddvédndigt om dn kénsligt. En felbedomning av arbetstagarnas
arbetsskyldighet kan innebdra att arbetstagaren blivit uppsagd. I dessa fall krivs

saklig grund som arbetsbrist eller personliga skil.
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Eftersom forhandlingsskyldigheten ska vara en naturlig del av beslutsprocessen
behover arbetsgivaren ta hdnsyn till detta vid storre fordndringar av arbetstidens
forldggning. Denna fordndring kan rymmas inom bada
forhandlingsskyldigheterna. Det ligger i bada parters intresse att forhandla och
komma fram till ett gemensamt beslut. I tvister som uppstdr i fraga om
arbetsskyldigheten dr det arbetstagarorganisationen som har tolkningsforetréde.
Detta innebér att arbetsgivaren maste ritta sig efter deras tolkning till dess att
annat har bevisats. Pé sd vis kan arbetstagarorganisationen péverka arbetsgivarens

fordndringsmajligheter.

Vi lever redan idag i ett flexibelt samhélle dér foretag anpassar sig efter
konsumenternas efterfrigan. Effekten pa arbetstiden blir att arbetet i storre grad
utfors pd nya tidpunkter och under flera dagar i veckan. Detta skulle kunna
paverka kommande réttsfall gdllande arbetsskyldighet vid fordndring av
arbetstidens forldggning. Forekomsten av en viss arbetstidsforlaggning i
branschen, inom foretaget och den berdrda personalkategorin i stort kan tinkas
oka genom arbetsmarknadens flexibilitet. Ddrmed minskar héllbarheten for dessa
marknadsberoende argument for arbetstagarsidan i1 Arbetsdomstolen. En mer
flexibel arbetsmarknad torde dock inte paverka arbetstagarsidans mdjligheter att
hévda att den nya arbetstiden innebér en langtgéende fordndring med praktiska
effekter. Detta argument &dr 1 storre grad kopplat till de réttsliga

arbetstagarskydden dn marknadssituationen.

6.2 Vad behover en arbetsgivare ta hansyn till nar denna
vill andra arbetstidens forlaggning eller omfattning utanfor

arbetsledningsratten?

Fragan om arbetstidens omfattning &r aldrig en fraga for arbetsledningsrétten utan
ligger utanfor anstéllningskontraktet. Vad géller arbetstidens forldggning ligger en
del fordndringar utanfor arbetsledningsritten, men relevant praxis for uppsatsen
har visat sig saknas. En anledning till detta kan vara att manga fragor som géller
arbetstidens forlaggning 16ses inom arbetsledningsritten. En annan anledning kan
vara att facken inte prioriterar att driva dessa fragor till domstol eftersom
arbetstagarens arbetstidsomfattning och 16n bestér, endast pa andra villkor. Detta

gor att fordndringen inte fir samma effekter pa till exempel pension och
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sjukpenning som en minskad arbetstidsomfattning hade gett. Vidare talar praxis
pa liknande omréden till arbetsgivarens fordel vilket leder till 6kad vilja att nd en
16sning genom forhandling. Trots avsaknad av rittsfall i denna frdga féra kommer
hér foras ett resonemang kring bdde arbetstidens forldggning och omfattning.
Detta d4 bade omreglering och uppségning i dessa fall styrs av samma regler och
principer. Som exempel kan ndmnas AD 1993:61 som bendmns och citeras for

flertalet villkor som arbetsgivaren vill fordndra utanfor arbetsledningsritten.

Nér en fordndring ligger utanfor arbetsledningsritten kan arbetsgivaren inte
ensidigt &dndra arbetstidens forliggning och omfattning. Det krdvs en
overenskommelse om nytt anstédllningskontrakt eller erbjudande om ny féréndrad
anstillning med beaktande av 7 § LAS. Det &ar inte tillitet att sdga upp
arbetstagarna partiellt. Arbetsgivaren kan alltsa inte sdga upp enbart en liten del
av  anstdllningskontraktet. ~ Arbetsgivaren =~ maste  sdga upp  hela
anstéllningskontraktet for att sedan erbjuda samma tjinst med &ndrade
anstéllningsvillkor. Det dr den réttsliga processen som pédverkas av forbudet mot

partiell uppségning.

Enligt forarbetena behover inte arbetsgivaren ta hénsyn till bestimmelserna i LAS
om bdde parterna dr dverens om omregleringen. Praxis frdn Arbetsdomstolen har
dock visat att arbetsgivaren inte blint kan foOrlita sig pa denna skrivelse i
forarbetena. Formuleringen av forslaget har ansetts spela en stor roll. Den réttsliga
effekten kan vara forodande for arbetsgivaren om omregleringsforslaget
formuleras pa ett otydligt sédtt dir konsekvenserna av de olika valen inte blir
tydliga. Arbetstagarna maste till exempel fOrstd att en minskad
arbetstidsomfattningen innebdr en 16neminskning. Arbetstagare som hotas med
uppsédgning om de inte accepterar ett erbjudande om omreglering och som trots
protester ingétt Overenskommelsen har kunnat hdvda att denna inte wvarit
omsesidig. De enda fall som studerats dér arbetsgivaren inte fitt ratt ar just nér
omregleringserbjudandet lagts fram pa ett felaktigt séitt. D& arbetsgivaren inte har

insett sitt misstag har denna inte tagit hinsyn till LAS och kravet pa saklig grund.

I de fall som studerats d& arbetsgivaren & andra sidan valt att redan frén borjan
forhalla sig till 7 § LAS har arbetsgivaren fatt ritt i domstol. Att pavisa saklig

grund fOr uppsdgning genom arbetsbrist dr generellt inte svart for arbetsgivaren.
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Genom till exempel AD 1993:61 har begreppet fétt en vidare innebdrd dn att det
rdder brist pa anstillningar. Bristen kan &ven rora formen for den aktuella
anstéllningen, till exempel dess omfattning eller arbetstidsforldggning.
Uppségningsgrunden dr arbetsgivarvénlig da det 1 princip ar upp till arbetsgivaren
att avgora vad som &r bést for organisationen. Genom dess tillimpning kan utlédsas
att arbetsbrist inte endast giller vid minskning av arbetsstyrkans storlek.
Arbetsgivare har sjdlv fatt avgora vilken typ av omorganisation som dr bdst for
verksamheten, till exempel en minskning av arbetstidens omfattning. Det finns
inget arbetsrittsligt stod for en uppfattning som séger att antalet anstillningar ska
minskas snarare dn antalet timmar per anstilld. Motsatsen bekréftas bade genom
domstolens begriansade mdjlighet att prova den tilltdnkta dtgirdens lamplighet och
genom LAS syfte som anstillningsskydd snarare &n befattningsskydd. Aven
riktlinjerna inom EU som framhéller deltid som ett sétt att minska arbetslosheten
visar p4 en motsatt trendutveckling. A andra sidan tappar EU-reglerna som siger
att ett nekande till deltidsarbete inte i sig ska utgora saklig grund for uppsidgning
sin verkan. Att visa pd arbetsbrist kan alltsd inte anses innebéra ett hinder for

arbetsgivare som vill sénka arbetstidens omfattning for sina arbetstagare.

For att saklig grund ska foreligga krdvs att arbetsgivaren genomfort en
omplaceringsutredning enligt 7 § 2 st LAS. Eftersom uppsdgning ska vara en sista
utvég sa tillats ldngtgdende omplaceringar. Vid omplaceringsutredningen behdver
arbetsgivaren endast erbjuda de tjdnster som finns efter omorganiseringen, vilket
betyder att arbetsgivaren kan erbjuda personerna deras gamla tjanster fast med
lagre arbetstid. Det har inte framkommit ndgon anledning till att samma princip
inte skulle kunna anvidndas nir arbetsgivare erbjuder samma arbetsuppgifter fast
med annan arbetstidsforlaggning. Det finns inget krav pd arbetsgivaren att flytta
andra anstdllda eller skapa nya tjdnster. Genom att utnyttja sin
omplaceringsskyldighet 1 7 § 2 st LAS kan arbetsgivaren vélja vilka arbetstagare
som ska erbjudas den nya arbetstidsomfattningen eller arbetstidsforlaggningen.
Ifall samtliga arbetstagare tackar nej till sina gamla anstédllningar fast med dndrade
arbetstidsforhallanden s& har de nekat ett skiligt omplaceringserbjudande och
forlorar sin plats i turordningen. Om arbetstagarna & andra sidan tackar ja har de
och arbetsgivaren ingétt ett nytt anstdllningsavtal och uppsédgningstiden behover

inte respekteras. Att arbetstagarna ingar Overenskommelsen i protest fir ingen
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betydelse vid en rittslig provning utav dess giltighet. I AD 2016:69 forsokte
arbetstagarsidan utan framging anvédnda detta argument for att styrka sin sak.
Rittsldget ser annorlunda ut &n om arbetstagarna i1 protest antagit ett
omregleringserbjudande utanfor 7 § LAS, vilket skedde i AD 2012:16. Har kan
fragas hur starkt begreppet Omsesidighet dr i situationer likt den i AD 2016:69 da
arbetstagarens enda alternativ dr uppsdgning. Ur arbetstagarpartens synvinkel kan
detta ses som ett utnyttjande av arbetstagare som redan &r svaga pa
arbetsmarknaden. Samtidigt dr det ogrundat att ifrdgasétta dmsesidigheten bara
for att ett avtal &r mer fordelaktigt for den ena parten. Om domstolen kommit fram
till att avtalet inte var dmsesidigt i AD 2016:69 hade uppsidgning dndad kvarstatt

som enda andra alternativ.

Trots att turordningsreglerna ska tillimpas vid uppsdgning gar det i dessa fall
sdllan sé langt att de maste iakttas. Det finns dock inget som hindrar arbetsgivaren
fran att erbjuda omplacering enligt turordningslistan. Detta skulle kunna vara ett
siatt att nd en Overenskommelse vid forhandlingar med facket.
Forhandlingsskyldigheten innebdr inte att parterna maste komma Overens och
arbetstagarorganisationen har inte heller tolkningsforetrdde i vdntan pa rittslig
provning nér det giller uppsdgningar. Med detta sagt ska relationen mellan en
kollektivavtalsbunden arbetsgivare och arbetstagarorganisation inte underskattas.
I likhet med det resonemang som fordes i 6.1 rorande forhandlingsskyldigheten sé

tjanar bada parter pd att komma Overens.

En situation d4 turordningsreglerna blir tillampliga &r nér arbetsgivaren séger upp
samtliga anstéllda enligt 7 § LAS och sedan ldmnar erbjudande om ateranstéllning
med ldgre arbetstidsomfattning. Arbetsgivaren maste dd ldmna erbjudandena i
turordning for de som har anmaélt foretradesritt till dteranstéllning. Detta kan
innebdra ett hinder ifall arbetsgivaren samtidigt vill byta ut vissa arbetstagare och

f4 in ny arbetskraft.
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7. Slutsats

Slutligen kan sédgas att den flexibilitet som efterstrdvas av arbetsgivaren pa manga
satt gatts till motes genom Arbetsdomstolens tolkningar. De faktorer som provas
vid fordndringar inom arbetsskyldigheten ér till stor del sdidana som arbetsgivaren
kan vara med och pdverka. Som exempel kan ndmnas reglering i kollektivavtalet
och anstéllningsavtalet, samt vilka arbetstider som forekommer pa foretaget. Nar
det géller fordndringar utanfor arbetsledningsritten kan ménga hinder undvikas
genom att utnyttja kryphalet mellan 7 § 2 st och 22 § 4 st LAS. Forhallandet
mellan uppsdgning for omreglering och uppsdgning for anstillningens
upphoérande med tillhérande omplaceringsskyldighet har visat sig inte vara helt
okomplicerat. Detta d4 de olika forfarandena ligger nira varandra men fér véldigt
olika réttsliga konsekvenser. Med AD 2016:69 kan vi se att frigan om fordndrade
arbetstidsvillkor utanfor arbetsledningsritten dr ett fortsatt aktuellt &mne. Domen
kan ses som ett steg i linje med EU:s syn pa deltidsarbete som ett béttre alternativ
an arbetsloshet. Vi tror inte att vi har hort det sista av debatten om varken
Oomsesidighet eller kryphdlet 1 LAS som liter arbetsgivaren kringgé
turordningsreglerna. Denna uppsats har visat att de berdrda delarna av det svenska

anstéllningsskyddet inte besitter de muskler som de ofta beskrivs med.
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