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Forkortningar:

AD - Arbetsdomstolen
LAS - Lagen om anstillningsskydd

Prop. - Proposition (Lagforslag fran riksdagen till regeringen)

Begreppsforklaring:

Begreppet “hyvling” har hamtats fran AD-domen 2016 nr 69 dér de beskriver hyvling som da
arbetsgivaren genom en omorganisation drar ner pa de anstéilldas sysselséttningsgrad, med
minskad 16n som f6ljd. Detta kan dven betraktas som omreglering av anstdllningsavtal eller
dndrade anstéllningsforhallanden vilka dr de formella begreppen som ger materiellt stod till
studien. Fahlbeck definierar omregleringens innebord som att anstillningsavtalet &ndras men

anstillningen bestar.'

“Norm” éar ett uttryck for handlingsregler och kan ha bade sociala eller rittsliga former

beroende pd sammanhanget.?

“Arbetsgivarprerogativet” dr en beteckning for §32-befogenheterna och hanfor till
arbetsgivarens arbetslednings- och verksamhetsledningsritt och fria anstédllnings- och

uppsigningsritt.’

! Fahlbeck, 1994, Praktisk arbetsritt, s. 216.
% Svensson, 2017, Réttsfallsanalys for icke- jurister, s. 9.
* Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 20.



Sammanfattning:

Ska hyvling ses som omreglering av anstédllningsvillkoren eller som en omplacering enligt
anstillningsskyddslagen? Detta kan beskrivas som en process i tvd steg dar omreglering och
omplacering egentligen inte bor jimforas da de har olika rittsliga utgangar. Det &r frimst en
avtalsrittslig fraga men som é&r av stor betydelse i ett arbetsrittsligt perspektiv dér det finns en
komplexitet i hur omregleringen egentligen ska hanteras vari réttsfall och doktrin far ge

végledning.

Omplaceringen i anstdllningsskyddslagen har gjort det mgjligt for arbetsgivaren att vid
arbetsbrist vidta atgirder for verksamhetens fortsatta drift och for att undvika uppségningar
ensidigt omreglera anstédllningsavtalet. Arbetsledningsrétten och arbetsskyldigheten &r central
for att definiera nér det ror sig om beslut som arbetsgivaren ensidigt kan verkstélla och vilka
arbetstagaren &r skyldig att underordna sig. D4 arbetstagaren kan ses som en svagare part i ett
anstéllningsforhallande finns det ett behov av skydd for denne dér anstidllningsskyddslagen
trader in. Anstillningsskyddslagen har ett omfattande skydd men det saknas dock ett skydd
for sysselsittningsgraden. Detta kan f4 negativa effekter fOr arbetstagarnas
anstéllningstrygghet savél som for deras ekonomiska trygghet och kan ses som ett stridande

mot arbetsmarknadens strdvan om full eller hog sysselsittning.

Nyckelord: Hyvling, omreglering, sysselsittningsgrad, arbetsbrist, sysselséttningsskydd,

heltid som norm.



1. Inledning:

1.1 Bakgrund

Den 30 november 2016 gav Arbetsdomstolen ritt till arbetsgivaren i ett fall dir denne skar ner
pd de anstilldas arbetstider d4 de blev erbjudna fortsatt anstdllning men med en lagre
sysselsittningsgrad. Fallet géllde en butik som behdvde skira ner pa antalet arbetstimmar pa
grund av arbetsbrist och istillet for att sdga upp ett visst antal anstdllda helt valde butiken att
skdra ner 1 antalet arbetstimmar per enskild arbetstagare. De anstdllda skrev under
anstéllningsavtalen under protest. Facket menade att de anstillda méiste anses ha blivit
uppsagda pé respektive tjdnst for att sedan ha blivit dteranstéllda pa nya tjdnster och ansag att
butiken brutit mot reglerna om turordning samt uppsédgningstid och uppsédgningslon enligt
lagen om anstillningsskydd. Arbetsgivaren gjorde gillande omreglering av tjdnster och
menade att det inte innefattar regler om turordning. Domstolen slog slutligen fast att
arbetstagarna hade fatt omplaceringserbjudande vilka de accepterat eftersom de undertecknat

nya anstillningsbevis och sedan tilltrétt tjansterna.

I en artikel i Arbetet gjorde Handels ordférande Susanna Gideonsson en liknelse dir hon
beskrev att anstdllningsskyddslagen kan jamforas med en schweizerost med stora hal som dr
latt att hyvla. Detta menade hon stiller hoga krav pé arbetsmarknadens parter men dven pa
regeringen att agera och tippa till dessa halen.* Arbetstagare anses vara den svagare parten i

forhallande till arbetsgivaren och ska darfor skyddas i den omfattande skyddslagstiftningen.’

I en motion till Sveriges Riksdag péapekades att detta utfall inte kan ha varit riksdagens avsikt
niar lagen utformades och att lagen darfor bor ses Over for att inte urholka pa
anstillningsskyddet genom hyvling d& detta kan f& negativa konsekvenser for alla anstéllda.®
En medlem i Handelsanstdlldas forbund berittade 1 en artikel i Handelsnytt om stressen och
maktlosheten hon numer kdnner for sin anstillning da arbetsgivaren givits ritt till att hyvla

sysselsittningsgraden da det ger storre effekter dn enbart en ldgre sysselséttning.” Lonen blir

4 https://arbetet.se/2016/11/30/hyvling-okej-enligt-arbetsdomstolen/. Himtad 2018-11-06.

5 Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd, dteranstdlld, s.5.

® Motion till riksdagen 2017/18:1364.

7 https://handelsnytt.se/2017/12/06/92-fall-av-hyvling-sedan-coop-domen/. Himtad 2018-11-08.



https://arbetet.se/2016/11/30/hyvling-okej-enligt-arbetsdomstolen/
https://handelsnytt.se/2017/12/06/92-fall-av-hyvling-sedan-coop-domen/

mindre, pensionen paverkas, arbetstagarna kdnner stress dver sin ekonomiska situation och
behover ta alla extra timmar de kommer Over. Skulle hela tjdnsten blivit uppsagd hade
arbetstagarna dtminstone haft rétt till uppsdgningstid och uppségningslon och hade kunnat
soka nytt arbete under tiden. Skulle de oturligt nog std utan arbete vid uppségningstidens slut

hade det varit mojligt att fa ut erséttning fran a-kassan for de arbetstagare som varit med dar.®

Fackforbundet Handels tog ett ar efter domen fram en rapport for att ta reda pa hur minga
hyvlingsforhandlingar deras avdelningar haft sedan domen f6ll. Resultatet visade att 92
arbetsplatser under aret hade berorts av hyvling pé olika satt. 1 49 av fallen var situationen
liknande hyvlingsmélet fran den 30 november 2016, medan de Ovriga 43 fallen, efter
patryckning i de fackliga forhandlingarna, hade gjort géllande uppségning av hela tjénster
efter en sa kallas LAS-lista eller valt att dra ner timmar per anstélld men di atminstone foljt
en turordningslista. I rapporten framkom det dven att arbetsgivarna redan vid det forsta

forhandlingstillfdllet direkt dberopade hyvlingsmélet som sin ritt till att hyvla.’

1.2 Heltid som norm

Den traditionella anstillningen beskrivs som ett avlonat arbete i1 en trygg tillsvidareanstdllning
pa heltid dir anstillningsvillkoren oftast har forhandlats kollektivt inom réttsliga ramar.'
Arbetsmarknadspolitiken handlar till stor del om att uppna en hog sysselséttning och det finns
ett allmidnt samhillsintresse av tillvixt och hog sysselséttningsgrad.!! EU har en
sysselsdttningsstrategi som kallas for “Europa 2020 som riktar in sig pa att frimja en hallbar
tillviaxt, konkurrens och sysselséttning eftersom det anses mer betydelsefullt att fa en
sysselsittningstrygghet istéllet for en anstéllningstrygghet da allt farre individer idag &ar pa
samma arbete hela livet.'” Att ha mojlighet till full sysselsittning ar en social malsittning som

nu anses allmént accepterad och utgor grunden for internationell ekonomisk samverkan.'

8 http://www.lo.se/start/nyheter/sluta_hyvla kampanj_mot_hyvling_av_arbetstider. Himtad 2018-12-14.
° https://handelsnytt.se/2017/12/06/92-fall-av-hyvling-sedan-coop-domen/. Himtad 2018-11-08.

1 Rénnmar, 2004, Arbetsledningsriitt - arbetsskyldighet, s. 23.

' Ulander-Winman, 2008, Foretridesriitt till dteranstillning, s.25.

"2 Nystrom, 2017, EU och arbetsriitten, s. 90.

1 Killstrom, Malmberg, 2016, Anstdillningsforhdllandet, s. 19.



http://www.lo.se/start/nyheter/sluta_hyvla_kampanj_mot_hyvling_av_arbetstider
https://handelsnytt.se/2017/12/06/92-fall-av-hyvling-sedan-coop-domen/

EU forhandlade fram ett ramavtal om deltidsarbete 1 juni 1997 som sedan genomfoérdes som
direktiv 97/81/EG. 1 detta direktiv foreskrivs att den inre marknaden ska leda till forbéattring
av levnads- och arbetsvillkoren for arbetstagare inom den Europeiska gemenskapen.
Direktivet framhélls som ett bidrag till en strategi for okad sysselsidttning inom EU dér
diskriminering mot deltidsarbetare ska undermineras och kvalitén pa deltidsarbete forbttras.'
Som deltidsarbetande asyftas de vars normala arbetstid understiger den normala arbetstiden
for jimforbara heltidsarbetande, och som heltidsarbetande dsyftas en anstilld som arbetar
heltid 1 samma foretag, med likadant anstdllningsavtal eller ett likadant
anstéillningsforhéllande och med samma eller liknande arbetsuppgifter med héinsyn till

anstillningstid, kvalifikationer och kunskaper.'®

I direktivet uppges att arbetsgivaren ska ta hdnsyn till om arbetstagaren onskar dka sin
sysselsédttning om denna mojlighet uppkommer och att arbetsgivaren ska vidta atgidrder som
underlittar for arbetstagaren att Overgd till heltidsarbete.'® Det framhivs att frivilligt
deltidsarbete ska ses som en flexibel organisering av arbetstiden som bidrar till mgjligheten
att forena arbetslivet med familjelivet, forberedelse for pensionering och att kunna genomga
utbildning med hinsyn till bade arbetsgivarens och arbetstagarens behov.!” Direktivet
foreskriver vidare att det inte ska anses foreligga saklig grund for uppsidgning om en
arbetstagare végrar att gd fran ett heltids- till ett deltidskontrakt eller omvént,'" men om inte
arbetstagaren och arbetsgivaren kommer 6verens om de dndrade anstidllningsférhillandena

kan det 4ndd genom nationell lag utgdra uppsigning med hinforelse till foretagets drift."

Direktiv 97/81/EG implementerades 1 Sverige som Lag (2002:293) om forbud mot
diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrinsad
anstéllning vilken har till syfte att motverka diskriminering gillande l6ne- och andra
anstillningsvillkor &n vad arbetsgivaren tillimpar eller skulle tillimpat en heltidsanstélld
arbetstagare.”® Nystrom menar att det dr mojligt att den praxis som har utvecklats i svensk

domstol géllande omreglering av anstillningsvillkoren kan anses strida mot EU:s

14 Réadets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om deltidsarbete.

' Nystrom, 2017, EU och arbetsritten, s. 341.

'® Radets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om deltidsarbete, och Nystrém, 2017, EU och
arbetsrdtten, s. 342.

7 Nystrom, 2017, EU och arbetsritten, s. 340.

'8 Nystrom, 2017, EU och arbetsritten, s. 342.

19 Réadets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om deltidsarbete.

2 Nystrém, 2017, EU och arbetsriitten, s. 356.



deltidsdirektiv da det uppger att det inte kan anses foreligga saklig grund for uppsédgning om
en arbetstagare végrar ga fran en heltidstjanst till deltidstjdnst men att de svenska domstolarna
anda har godtagit dessa uppsdgningar med saklig grund i arbetsbrist, vilket klausulen d@ndock

tillater utifrén nationell tillimpning.?'

Det finns av forsorjningsskél en 6nskan om att arbeta 1 full eller hogre sysselséttningsgrad
varfor 25a § LAS har uppkommit med syfte att reglera foretrddesrétt till hogre
sysselsittningsgrad for deltidsanstidllda.”? Syftet med denna regel ér att ge deltidsanstillda
lagligt stod for att utoka sin arbetstid, eller gora ansprdk pa en tjanst med hdgre
sysselsittningsgrad dé arbetsgivaren avser att nyanstilla.® I propositionen uttrycks att
arbetsgivare och arbetstagare gemensamt bor striva efter en okad andel heltidsanstéllda.** En
forutséttning for denna regel dr att arbetsgivarens behov tillgodoses, att arbetstagaren har
tillrdckliga kvalifikationer och att arbetstagaren har anmdlt sitt intresse om oOkad

sysselsittning till arbetsgivaren.”

Det gér alltsd inte att gora ansprdk pa en hogre
sysselsittningsgrad da arbetsgivaren behdver tillféra timmar under en tid d& en deltidsanstilld
redan arbetar.” Inte heller dr arbetsgivaren skyldig att styra sin verksamhet for att tillgodose
arbetstagarens Onskemél om Okad sysselsdttning utan kan vilja att organisera verksamheten
efter egen vilja.”” Det uppstills inte ndgot krav pa kvalifikationstid for att gora ansprdk pa
hogre sysselsdttningsgrad likt den kvalifikationstid som uppstdlls 1 foretrddesrétten till
teranstillning.”® Regleringen om foretriadesritt till hogre sysselsittningsgrad gér fore

foretradesrdtten till &teranstéllning, men gér efter arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i

samband med arbetsbristuppsigningar.*’

I budgetpropositionen for 2017 uppmirksammade regeringen att en stor del av kvinnors
arbete inte organiseras sd att de kan erbjudas att arbeta heltid,*® vilket var ett problem redan

ndr 25a § 1 LAS stadgades da en stor andel av den deltidsarbetande kvinnliga befolkningen

2 Nystrdm, 2017, EU och arbetsriitten, s. 357.

22 Sigeman, Sjodin, 2017, Arbetsrdtten - en éversikt, s.199.

» Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.655.
# Prop. 1996/97:16 5.45-46.

» Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.673.
% Sigeman, Sjodin, 2017, Arbetsrdtten - en éversikt, s.199.

> Oman, 2018, AD om arbetsbrist, turordning och foretridesriitt, s.145.
225§ LAS.

¥ Sigeman, Sjodin, 2017, Arbetsrdtten - en éversikt, s.199.

3 Dir. 2017:56 s.4.



onskade att arbeta heltid men inte erbjods ndgra lediga heltidstjinster.’' Regeringen har darfor
tillsatt en utredning dér maélet dr att alla som arbetar i Sverige ska ha mdjlighet att arbeta
heltid ett helt arbetsliv och menar att heltid bor vara en norm och att deltidsarbete en
mojlighet. Syftet dr att skapa ett mer héllbart arbetsliv dar riskerna &r mindre for ohilsa och
arbetsloshet. Regeringen menar att arbetstiden ofta dr daligt fordelad dver arbetslivet och att
en del arbetar mindre &n vad de vill gora, medan andra Gverarbetar och sliter ut sig 1 fortid. I
utredningen ingdr att titta pa ett stopp for hyvling och hur anstéllningstryggheten kan stirkas
nér arbetsgivaren ska minska antal timmar pa anstéllningskontraktet da det inte finns nagot
sarskilt skydd for sysselsittningsgraden nér arbetsgivaren vill omreglera anstillningsavtalen
vid arbetsbrist. Regeringen framhiver ocksé att arbetet ska organiseras sa att det mojliggor

heltidsarbete och att arbeta deltid ska vara en frivillighet av arbetstagarna sjilv.*

1.3 Kvantitativ och kvalitativ flexibilitet

Flexibilitet 1 arbetslivet kan ses ur bade ett arbetsgivar- och ett arbetstagarperspektiv. Ur ett
arbetstagarperspektiv kan det till exempel belysa hur mgjligheterna ser ut att kombinera
familjelivet med arbetslivet wutifrdn deltids-, skift-, eller distansarbete. Ur ett
arbetsgivarperspektiv kan flexibiliteten syfta till formagan att skapa mervirde for

3 Mia Ronnmar har i sin

verksamheten utifran arbetsgivarens behov och mgjligheter.
avhandling “Arbetsledningsrétt och arbetsskyldighet” behandlat kvantitativ och kvalitativ

flexibilitet ur ett arbetsgivarperspektiv efter hur jag kommer beskriva nedan.

Kvantitativ flexibilitet beskrivs som foretagsfrdgor géllande anstdllningsavtalets form och
varaktighet samt arbetstidens ldngd och forlaggning d& den kvantitativa flexibiliteten ofta
syftar till deltids- eller visstidsanstidllningar dér arbetstagarna anses ha en svagare anknytning

till foretaget.**

Kvalitativ flexibilitet syftar istillet till arbetsuppgifternas innehéll for den
karnarbetskraft som har foretagsspecifika kunskaper dar foretaget behover uppna en rorlighet
inom ramen for deras anstéllningsavtal for att kunna anpassa dem till foretagets skiftande

behov. Kérnan for det kvalitativa &r att skapa breda befattningar for att 6ka arbetstagarnas

31 Glava, Hansson, 2015, Arbetsriitt, s.273.

32 Dir. 2017:56.

33 Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 344.
* Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 24.



arbetsskyldighet och dven att satsa pa kompetensutvecklingen hos dessa® for att arbetsgivaren
snabbt och effektivt ska kunna anpassa arbetskraften till verksamhetens behov.** Det
utvecklade kunskapssamhéllet har en koppling till den kvalitativa flexibiliteten och dar det
finns ett starkt anstidllningsskydd och goda forutsittningar for samrad mellan parterna
foresprakas denna. De olika strategierna utesluter inte varandra d& de kan anvéndas parallellt

for att uppnd samma mal.*’

Ronnmar skriver att den svenska arbetsréttsliga forskningen ldnge har fokuserat pd den
kvantitativa flexibiliteten utifrdn den svenska modellen men att den kvalitativa flexibiliteten
inom ramen for anstillningen skulle kunna tillgodose foretagens flexibilitets behov.* Centralt
blir da att studera arbetsgivarens arbetsledningsritt, arbetstagarnas arbetsskyldighet,
arbetsgivarnas omplaceringsritt och skyldighet, samt omreglering av
anstillningsforhédllandena.”* Den kvalitativa flexibiliteten kommer att beakta vidare i

uppsatsens analys.

1.4 Syfte och fragestallning

Utifrdn det omtalade hyvlingsmaélet vécktes intresset att studera den arbetsrittsliga regleringen
vid fordndring av anstéllningsvillkoren och hur skyddet ser ut for arbetstagarnas mojlighet att
vidhélla sysselsittningsgraden. Studien tar dirfor utgdngspunkt i hyvlingsmalet* vilket har
blivit ett uppméarksammat mal géllande minskning av sysselséttningsgraden. Syftet ar att
granska gédllande rétt for omreglering av anstéllningsvillkoren vid arbetsbrist med fokus pa
minskning av sysselséttningsgraden dir avsikten &r att stilla denna reglering i1 forhéllande till
anstillningsskyddet for att se hur hyvling harmonierar med normen om heltidsarbete och

arbetstagarnas mdjlighet till en skélig forsorjning.

3% Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 25.
36 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 344.
7 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsriitt - arbetsskyldighet, s. 25.
8 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 28.
3% Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 29.
“ AD 2016 nr 69.



Fragestillningarna som anvinds for studien ir:
1. Hur ser den arbetsrittsliga regleringen ut da arbetsgivaren vill omreglera
arbetstagarnas anstillningsvillkor vid arbetsbrist?
2. Hur skyddas arbetstagarnas sysselsittningsgrad vid arbetsbrist?

3. Hur forhaller sig hyvling av arbetsmattet till normen om heltidsarbete?

1.5 Avgransningar

Studien dr av generell och 6vergripande karaktdr och avser de situationer dd arbetsgivaren vill
vidta en omreglering av anstéllningsvillkoren som syftar till 1&ngvariga eller permanenta
forandringar och kommer inte att beréra de situationer da arbetstagaren vill fa en fordndring.
De forindringarna i1 anstillningsvillkoren som sker till f6ljd av &ndringar i lag eller
kollektivavtal kommer inte att behandlas. Studien avgrinsas fran att behandla omreglering av
anstéllningsvillkoren pd grund av personliga skil dd uppsatsens omfattning inte ger tickning
for att behandla bade omreglering av arbetsbrist och av personliga skél dé olika rekvisit stélls
upp. EU-rdttens perspektiv pa omreglering av anstéllningsforhallanden behandlas inte i
studien pé grund av omfattningen, men géllande normen om heltid har EU:s bestimmelser
kring sysselséttning beaktats for att underbygga resonemanget att heltid dr en norm som bor
efterstravas. Uppsatsen har i fokus att belysa hyvling ur ett arbetstagarperspektiv for att na ett
djup fran denna aspekt. Arbetsgivarperspektivet pa hyvling beaktas inte i uppsatsen pa grund

av studiens omfattning men kan vara relevant att uppméarksamma i framtida forskning.

1.6 Metod och material

Juridiken &r levande och dynamisk och fordndras med tiden och samhillet.*! For att ldsa och
tolka juridiken kridvs en metod vilken &r nyckeln till att kunna anvénda sin juridiska kunskap.
2 Genom metoden utvecklar forskaren sin kunskap och kan hantera sitt undersokningsomréide
utifrdn att identifiera materialet vilket ska anvindas for att nd svar pa forskningsfrigan.*

Urvalet av materialet som insamlas ska med forskningsmetoden na uppsatsens syfte och de

1 Svensson, 2017, Réttsfallsanalys for icke- jurister, s. 10.

* Svensson, 2017, Rdttsfallsanalys for icke- jurister, s.11.

# Sandgren, 2015, Rdttsvetenskap for uppsatsforfattare, .39, och Kellgren, Holm, 2007, Att skriva uppsats i rdttsvetenskap,
s.47.
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besvarar tillsammans fragestillningen for studien.*

Da problemformuleringen tar vid
paverkas dven metodvalet eftersom det dr problemformuleringen som styr metoden.* Syftet
med att redovisa sin metod &r att det ska mdjliggora en kontroll f6r hur undersokningen gatt
till samt hur resultatet har uppnatts da forskningsmetoden ar vigen fram till undersdékningens

slutsatser.*

For denna studie har den réttsdogmatiska metoden anvénts vilken ocksd bendmns som den
mest traditionella réttsutredande juridiska metoden.*” Utgangspunkten i riattsdogmatiken &r att
beskriva, systematisera och tolka géllande ritt d& rittslaget dr oklart.* D4 detta stimmer
Overens med uppsatsens syfte och mal har metoden ansetts anviandbar for studien. Genom att
granska och bearbeta de traditionella réttskdllorna ges da en omfattande bild av rittslaget. Da
den rittsdogmatiska metoden anvinds for att undersoka en fraga ska olika forskare komma

fram till samma resultat eftersom deras egna virderingar bor vara eliminerade.*’

Det ar forutbestdmt vilken auktoritet rittskéllorna har vilket betyder att det inte finns ndgon
tvekan for validiteten i den rittsdogmatiska metoden, men beroende pd forskarens grad av
noggrannhet samt hur materialet har tolkats eller felaktigt anvints kan tillforlitlighet
ifrdgasittas.”® Det perspektiv och urval som forfattaren viljer att beakta far konsekvenser for
hur denne handlar avseende det konkreta materialet.’’ D& dmnet for studien inte har nigon
direk tillimplig lagstiftning har framst doktrin och réttsfall anvénts for att klargora rattslaget.
Dessa faller lingre ner pa den rittsliga hierarkin, men ar accepterade réttskéllor. Skulle

lagstiftning utformas skulle den dock ha foretrdde framfor dessa.™

Doktrinen &r rittsvetenskaplig och beskrivs som juridik som akademisk disciplin.*® D4 ett
okdnt omrade ska behandlas dr doktrinen en god rittskdlla dd den bygger pa tidigare

rittskdllor for att faststdlla gillande rétt.>* Dock méste det finnas en medvetenhet av att

* Onnerfors, Wenander, 2016, Att skriva rdtt, s.16, och Kaldal, Sjdberg, 2018, Vetenskapskrav pd uppsatser i rittsvetenskap
- handfasta tips, s. 21.

# Kellgren, Holm, 2007, Att skriva uppsats i réttsvetenskap, s.48.

% Kaldal, Sjoberg, 2018, Vetenskapskrav pd uppsatser i rittsvetenskap - handfasta tips, s. 26.
7 Kellgren, Holm, 2007, Att skriva uppsats i réttsvetenskap, s.37.

8 Kellgren, Holm, 2007, Att skriva uppsats i rittsvetenskap, s.47.

* Sandgren, 2015, Rdttsvetenskap for uppsatsforfattare, s.44.

%0 Sandgren, 2015, Rittsvetenskap for uppsatsforfattare, s.44.

3! Kellgren, Holm, 2007, Att skriva uppsats i rittsvetenskap, s.47.

*2 Sandgren, 2015, Réttsvetenskap for uppsatsforfattare, s.44.

33 Samuelsson, Melander, 2003, Tolkning och tillimpning, s.48.

> Samuelsson, Melander, 2003, Tolkning och tillimpning, s.49.
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materialet kan vara influerat av forfattarnas egna asikter varfor det ar viktigt att ha detta i
beaktning vid anvéndandet av doktrin som réttskélla.”> Eftersom det inte finns lag och da
heller inte forarbeten att forhalla sig till i detta uppsatsdamne &r doktrinen av stor betydelse for

studien vilket har stéllt krav pé objektivitet.

Rittsfall har ocksd kommit att vara av stor betydelse for studien da det saknas primir
lagstiftning som reglerar amnet. Rattsfall ar skriftliga atergivelser av rittsliga forutsittningar
och slutledningar som ger vigledning i tolkningen av den rittsliga professionen.>® Rittsfall
kan utgora praxis vilka anses vara allmint viktiga fall och om det utgor prejudikat ar de
vigledande for andra domstolars beddomning och har di en generell effekt.’” Urvalet av
rattsfall har jag framfor allt funnit i doktrin som behandlar dmnet d& det é&r
domstolsavgéranden som framst reglerar dmnet. D4 studiens fokus géller omreglering av
anstéllningsforhallanden pa grund av arbetsbrist dr det dessa réttsfall som ytterst ger stod for
studien, enstaka réttsfall utover de har beaktats da de utgor prejudikat och har anvints for att

visa hur domstolen resonerar i det generella omregleringsforfarandet.

Genom den réttsanalytiska metoden kan forskaren bygga vidare pa riattsdogmatiken genom att
anvinda olika material for att uppnd ett storre syfte. Det finns inget ritt eller bdst svar pa
rittsfrdgan, utan analysen kan rikta kritik mot den gillande réttens argumentation. Viktigt ar
dock att argumentationen underbyggs av relevant material.*® 1 gillande studie gors en analys
av det insamlade materialet med en ton av ifragaséttande av géllande ritt, darfor kan utover

den rattsdogmatiska metoden dven ett rattsanalytiskt tillvigagangssitt havdas.

Eftersom Sverige ingdr i den Europeiska gemenskapen péaverkar EU-ritten det svenska
rattssystemet.”® EU-rdtten har foretride for tolkning av dess tillimpningsomrade for alla
medlemsstater varfor det finns ett behov av samspel och dialog mellan instanserna for att
resultatet av bestimmelserna ska bli korrekta.”® Detta betyder att de EU-rittsliga
bestimmelserna som tillimpas i1 Sverige behover tolkas enligt den EU-rdttsliga metoden

vilken inte enbart tolkar bestimmelserna utifrdn dess lydelse utan dven betraktas i sitt

% Sandgren, 2015, Rittsvetenskap for uppsatsforfattare, s.44.

%6 Svensson, 2017, Rattsfallsanalys for icke- jurister, s. 10.

37 Svensson, 2017, Rdttsfallsanalys for icke- jurister, s. 15.

*® Sandgren, 2015, Réttsvetenskap for uppsatsforfattare, s.46.

%% Svensson, 2017, Rittsfallsanalys for icke- jurister, s. 13.

% Hettne, Otken Eriksson, 2011, EU-rdttslig metod, s. 22 & s.34.
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sammanhang och syfte, och har inte samma réttskillelédra som den svenska juridiska metoden.

61

1.7 Disposition

Uppsatsen ar uppdelad i sex kapitel for att metodiskt ge en dverblick kring strukturen. Den
vanligaste dispositionen dr den sa kallade trattmetoden dir framstillningen forst ar bred for att

sedan smalna av och komma in pd huvudimnet.®

Forsta kapitlet ger en introduktion kring
dmnet och presenterar uppsatsens syfte och fragestillningar, samt beskriver metoden som
anvints for studien och vilka avgransningar som gjorts. For att ge ldsaren en forstaelse for
resonemangen kring omreglerade anstillningsforhdllanden behandlar andra kapitlet
arbetsledningsritten och arbetsskyldigheten eftersom dessa dr av betydelse 1 ett
anstéllningsforhéllande. 1 tredje kapitlet redogérs for anstdllningsskyddet och de réttsregler
som ska vidtas vid arbetsbrist. I fjdrde kapitlet kommer huvudédmnet géllande omreglering att
redogoras for. I femte kapitlet analyseras det materialet som tagits fram 1 forhallande till
uppsatsens syfte och fragestédllningar for att i det sjétte kapitlet sammanstélla vilka slutsatser

som kan dras av studien. Sist redovisas de kéllor som har anvints och som har givit underlag

for studien.

°! Hettne, Otken Eriksson, 2011, EU-rdttslig metod, s. 36.
% Jensen, Rylander, Lindblom, 2012, Att skriva juridik - regler och rdd, s.23.
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2. Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet

2.1 Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet

Arbetsledningsritten dr en huvudregel som ger arbetsgivaren en central roll 1 att ensidigt fatta
beslut rérande verksamheten.®® Detta dr en grundprincip som har funnits i ett historiskt
perspektiv och som dven stadgades i decemberkompromissen 1906.°* AD har forklarat

arbetsledningsritten utgora en allmén rittsgrundsats vilken dven ingdr i §32-befogenheterna.®

Arbetsledningsritten bestdr bland annat i att styra Over arbetsorganisationen och dess
arbetsmetoder, omplacera arbetstagare och bestimma over arbetstidens forliggning.®® Av
betydelse anses vara arbetsgivarens rétt att omorganisera arbetet sd att arbetstagaren far nya
och forindrade arbetsuppgifter.®’ Arbetsledningsbesluten har inga krav pd att vara rittvisa
men det har dock skapats ramar som kommit att inskrinka pa arbetsledningsritten.®® Det finns
lagregler att forhélla sig till, bade tvingande och dispositiva. Tvingande regler gar inte att
avtala bort, medan dispositiva regler gér att avtala bort genom en dverenskommelse mellan
tva parter.” Semidispositiva regler gar enbart att avtala om annat genom arbetsmarknadens

1.70

parter i kollektivavtal.”” De fragor som hor till avtalsomradet kan parterna inte ensidigt reglera

utan da kridvs en dverenskommelse.”' Bestimmelserna i medbestimmandelagen stadgar bland
annat att arbetsgivaren dr skyldig att forhandla innan vidtagande av viktigare forandring i
verksamheten, vilken kan ses som en inskrinkning i arbetsledningsritten. Dock frintas inte
arbetsgivarens riitt att besluta, men ger arbetstagarsidan ett okat inflytande p& beslutet.”?
Diskrimineringslagen har ocksd kommit att paverka arbetsledningsritten da arbetsgivaren

maste ta hansyn till diskrimineringsgrunderna i sina beslut.”

 Glava, Hansson, 2015, Arbetsriitt, s.585.

 Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 192.
% Fahlbeck, 1994, Praktisk arbetsritt, s. 208.

% Ronnmar, 2004, Arbetsledningsriitt - arbetsskyldighet, s. 20.
7 Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 130.
8 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 43 och Killstrdm, Malmberg, 2016, Anstillningsforhdllandet, s.
193.

% Kallstrom, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 170.
0 Kallstrom, Malmberg, 2016, Anstdillningsforhdllandet, s. 171.
! Glava, Hansson, 2015, Arbetsriitt, s.573.

72 Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 64.
3 Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 68.
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t.”* Framst

Arbetsgivarens arbetsledningsritt harmonierar med arbetstagarens arbetsskyldighe
giller att arbetstagaren &dr skyldig att utfora sddana arbetsuppgifter som parterna kommit
Overens om 1 anstéllningsavtalet men det &r dock ovanligt att anstidllningsavtalet innehéller
nidrmare bestimmelser om arbetsskyldigheten da det inte ar praktiskt mdjligt eller ekonomiskt
effektivt.” 1 storsta allmdnhet géller att arbetstagarna har en skyldighet att utfora
arbetsuppgifter som naturligt faller inom arbetsgivarens verksamhet, med forutsittning att
arbetet ligger inom ramen for arbetstagarens yrkeskvalifikationer.”® Att arbetstagaren kan
tilldelas vixlande arbetsuppgifter hor till att arbetstagarna inte har nagot befattningsskydd.”

och praxis har utvecklat att arbetsskyldigheten faktiskt &r vidstrackt.”

2.2 Inom och utom ramen for anstallningen

Da arbetsgivaren haller sig inom ramen for anstdllningen anses det ligga 1 dennes befogenhet
att besluta om och arbetstagaren har lydnadsplikt.”” D4 arbetstagaren inte foljer beslutet kan
det utgora saklig grund for uppsédgning eller skadestdnd d& de anses vara arbetsvigran.®*® Om
arbetsgivaren dock beordrar eller genomfor forédndringar som ligger utanfor ramen for
anstillningen kan detta ogiltligforklaras dd det kan anses som ett skiljande fran anstéllningen.
81 Arbetstagarens lydnadsplikt undantas dock i de fall som medfor fara for liv eller hélsa, eller

om det star i strid mot lagen.*

Déa det i kollektivavtalsforhéllanden inte precist kan tydas vad som faller inom respektive
utom ramen for arbetsskyldigheten har AD uttalat en utfyllnadsregel som kallas for
29/29-principen da detta var ett faststdllande i Arbetsdomstolen 1929 nr 29.%* Tre rekvisit
stills upp for att arbetet ska omfattas av 29/29-principen vilka dr att arbetet ska utforas for
arbetsgivarens rikning, arbetsuppgifterna ska ha ett naturligt samband med arbetsgivarens

verksamhet och att arbetsuppgifterna ska falla inom arbetstagarens allméinna

™ Rénnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 47.

7 Fahlbeck, 1994, Praktisk arbetsritt, s. 209 och Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 147.
76 Lunning, Toijer, 2016, Anstdllningsskyddslagen - en lagkommentar, s.13.

"7 Fahlbeck, 1994, Praktisk arbetsritt, s. 212.

8 Fahlbeck, 1994, Praktisk arbetsritt, s. 210.

7 Killstrdm, Malmberg, 2016, Anstdillningsforhdllandet, s. 193 och Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s.
130.

80 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 49.

81 Kallstrom, Malmberg, 2016, Anstdillningsforhdllandet, s. 193.

82 Rénnmar, 2004, Arbetsledningsriitt - arbetsskyldighet, s. 130.

8 Sigeman, Sjodin, 2017, Arbetsritten - en 6versikt, s.151.
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yrkeskvalifikationer.** Denna princip har kommit att blir betydelsefull for sivil offentligt
anstéllda som for privata tjanstemdn med utgéngspunkt i att anstdllningsavtalen hidmtar sitt
innehéll fran kollektivavtalet pa arbetsplatsen vilka har normerande verkan, varfor
29/29-principen kan tillimpas for savél organiserade som oorganiserade. Detta kan ur ett
perspektiv anses uppenbart dd en arbetsgivare annars inte skulle kunna anvinda sin
arbetsstyrka vid strukturella forandringar i verksamheten vilket innebér att de istéllet skulle fa

t.85

sdgas upp och bytas u

Ronnmar delar upp arbetsskyldigheten i tvd dimensioner som hon kallar for den yttre
dimensionen och den inre dimensionen. Den yttre dimensionen anger vad som kadnnetecknar
en viss typ av anstillning som &r av allmidn karaktir och bestims av kollektivavtalets
tillimpningsomrdde. Den inre dimensionen avser den individuellt bestdmda
arbetsskyldigheten och avser en specifik eller detaljerad aspekt som regleras i det personliga
anstillningsavtalet eller av arbetstagarens allmédnna yrkeskvalifikationer. Dimensioner kan bli
relevanta att skilja pd nar det kommer till forindrade anstéllningsférhallanden.®
Arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet 1 samspel med arbetstagarnas arbetsskyldighet
ger arbetsgivaren stora mojligheter att variera arbetstagarnas arbetsuppgifter da de faller inom

ramen av den yttre dimensionen."’

For att ett anstéllningsforhallande ska anses fordndrat 1 den utstrdckning att det kan likstéllas
med uppsdgning kridvs att arbetstagaren fitt nya arbetsuppgifter som inte ryms inom
arbetsskyldigheten. Vad som dock gar att utldsa ar att ifall fordndringen inte dr orimlig bor
arbetstagaren 1 forsta hand lyda arbetsgivarens anbud for att sedan ta upp striden dé det annars
kan framstd som arbetsvigran vilket dr saklig grund for uppsigning.®® Om en anstilld inte gar
med pé en fordndring som arbetsgivaren beddoms ha fog att genomfora och den anstillde inte
har ndgot rimligt skil for sin vdgran kan denna tvist leda till en uppségning med uppfyllt krav
pa saklig grund.® Arbetstagarens underordnande stills dock i rimlig proportion mot

arbetsgivarens befallningar.”

8 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 159.

8 Glava, Hansson, 2015, Arbetsriitt, s.594.

8 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 195.

87 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 349.

8 Glava, Hansson, 2015, Arbetsriitt, $.592.

% Lunning, Toijer, 2016, Anstdllningsskyddslagen - en lagkommentar, s.236.
% Glava, Hansson, 2015, Arbetsriitt, s.592.
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3. Anstallningsskyddet

Det svenska anstillningsskyddet regleras framst 1 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd vilken
bland annat skyddar mot godtyckliga uppsdgningar dar det bland annat stélls krav pa saklig
grund for uppsédgning, turordningsregler vid uppsédgning av arbetsbrist och foretradesritt till
anstillning.”’ Anstillningsskyddet ger inget befattnings- eller 16neskydd, utan syftar enbart till
att skydda anstdllningen och kan inte &beropas mot omplaceringar i storsta allménhet.”

Vidare kommer anstillningsskyddet for arbetsbrist att redogoras for.

3.1 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Vid uppsédgning av arbetstagare maste det enligt 7 § LAS foreligga saklig grund. Begreppet ar
i lagtexten inte ndrmare preciserat da forhallandena i arbetslivet dr fordnderliga och
situationerna inte statiska varfor det behdvs ett vitt begrepp med hénsyn till det sirskilda
fallet.”® I forarbetena till Anstillningsskyddslagen samt i rittspraxis definieras tva typfall
rorande saklig grund for uppsdgning vilka &r arbetsbrist och jamforliga forhallanden, och
personliga skdl. Géllande arbetsbristuppsdgningar anses det svenska anstdllningsskyddet
relativt svagt for den anstillde i jimforelse med uppsigning av personliga skdl.” I denna

studie kommer som ndmnt enbart arbetsbristuppsdgningar att redogoras for.

Det finns en allmént generell uppfattning om att allt som inte kan hénforas till arbetstagaren
personligen kan utgdra arbetsbrist som saklig grund.” Eftersom det inte finns ndgon sirskild
beteckning i LAS for vad som innefattar en arbetsbristuppsdgning kan det utifrdn praxis
utldsas att det inte enbart behdver bero pa konkreta brister pa arbetsuppgifter, utan dven kan
bero pé att foretagsekonomiska, organisatoriska eller jamforliga skil foreligger.”® Arbetsbrist
kan dven anses foreligga di en arbetsgivare pd grund av organisatoriska fordandringar inte

ldngre kan erbjuda samma arbete som tidigare.”” Detta provas inte vidare i domstol utan da

! Killstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 136-137.

%2 Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.235 och s.325.
 Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, $.327.
 Killstrom, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 135.

% Glava, 1999, Arbetsbrist och kravet pd saklig grund, $.289.

% Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 139.

°7 Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.471.
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arbetsgivaren kan stddja att uppsdgningarna beror pa arbetsbrist vdger arbetsgivarens och
foretagets intresse tyngre én att tillgodose arbetstagarnas anstillningstrygghet och lagen sétter
sig inte Over ett foretag som hotas att liggas ner.”® 1 forarbetena till LAS pépekades att
arbetsgivarens bedomning av behovet av att genomfora driftsinskrinkningar maste kunna
goras dven om det leder till att arbetstagare maste sidgas upp.” Om en arbetstagare ska sidgas
upp pa grund av arbetsbrist kan beslutet grundas pa arbetsgivarens beddomning av hur behovet
kommer att se ut vid uppsdgningstidens slut och behover inte rada vid tillfallet da

arbetstagaren faktiskt sigs upp.'®

Arbetsbristuppsdgningen anses utgéra en ensidig réittshandling fran arbetsgivarens sida men
anstillningsskyddslagen sétter upp krav att forhalla sig till.'""" Arbetsgivaren maste beakta
lagens regler om omplacering och turordning innan uppsidgningen genomfors.'” Om
uppsdgningen saknar saklig grund kan domstol forklara uppsidgningen ogiltig pa yrkande av

arbetstagaren.'” Uppsigningen blir dock inte automatiskt ogiltig for att den strider mot LAS.

104

3.2 Omplacering

Omplaceringsuttrycket anvénds i olika sammanhang och har ingen given réttslig innebord
men kan ses som en arbetsledningsatgird om den anvinds inom ramen for anstillningen. Ifall
omplaceringen faller utanfér ramen for anstillningen kan den inte ensidigt beslutas om av
arbetsgivaren da det kan ses som ett skiljande frén anstéllningen.'” Vidare kommer den

omplacering som regleras i 7 § 2 st LAS att redogoras for.

Arbetsgivaren dr enligt 7 § 2 st LAS skyldig att bereda arbetstagaren annat arbete om det
skéligen kan krdvas innan uppsigning vidtas. Det stélls krav pd att arbetsgivaren ska gora en

utredning betrdffande omplacering eller i varje fall undersoka mojligheterna till omplacering.

% Glava, 1999, Arbetsbrist och kravet pd saklig grund, s.21 och Killstrom, Malmberg, 2016, Anstdillningsforhdllandet, s.
137.

% Prop. 1973:129 5.123, Prop. 1981/82:71 5.65.

1% Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd, dteranstdlld, s.8.

"L unning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.335.

192 K alIstrom, Malmberg, 2016, Anstéillningsforhdllandet, s. 198.

19 Kllstrdm, Malmberg, 2016, Anstillningsforhdllandet, s. 49.

1% Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.325.

15 AD 1991 nr 114.
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106 T forarbetena till LAS betonas att uppsdgningar bor vara den yttersta atgirden som fér
tillimpas forst nér alla andra mojligheter har uttomts.'”” Omplaceringsskyldigheten syftar till

8 men di det handlar om

att skydda arbetstagare fran att séigas upp och ir tvingande,'
Overtalighet gillande ett storre antal arbetstagare har det i1 praxis uttalats att skyldigheten att
omplacera dr begrinsad till vad som kan anses skéligt. Anledningen dr att planeringen och
bedrivandet av utredningsarbetet av praktiska skil kan pdverkas av att manga arbetstagare ar

berérda.'”?

Det kan inte stéllas krav pd omplacering da arbetstagaren saknar tillrdckliga kvalifikationer
for anstillningen. Arbetsgivaren har fog for att ensidigt bestimma vilka kvalifikationer som
ska stéllas pa befattningen och dessa kraven kan i en organisationsforédndring bli hogre eller
mer langtgdende.'"” En omplacering kan dven innebéra forandrade anstéllningsvillkor, t.ex. i
form av ett ldgre arbetstidsmatt.'"" Detta kan dock istdllet bli friga om en omreglering av
anstillningsvillkoren vilket kommer diskuteras lingre in i uppsatsen. Det kan sédgas att

omplacering och omreglering i viss mén &r dverlappande.'"

Omplaceringsskyldigheten géller enbart omplacering till annat ledigt arbete sa en arbetstagare
kan inte fristdllas for att ge plats at en annan som ska omplaceras. Det hindrar 4nd4 inte en
arbetsgivare frdn att omplacera andra arbetstagare inom ramen for deras anstillning for att
bereda en annan arbetstagare fortsatt arbete.!'* Normalt sett anses ett beslut att omplacera en
arbetstagare ligga inom arbetsledningsritten sa till vida att omplaceringen ligger inom ramen
for arbetstagarens arbetsskyldighet.''* En arbetsgivare behdver inte dndra sin verksamhet for
att mojliggéra omplacering vilket faller inom arbetsledningsritten, rétten att styra over
verksamheten.'"> Av forarbeten och praxis kan utlisas att arbetsgivaren kan behdva dverviga
skéliga mojligheter att genomfora fOrdndringar i verksamheten utan att arbetstagare ska

behova sidgas upp och att arbetsgivaren ska beakta arbetstagarens intresse av att behélla sitt

1% Sigeman, Sjodin, 2017, Arbetsrditten - en éversikt, s.186.

17 Prop. 1973:129 s.121.

1% Lunning, Toijer, 2016, Anstdllningsskyddslagen - en lagkommentar, s.496 och Dir. 2017:56 s. 10.
19 AD 2012 nr 16.

"% Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.501.

" Dir. 2017:56 s. 10.

112 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 20.

'3 Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstéllningsforhdllandet, s. 147.

" Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.225.

!5 Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 146.
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arbete.''® En begrinsning kan vara att omplaceringen ska framstd som skilig.''” Det gér att
utddma att en geografisk dndring kan anses skéligt om pendlingsavstandet dr hyfsat bekvimt
och da inget annat r avtalat.''® Nagot domstolen har tillmitt betydelse dr om omplaceringen

innebér att 16n eller andra forméner forsamras.'"’

Om arbetsgivaren inte beaktar omplaceringsskyldigheten kan inte en uppsidgning anses vara
sakligt grundad.'” Arbetsgivaren ska ldmna ett konkret erbjudande for arbetstagaren att ta
stillning till. Om arbetstagare vars arbete riskerar sdgas upp blir erbjuden en skélig
omplacering men avbdjer erbjudandet fér arbetstagaren sigas upp utan beaktning av

121

turordningsreglerna.'?! Arbetstagaren ska goras medveten om hur situationen ser ut.'”? En

arbetstagare som blir omplacerad utifrdn omplaceringsskyldigheten i LAS féar godta den 16n

som utgdr med det nya arbetet.'?

Om en uppsidgning kommer till stdnd utan att arbetsgivaren forst har fullgjort sin
omplaceringsskyldighet kan uppsédgningen ogiltigforklaras. Dock kan arbetsgivaren vigra att
ritta sig efter domen, men sanktionen dr da ett normerat skadestdnd vilket som hdgst kan

uppga till 32 manadsléner.'** Omplacering till annat arbete gar fore ateranstillning.'?

I AD 2009 nr. 50 faststdllde domstolen att arbetsgivaren forst dr skyldig att omplacera innan
denne upprittar en turordningslista och behdver inte omplacera arbetstagare i turordning.'?
Detta leder till att arbetsgivaren till viss del kan styra utifrdn vad denne anser dr bast for
verksamheten sé lidnge det inte strider mot diskriminering eller god sed péd arbetsmarknaden.

Turordningsreglerna ska tillimpas forst d& omplaceringsskyldigheten har uttémts.'?’

116 K allstrom, Malmberg, 2016, Anstéllningsforhdllandet, s. 147.

" Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.489.
"8 Sigeman, Sjodin, 2017, Arbetsritten - en dversikt, s. 151.

" Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.227.
120 K llstrom, Malmberg, 2016, Anstéllningsforhdllandet, s. 145.

12l Kiallstrdm, Malmberg, 2016, Anstéllningsforhdllandet, s. 153.

122 Prop. 1981/82:71 5.68.

12 Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.502.
124 K allstrom, Malmberg, 2016, Anstéillningsforhdllandet, s. 49 ochs. 51.

12 Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.504.
126 Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.503.
" Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.504.
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Vad framgér av hyvlingsmalet dr det en ren accept i avtalsrittslig mening om arbetstagaren
skriver under ett omplaceringserbjudande fast denne antecknar att det sker under protest eller

missndje, och samtidigt enligt konkludent handlande tilltrider det nya arbetet.'*®

3.3 Turordningsregler vid arbetsbristuppsagning

Forst d& omplaceringsmojligheterna har tillgodosetts far uppsdgning ske med beaktande av
turordningsreglerna. Dessa har stéllts upp for att skydda arbetstagarna sa att arbetsgivaren inte
fritt ska kunna vélja vem som ska sdga upp.'® Reglerna om turordning finns i 22§ LAS och
avser den situation da arbetsgivaren ska sdga upp arbetstagare och dessa konkurrerar om de
arbeten som finns kvar."° I foretag med upp till tio anstéllda far arbetsgivaren undanta tva
personer som dr av sérskild betydelse for foretaget vilket mdojliggor fortsatt verksamhet for
sma foretag. En uppsdgning kan inte ogiltigforklaras enbart for att den strider mot

turordningsreglerna, men skadestdnd kan utgd om arbetsgivaren inte tillimpar reglerna."®'

Turordningsreglerna har enligt lagen ledning 1 senioritetsprincipen som innebédr att
anstillningstidens sammanlagda lingd hos arbetsgivaren ska beaktas vid uppsdgning och vid
lika anstillningstid ges aldern betydelse.'”* Lagregeln ar semidispositiv och kan genom
kollektivavtal uppstilla andra kriterier."** Anstéllningstiden berdknas per dag de forelegat ett
anstéllningsforhallande och saknar betydelse for om arbetet utforts péd hel- eller deltid, eller
om det varit en tidsbegransad- eller tillsvidareanstéllning. Det finns heller inget krav pd att

anstillningstiden ska ha varit sammanhéngande.'**

Det enda kravet som inskrinker pa senioritetsprincipen #r att arbetstagaren maste ha
tillrdckliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet hos arbetsgivaren.'* Det ar arbetsgivaren
som ensidigt ansvarar for bedomningen om arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer men

biar dven bevisbordan for sitt pastdende.'*® Det gors en avvigning mellan arbetsgivarens

128 Sigeman, Sjodin,, 2017, Arbetsritten - en oversikt, s. 186.

12 Sigeman, Sjodin, 2017, Arbetsritten - en dversikt, s.187.

% L unning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.504.

B! Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 49.

132 K allstrom, Malmberg, 2016, Anstéllningsforhdallandet, s. 75 och Calleman, 2000, Turordning vid uppsdgning, s. 126.
133 Kallstrom, Malmberg, 2016, Anstéllningsforhdllandet, s. 157.

1% Calleman, 2000, Turordning vid uppséigning, s. 127.

1% Calleman, 2000, Turordning vid uppséigning, s. 138.

13¢ Calleman, 2000, Turordning vid uppségning, s. 140.
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intresse av ldmplighet och effektivitet, och skyddet for den anstillde med lang anstillningstid.
17 Kvalifikationskravet definieras med vad som kan krivas vid en nyanstillning och kortare

upplérningstid bor accepteras.'*®

Utifrdn driftsenhet eller kollektivavtalsomrade faststélls turordningskretsar.'* Det ar i kraft av
arbetsledningsritten upp till arbetsgivaren att avgora vilken turordningskrets som ska berdras
av nedskdrningarna, men om arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal kan avtalsbiarande
fackforeningar kridva en gemensam turordning for flera driftsenheter pd samma ort.'*® En
arbetstagare med léngre anstéllningstid kan da krdva att bli omplacerad till ett arbete inom
turordningskretsen som innehas av en arbetstagare med kortare anstédllning vilket leder till att
en arbetstagare med kortare anstidllning kan bli uppsagd fast att dennes befattning inte blir
indragen.'*! Ju storre turordningskretsen gors desto storre betydelse tillméts anstéllningstidens
langd eftersom det vid sndva turordningskretsar blir ett mer uttunnat skydd for de anstéllda.
Da arbetsgivaren sjdlv kan bestimma vilket omrdde som berors av arbetsbrist dr syftet med
turordningskretsarna att skydda mot att arbetsgivaren styr ett verksamhetsbeslut till att séga

upp vissa anstillda.'*

Turordningsreglerna 4r omdebatterade inom arbetsritten da de till viss del minskar
flexibiliteten pd arbetsmarknaden dé arbetstagare som varit anstéllda linge pé ett foretag blir

mindre benigna att byta arbetsplats da anstillningsskyddet gar forlorat.'*

3.4 Foretradesratt till anstallning

Foretradesritt till teranstillning regleras i 25§ LAS och géller for de arbetstagare som sagts
upp pa grund av arbetsbrist och for de tidsbegrinsat anstéllda som inte har fatt fortsatt
anstillning pd grund av arbetsbrist.'** Foretradesritt till &teranstillning efter en

arbetsbristuppsidgning har ansetts vara ett grundldggande anstillningsskydd men det kan

17 Calleman, 2000, Turordning vid uppségning, s. 141.

18 Calleman, 2000, Turordning vid uppsigning, s. 152 och's. 164.
139 Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 152.
190 Sigeman, Sjodin, 2017, Arbetsritten - en dversikt, s.188.

141 Kallstrom, Malmberg, 2016, Anstéillningsforhdllandet, s. 153.
12 Calleman, 2000, Turordning vid uppséigning, s. 104.

' Calleman, 2000, Turordning vid uppséigning, s. 20.

14 Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 159.
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avtalas om annat eftersom rittsregeln ér dispositiv.'*® Reglerna om foretradesritt har till syfte
att balansera arbetsgivarens fria antagningsritt vid nyanstéllning och kompensera de
arbetstagare som blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist.'*® Foretriadesritten giller dven vid

en verksamhetsdvergéng och blir da giltig mot den nya arbetsgivaren.'*’

For att ha rétt till foretrdde krévs det att arbetstagaren har varit anstélld hos arbetsgivaren med
en kvalifikationstid pd sammanlagt tolv manader under de senaste tre aren. Foretrddesrétten
géller under uppsdgningstiden och nio manader efter att den anstillde har frantritt sin
anstillning.'*® Det ska i uppsdgningsbeskedet tydligt anges om arbetstagaren har foretradesratt
till ateranstéllning eller ej och det dr harmed av betydelse att arbetsgivaren ldmnar beskedet
om fOretriadesritten till arbetstagaren personligen och att informationen inte gar genom andra

kallor.'*

For att bli aktuell for foretrddesratt maste arbetstagaren gora ansprak pa sin rétt till foretrade
hos arbetsgivaren och arbetstagaren bér bevisbordan for att denna ldmnats. Arbetstagaren
maste anta skiliga dteranstéillningserbjudanden for att inte forlora sin ritt till foretrade.'™® Om
ateranstéllning erbjuds under uppsidgningstiden kan inte arbetstagaren avvisa denna utan att
foretradesritten kan gé forlorad.'”! Nr flera personer har foretradesritt ska dteranstillning ske

i turordning enligt samma regler som tillimpas i 22§ LAS.'

Det finns krav pa tillrickliga kvalifikationer for att bli aktuell for foretrdde till fortsatt
anstillning eller ateranstéllning vilka &r samma som de géllande turordning.'® Vid lamnande
av ateranstillningsbesked far arbetsgivaren rdkna med en viss betdnketid med hénsyn till
skéligheten for bada parters intressen. Om anstillningen behdver tillsdttas utan dréjsmal och

arbetstagaren inte har mojlighet att tilltrdda sé snart ska det inte anses som att arbetstagaren

' Lunning, Toijer, 2016, Anstdllningsskyddslagen - en lagkommentar, s.505 och Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd,
ateranstdlld, s.9.

16 Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd, dteranstdlld, s.5.

147 Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd, dteranstdlld, s.12.

148 Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd, dteranstilld, s.10.

' Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.331 och 5.530.

190 K allstrom, Malmberg, 2016, Anstéillningsforhdllandet, s. 161.

'Lunning, Toijer, 2016, Anstdllningsskyddslagen - en lagkommentar, s.507.

1227 § LAS.

13 Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 137.
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avvisat erbjudandet och far da behélla sin plats i turordningen for framtida lediga tjanster

under den period foretradesrétten ar giltig.'>*

Foretradesritten till ateranstillning innefattar enbart foretrdde till nyanstéillningar.' Vid
foretradesrétt till dteranstéllning kan bada parter utnyttja sin ritt genom att avvakta med att
aktualisera rdttigheten. Exempel pd det kan vara att en arbetsgivare vintar med att ge
erbjudande tills dess att redan attraktiva tjdnster ar tillsatta, och en arbetstagare kan vénta med
att aberopa sina ateranstéllningsritt med hopp om att det ska komma nya attraktiva tjanster.'*®
En arbetstagare kan dock inte gdéra ansprak pd en tjanst som erbjudits annan arbetstagare

genom att gora en sen foretridesrittsanmilan.'”’

Det hor till arbetsgivarens beslut om arbetsgivaren vill hyra in arbetskraft eller anlita
entreprendr och “out sourca” ndgon del av verksamheten vilket inte anses vara ett
kringgéende av foretrddesritten da det inte forekommer nédgon nyanstidllning utan fyller ett
tillfalligt behov hos arbetsgivaren. Om det skulle vara av permanent karaktar skulle det dock

anses sta i strid med reglerna i LAS."®

3.5 Uppsagningstid och uppsagningsion

Da arbetsgivaren vidtar uppsdgning beaktas uppsédgningstid. Det finns tva olika sitt att
berikna uppsigningstiden pa.'” De éldre lagreglerna ror de arbetstagare som blev anstéllda
fore 1 januari 1997, varav de nyare lagreglerna géller de som blivit anstillda den 1 januari
1997 eller senare.'® Nedan kommer enbart enbart de lagreglerna som géller frén och med 1
januari 1997 att beaktas. Dessa dr semidispositiva vilket innebér att annat kan avtalas om

genom kollektivavtal.'®!

1% Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd, dteranstilld, s.17.

'3 Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.655.
1% Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.508.
137 Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd, dteranstdlld, s.11.

138 Ulander-Winman, 2005, Varslad, uppsagd, dteranstdlld, s.15.

11 § LAS.

' L unning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.547.
112§ 4 st LAS.
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De nya uppsédgningsreglerna hanfors till arbetstagarens anstillningstid och 16per mellan minst

en manad och upp till sex ménader.'®

Uppsédgningstiden pd en manad géller for bade
arbetstagare och arbetsgivare, men utover den dr det arbetstagaren som kan ha ratt till
uppségningstid upp till sex ménader beroende pa lingden av arbetstagarens anstillningstid.'®
Arbetstiden berdknas som den sammanlagda tiden arbetstagaren har varit anstdlld och
behdver inte vara en sammanhangande tid.'* Det kan dock genom verenskommelse beslutas
om kortare uppsédgningstid.'® Uppsidgningstiden ridknas frdn den dag da uppsidgningen &r
motparten till handa om inget annat framgédr i uppségningsbeskedet.'®® Antalet dagar kan

skilja sig at beroende pé antal kalenderdagar per manad, men ska berdknas fran datum for

uppsigning gillande manad till arbetstidensslut samma datum foljande méanad.'®’

Anstéllningen upphor forst dd uppsdgningstiden 16pt ut och fram tills dess dr arbetstagaren
skyldig att sta till arbetsgivarens forfogande liksom arbetsgivaren &r skyldig att betala ut 16n.
18 Arbetstagaren har under uppsdgningstiden ritt till 16n &dven om denne fér andra
arbetsuppgifter én tidigare.'® 1 12 § LAS finns regler angdende uppsigningslonens storlek.
Om arbetstagaren fOrvédntas gora sitt vanliga arbete utgar ordinarie 16n. Om arbetstagaren
under uppsédgningstiden omplaceras till ett simre betalt arbete ar arbetsgivaren skyldig att
fylla ut mellanskillnaden av 16nen sa att den motsvarar tidigare 16n. Forutsédttningen ar att

arbetstagaren star till arbetsgivarens forfogande.'”

Om arbetsgivaren meddelar att
arbetstagaren inte behover std till forfogande kan arbetsgivaren avrikna inkomst som
arbetstagaren under uppsidgningstiden forvérvar, eller kunde forvirvat, i annan anstillning
eller i annan godtagbar anstéllning enligt 13§ LAS."" Avrdkning fér inte goras for bisysslor
som arbetstagaren &dndé skulle uppburit om denne kvarstatt i anstillning hos arbetsgivaren.

Det &r arbetsgivaren som har bevisbordan for att det finns forutséittningar for avrakning.'”

192 Glava, Hansson, 2015, Arbetsritt, s.470.

' 11§ LAS.

1% Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.546.
1% Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.547.
19610 § LAS.

1" Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.547.
198 K allstrdm, Malmberg, 2016, Anstéllningsforhdllandet, s. 165 och Lunning, Toijer, 2016, Anstdllningsskyddslagen - en
lagkommentar, s.550.

19 Kallstrom, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 133.

' Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.551.
7! Killstrdm, Malmberg, 2016, Anstdllningsforhdllandet, s. 54.

' Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.556.
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3.6 Anstallning under tvist

Déa tvist uppkommer gillande uppsidgningens giltighet géller att anstillningen inte upphor
forran tvisten har avgjorts genom dom eller att parterna slutligen kommit Gverens.'”
Arbetstagarsidan maste underrétta arbetsgivaren om instédllningen till uppsdgningen och vécka
talan senast tva veckor efter att uppsidgningen skedde, eller senast en manad om arbetsgivaren
inte angett vad arbetstagaren ska gora géllande for att ogiltigforklara uppsdgningen.'™
Arbetstagaren har da ritt till I6n och andra anstillningsférméner under den tiden anstéllningen
fortfarande kvarstar och denne fortsdtter utfora arbete till arbetsgivaren, eller star till dennes
forfogande. Skulle domstolen slutligen finna att arbetstagaren inte har ritt att kvarsta i
anstillning blir inte arbetstagaren &terbetalningsskyldig for denna period.'” Om det anses
uppenbart att uppsdgningen &r sakligt grundad kan arbetsgivaren dndock ha rétt till att stinga

av arbetstagaren fran arbete fast att domstolen dnnu inte provat fallet.

3348 2 st. LAS.
4 40 § LAS
175 Prop. 1973:129 5.279.
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4. Omreglerade anstallningsavtal

1."7¢ Genom

Utgéngspunkten 1 avtal dr att part inte ensidigt kan fordndra avtalets innehal
arbetsledningsritten mojliggérs ensidigt beslutande fOridndringar 1 arbetstagarens
arbetsuppgifter men da endast sidana som faller inom arbetsskyldigheten.'”” I en artikel av
Anders Victorin refererades till en AD-dom dér en arbetsgivare hade mdjlighet att omplacera
arbetstagare till arbetsuppgifter vilka innebar ldgre 16n didr domstolen menade att
l6nesdnkning som beror pa en omplacering &dr att se som en fordndring av
anstéllningsvillkoren inom ramen for det bestdende anstillningsforhallandet.'”® Om det dock
handlar om en mycket vésentlig fordndring av anstillningsvillkoren och att sédval
arbetsuppgifterna som inkomsten minskar med ungefar hélften kan dessa inte genomforas

ensidigt utan dd méiste parterna vara Overens eller sd géller uppségning av avtalet enligt

reglerna i LAS.'”

Om part vill genomféra en fordndring som faller utanfér ramen for anstédllningsavtalet
bendmns detta som en omreglering av avtalet. Omreglering av anstéllningsavtalet kan ségas
vara den mest omfattande forandringen i anstillningsforhallandet d& den kan likstillas med ett
skiljande frin anstéllningen. Anstéillningen ska d& fordndras i sddan utstrackning att verkan
for den enskilde arbetstagaren dr jaimforlig med en uppsédgning di anstillningsavtalet maste
forandras.'®® Vid omreglering av anstillningsforhéllandet maste arbetsgivaren f4 samtycke av
arbetstagaren vilket hor till avtalsrittsliga regler.' Sa ldnge ingen ny 6verenskommelse har

triffats och anstéllningen inte har blivit uppsagd ska de villkor som uppstills i avtalet kvarsta.

182

Ett sdtt att skydda anstédllningsvillkoren ér att reglera dem 1 kollektivavtal. Bestimmelserna
har di tvingande verkan men dock bara under kollektivavtalets giltighetstid."® Vid

forandringar 1 kollektivavtalet far dessa en direkt effekt pa anstédllningsavtalen och da krivs

176 Oman, 2018, Anstdillningsskyddspraxis, s.133.

177 Kallstrdm, Malmberg, 2016, Anstéllningsforhdllandet, s. 222.

'8 Victorin, A., SVIT, 1979, s. 678 och se AD 1968 nr 33.

' Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.234.
180 Fahlbeck, 1994, Praktisk arbetsritt, s. 213.

181 Fahlbeck, 1994, Praktisk arbetsritt, s. 214.

182 Oman, 2018, Anstdillningsskyddspraxis, s.135.

' Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s.472.
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det inte att arbetsgivaren sdger upp arbetstagaren for att tillimpa de nya villkoren. De har
dven en normerande verkan vilket betyder att fordndringarna dven géller for de arbetstagare
som inte tillhoér den avtalsslutande organisationen.'®* I en artikel av Schmidt menar han att det
generellt far antas att det finns storre mojligheter for en arbetsgivare att genomfora
fordndringar utan att dessa bor foregés av uppsigning d arbetstagare lyder under arbetaravtal
dn di anstillningen regleras i tjanstemannaavtal. Fordndringen blir da i huvudsak fréga for en
omplacering som faller inom arbetsledningsrétten och kollektivavtalsomradet och behdver da

inte tillimpas enligt regleringen i LAS.'®

Gillande omreglering av anstéllningsforhéllanden dér arbetstagarens sysselséttningsgrad
sdnks vid arbetsbrist, si kallad hyvling, har varit foremél for diskussion och debatt de senaste
aren. Det finns i svensk ritt ingen sérskild skyddsreglering for sysselsittningsgraden vilket

gOr att man istillet far titta pa rittsfall och utvecklad doktrin for att kartligga rittsliget.'®

4.1 Uppsagning for omreglering av verksamhetsskal

Uppsédgning for omreglering dr ett uttryck som anvinds i situationer da ena parten i ett
anstillningsforhdllande vill fa till stdnd en genomgripande dndring av anstéllningsvillkoren.
Denna dtgird har ingen rittslig verkan varfor begreppet kan anses missvisande."” I AD 1978
nr. 68 uttalade domstolen att den part som vill fa till stind en fordndring ska klargéra sin
onskan om dndringen genom att sdga upp avtalet for omreglering. Denna typ av uppsidgning
innefattas inte av reglerna om uppsédgning enligt LAS utan avser enbart utgora en markering
om att en part vill triffa en ny dverenskommelse om anstillningsavtalet. Om syftet med
uppsigningen dr att fa till en omreglering av anstéllningsavtalet maste det tydligt framga att

anstéllningen ska besta.

Dé& bada parter dr Overens kan arbetsgivaren och arbetstagaren avtala om fOrdndrade
anstillningsvillkor och det forra avtalet upphdvs genom att ett nytt avtal tilltrdder.'"® Om en

Overenskommelse inte trdffas maste den part som vill dndra villkoren antingen godta det

184 Glava, Hansson, 2015, Arbetsritt, $.573.

'8 Schmidt, Folke, 1978, Uppsigning for omreglering, Lag & Avtal nr.3.
1% Dir. 2017:56 s. 9.

187 Oman, 2018, AD om arbetsbrist, turordning och foretrddesridtt, s.13.
188 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 254.
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géllande anstéllningsavtalet alternativt sdga upp det och forst da blir reglerna i LAS
tillimpliga.' T forarbetena till anstéllningsskyddslagen skrivs att lagen inte &r tillimplig péa
sadan uppsdgning som avser omreglering av anstéllningsvillkoren men att lagens regler om
uppsdgning fir iakttas om enighet inte kan uppnds.'® Vid driftsinskrankningar eller
foretagsnedlaggningar gors det géllande att foretagen maste kunna vidta dtgirder trots att det
innebdr uppsdgningar, men att de ska se Over alla mgjligheter sdsom omplacering eller
successiv avveckling da driftsinskridnkningar utgor ett sakligt skil for omregleringen.”' I AD
2001 nr. 107 skulle arbetsgivaren genomfora en organisationsfordndring vilket innebar nya
villkor for samtliga anstdllda. D4 en anstdlld inte accepterade de nya villkoren blev denne
uppsagd med aberopande av arbetsbrist. Arbetsdomstolen menade att arbetsgivaren hade fog
for sin arbetsbristuppsédgning for den arbetstagaren som inte accepterade fordndringen trots att
forandringen skulle innebdra sdmre l6n for denne, da arbetsgivaren genomforde en
organisatorisk fordndring med enhetliga villkor for samtliga anstillda och erbjod alla de

anstillda nya anstillningsvillkor.

Rittsfallet AD 1978 nr 68 bidrog till en intensiv och omfattande réttslig debatt kring reglerna
for omreglering av anstéllningsavtalet déar frigan handlade om arbetsgivaren for varje liten
fordndring denne ville genomfora mot arbetstagarens vilja krivde uppsidgning och saklig
grund provning enligt 7§ LAS dér det diskuterades om lagstiftaren gillrat en filla som denne

sjélv fastnat i.'?

4.2 Uppsagning och ateranstallning

Arbetsdomstolen menar att en arbetsgivare av verksamhetsskdl har rétt att sdga upp
arbetstagare for att erbjuda dem ett nytt anstéllningskontrakt.'” Da arbetsgivare vill omreglera
anstillningsvillkoren for en stor grupp av arbetstagare dr det vanligt att denne samtidigt
lamnar erbjudande om nya villkor och meddelar att om de nya villkoren inte accepteras kan

arbetsgivaren vidta uppsdgningar pd grund av arbetsbrist.'”* T AD 2012 nr 47 sades en

18 Glava, Hansson, 2015, Arbetsritt, s.575.

10 Prop. 1973:129 5.238.

! Lunning, Toijer, 2016, Anstdillningsskyddslagen - en lagkommentar, s. 474 och Fahlbeck, 1994, Praktisk arbetsritt, s. 213.
12 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 272.

1% Oman, 2018, AD om arbetsbrist, turordning och foretridesritt, s.13.

1% Oman, 2018, Anstdillningsskyddspraxis, s.134.
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butiksanstélld séljare upp for att omreglera anstillningen till att anpassas till de tider da
kunderna handlade. Foretaget hade en anstringd ekonomi och hade vidtagit en
omorganisation pa grund av déliga resultat varfor den anstéllde erbjods en ny anstéllning med
en lagre sysselsittningsgrad. Domstolen ansag att det var ett noggrant taget beslut och att
sdljaren borde ha forstatt att hon inte skulle fa fortsatt anstéllning om hon inte accepterade

erbjudandet eftersom hon var medveten om foretagets anstrdngda ekonomi.

I AD 2017 nr 56 beslutade ett foretag att genom en verksamhetsforédndring inte l&ngre inneha
tillsvidareanstéllningar utan erbjod istéllet de anstillda visstidsanstédllningar 1 enlighet med
gillande kollektivavtal. Domstolen konstaterade di att om arbetsgivaren vill fordndra
anstillningsavtal som arbetstagarna inte accepterar kan arbetsgivaren séga upp avtalen med
aberopande av arbetsbrist och erbjuda nya anstillningar med de villkor som arbetsgivaren
avser att ha di det inte finns nigot hinder for arbetsgivaren att efter uppségningen lamna
erbjudande om ny anstéllning med de villkor som arbetsgivaren da har att erbjuda. Domstolen
menade 4dven att de erbjudande som hade ldmnats kunde anses vara skéliga

omplaceringserbjudanden.

I AD 2016 nr 69 uttryckte domstolen att det inte dr avgdérande om arbetsgivaren betecknar
situationen som omreglering av anstillningsvillkor eller omplaceringserbjudande i1 en

arbetsbristsituation dir denne vill undvika uppsidgningar.

4.3 Uppsagning av del i avtal

En uppsédgning av ett anstdllningsavtal avser avtalet 1 dess helhet och kan inte med rittslig
verkan enbart rora uppsigning av en del av anstillningsavtalet.'”> Detta uttalades i AD 1985
nr 72 och regleras inte 1 LAS utan dr en avtalsrittslig frdga. Vill arbetsgivaren minska
tjdnstens omfattning méste anstillningskontraktet sdgas upp som helhet och da enligt reglerna
i LAS, for att sedan kombineras med att ett nytt anstidllningsavtal erbjuds med nya villkor.'*®
Folke Schmidt uttalade att anstillningsskyddslagen skyddar anstillningen och inte

anstéllningsvillkoren men att lagen dndd borde kunna tillimpas 1 forhallanden dér

1 Oman, 2018, Anstillningsskyddspraxis, s.133.
19 Glava, Hansson, 2015, Arbetsritt, s. 586.
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anstillningen foridndras genom att gé fran heltid till deltid."””” Detta kommer att diskuteras

vidare i1 analysen.

4.4 Skaliga erbjudanden

I AD 1993 nr 61, det sa kallade Thornfallet, fanns bilférméner reglerade i anstéllningsavtalen
vilka gav arbetstagarna mojlighet att anvidnda arbetsgivarnas bilar pa sin fritid. Bilférmanen
avsags att avvecklas pa grund av foretagsekonomiska skdl och arbetstagarna erbjods ett
engangsbelopp mot att de avstod bilféorménen. De som inte godtog erbjudandet blev uppsagda
med erbjudande om Aateranstdllning och dd med anstéllningsvillkor utan innehdll av
bilformanen. Domstolen menade att regeln om saklig grund saknade faktiskt innehall i denna
situationen da syftet inte var att minska antalet anstdllda och att arbetsgivaren ska kunna
frigora sig fran tidigare avtalade villkor och erbjuda nya anstéllningar med 4ndrade villkor.'®
De uttalade att det annars vore upp till domstolen att avgora vad som ska anses utgora skéliga
anstillningsvillkor vilket inte &r upp till domstolen att bedoma.'”® Det var arbetsgivarens syfte
att omreglera anstillningsférméner och sénka den totala ersittningen som var uppe for

provning och domstolen fann att arbetstagarna ansags f skéliga dteranstillningserbjudanden.

200

I AD 2012 nr 16 fick heltidsanstéllda fritidspedagoger i samband med en driftsinskrankning
som alternativ av arbetsgivaren att antingen acceptera omreglering av anstdllningen till en
tjdnstgéring om 75 procent eller att begira tjénstledigt pd 25 procent foljande tvd &r sé att
deras sysselséttningsgrad motsvarade 75 procent under denna tidsperiod. Arbetsgivaren
meddelade de anstéllda att de riskerade att bli uppsagda om de inte accepterade nagot av
dessa erbjudanden. De flesta arbetstagarna valde ndgot av alternativen men uppgav bade
muntligt och skriftligt att de motsatte sig detta. Da arbetsgivaren @ndd genomforde
forandringen ansdg domstolen att arbetstagarna inte accepterat fordndringen frivilligt och
menade att det var ett ensidigt tvingande beslut fran arbetsgivaren vilket ansags likstdllas med

uppsdgning frdn arbetsgivarens sida. D& arbetstagarna inte hade fatt skiliga

17 Folke Schmidt, Lag & Avtal nr.3 1978, 5.28.

18 Oman, 2018, AD om arbetsbrist, turordning och foretrddesrdtt, s.15.
19 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 264.

20 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 265.
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omplaceringserbjudanden enligt LAS kunde uppsidgningarna heller inte anses vara sakligt

grundade.

4.5 Omreglering och hyvling

D& arbetsgivaren vid arbetsbrist avser att forindra verksamheten genom att erbjuda
arbetstagarna fortsatt arbete men med en ldgre sysselsittningsgrad har detta blivit omtalat som
hyvling. Vid arbetsbrist har tidigare forestéllningen varit att sdga upp personal och da med
tillimpning av reglerna i LAS. Arbetsdomstolen har i de mal som uppkommit konstaterat att
da det uppkommer en arbetsbristsituation dr arbetsgivaren skyldig att underséka om det finns
annat skéligt arbete att erbjuda de anstillda innan uppsidgningar vidtas. Om arbetstagaren
tackar nej till ett skiligt erbjudande fér arbetsgivaren vidta uppsdgning utan att tillimpa

turordningsreglerna i LAS.?"!

Det har hir uppdagats att dessa omplaceringserbjudanden kan innebéra nyinrdttade tjénster
som innefattar samma arbetsuppgifter men med en sinkt sysselsdttningsgrad. Da dessa
betraktas som omplaceringserbjudanden enligt 7 § 2 st LAS blir inte anstillningsskyddslagens
bestimmelser om uppségningstid eller uppsdgningslon tillimpliga d& det inte har vidtagits en

2

uppsigning.*”® Svensk ritt erbjuder inte ndgon mojlighet att prova rimligheten eller

skiligheten av de dndrade villkoren.*”

Vad som kan sammanfattas med detta dr att dd arbetsgivaren hivdar arbetsbrist kan denne
genomfora fordndringar 1 verksamheten genom att erbjuda fortsatt anstdllning men med lagre
sysselsdttningsgrad till de anstéllda istdllet for att sdga upp ett visst antal anstéllda. Eftersom
det forekommer en arbetsbristsituation menar domstolen att arbetsgivaren utifran sin
omplaceringsskyldighet maste underséka om det dr mdjligt att omplacera till annat skéligt
arbete och att det kan anses skiligt att de anstéllda blir erbjudna nya tjénster med ligre
anstéllningsmatt istéllet for uppsdgning. Vid denna omplacering konstaterar Arbetsdomstolen
att det da inte blir aktuellt med uppsdgningstid eller uppsdgningslon eftersom en uppsédgning

inte har trétt in eftersom arbetstagaren har blivit omplacerad vilket &r steget fore uppsidgning.

' Dir. 2017:56 5. 9.
22 Dir. 2017:56 5. 9.
20 Ronnmar, 2004, Arbetsledningsritt - arbetsskyldighet, s. 258.
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Om arbetstagaren dock tackar nej till ett skéligt omplaceringserbjudande blir uppsigning
aktuellt men da utan att tillimpa bestimmelser om turordning eftersom arbetstagaren fétt

mojlighet att kvarstd i anstillning hos arbetsgivaren.?

Det kan vara svért att avgéra om arbetsgivarens framstéllan gillande omplacering enbart
avser ett forslag till fordndrade anstéllningsvillkor eller om den ligger till grund for en
uppsdgning. Har dr det genom praxis konstaterat att arbetsgivarens framstéllan ska ge uttryck
for att anstéllningen inte lingre kommer att bestd om arbetstagaren inte godtar erbjudandet.

Om erbjudandet inte antas upphor anstillningen efter uppsagningstidens utgéng.**

2 Dir. 2017:56 5. 9.
205 Killstrdm, Malmberg, 2016, Anstdillningsforhdllandet, s. 49.

33



5. Analys

Syftet med studien har wvarit att undersoka gillande ritt for omreglering av
anstillningsvillkoren vid arbetsbrist dir fokus legat pa hyvling. Avsikten har varit att studera
hur denna reglering forhéller sig till anstillningsskyddet samt hur hyvling ter sig mot strivan
mot full eller hog sysselséttningsgrad. Det har diskuterats huruvida hyvling ska betraktas som
uppsdgning av del av tjanst, uppsigning med &teranstillning till en ny tjanst eller som ett
skélig omplaceringserbjudande. I analysen presenteras omregleringen som en process i tva
steg. | forsta steget ldggs ett anbud géillande omreglering fram och om forslaget inte godtas
enligt parts onskan maste en uppsidgning av anstdllningsavtalet ske som ett andra steg i
processen. Detta resonemang kommer att utvecklas vidare i foljande underkapitel dir jag
hénvisar till de olika stegen. Studiens utgdngspunkt dr som tidigare nimnt hyvlingsmélet men
under studien har &dven ett liknande mal uppdagats gillande minskning av
sysselsittningsgraden for fritidspedagoger varfor jag i min utredning véljer att beakta de bada

for en jamforande analys.**

5.1 Arbetstagarens underordnade stallning vid omreglering

Arbetsledningsritten dr en grundldggande princip for att arbetsmarknaden ska kunna fungera
och dirmed foljer arbetsskyldigheten som arbetstagare. I en omregleringssituation blir
arbetstagarens underordnade stillning ett faktum da det inte finns ndgot skydd for
arbetstagaren och arbetsgivaren har den starkare positionen. Avtalsreglerna sager att part inte
ensidigt kan vidta forandringar i ett avtal utan ett nytt avtal maste forhandlas fram och tréffas i
dverenskommelse av bada parterna. Aven om 4ndringen ligger inom arbetsskyldigheten men
faller utanfor kontraktet och part inte ensidigt kan fordndra avtalet dr forestdllningen att
arbetstagaren kinner sig tvingad att godta omregleringen di det stir mellan ett arbete med
andrade villkor eller inget arbete alls. I en omregleringssituation kan det dirfor antas att
arbetsgivaren har stora mojligheter att fi igenom en férdndring av avtalet redan i forsta steget
av processen da arbetstagaren troligen inte vill forlora sin anstéllning vilket annars kan bli

utfallet i det andra steget som innebdr en uppsigning av avtalet. Vad som kan diskuteras da ér

26 Se AD 2016 nr 69 och AD 2012 nr 16.
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olika yrkesgruppers stdllning pa arbetsmarknaden och i vilken grad dessa efterfragas. Giller
det ett mindre kvalificerat arbete kan det vara en stor osdkerhet i om arbetstagaren kan fi ny
anstéllning pd annan arbetsplats, varfor arbetstagarna kan kinna sig tvungna att acceptera
omregleringen fast att det egentligen inte &r fordelaktigt for dessa. Géller det ett mer
kvalificerat arbete kan arbetstagarna mojligen acceptera uppsdgning i det andra steget 1
processen och diarmed fi uppsidgningstid och uppsédgningslon, for att under denna tid soka ett
nytt arbete som motsvarar de villkor som arbetstagarna istillet 6nskar. En forestéllning ar
dven att de yrkesgrupper som é&r eftertraktade pa arbetsmarknaden ofta har bra
framforhandlade villkor och troligen &r arbetsgivaren mén om att behélla dessa arbetstagare,
medan yrkesgrupper som inte ér lika eftertraktade pa arbetsmarknaden mojligen inte har lika
bra villkor i sina avtal och att arbetsgivaren inte i samma utstrickning dr mén om att behalla
dessa arbetstagare dd deras arbete likvél kan erbjudas andra om de inte ar villiga att acceptera

de nya villkoren.

I studien redovisas att dd arbetsgivaren fordndrar avtalsforhallandet och dessa fordndringar
inte dr orimliga bor arbetstagaren lyda for att sedan ta upp striden. Om arbetstagaren inte
accepterar ett erbjudande som domstolen skulle finna skéligt foreligger saklig grund for
uppsdgning. I bade hyvlingsmélet och i mélet med fritidspedagogerna faller en del av
forandringen inom arbetsskyldigheten eftersom att arbetsuppgifterna inte fordndras, medan en
del av fordndringen faller utanfor arbetsskyldigheten da det géller foréndring av
sysselsittningsgraden. Denna situation kan vara komplicerad for arbetstagarna att forhélla sig
till och da det &r en process som kan innebéra facklig inblandning och forhandlingar som kan
det ta tid att 16sa, varfor arbetstagarna som svagare part i anstéllningsforhallandet mgjligen
behover forhalla sig till arbetsgivarens villkor tills dess att processen slutligen dr avgjord med
hianvisning till arbetsledningsritten. I bdda fallen valde arbetstagarna att forhélla sig till
arbetsgivarens fordndrade villkor under protest. I hyvlingsmalet ansdg domstolen att
arbetstagarna hade godkédnt omregleringen genom underskrift och konkludent handlande,
medan domstolen 1 malet med fritidspedagogerna ansag att arbetsgivaren hade nyttjat
arbetstagarnas svagare beroende stdllning och genomdrivit omregleringen 1 strid mot
ogiltlighetsreglerna i avtalslagen och att de darfor skulle anses tvangsméssigt skilda fran sina

anstillningar. Det kan tyckas att arbetstagarna 1 bada fallen borde ha ansetts tvingsmaéssigt
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skilda frén sina anstéllningar da arbetsgivaren bor ha forstétt att arbetstagarna inte av fri vilja
valde att skriva under for en ligre sysselsittningsgrad d& det dels skedde under protest och
dels ger ekonomiska konsekvenser for den enskilda individen. Skillnaden 1 fallen som
mojligen dr av rattslig betydelse kan vara att arbetstagarna i hyvlingsmélet skrev under ett
nytt anstillningskontrakt som arbetsgivaren framholl, medans fritidspedagogerna fyllde 1
blanketter, vilket kan vara av betydelse for hur domstolen tolkade arbetstagarnas stillning till
forandringen. Vad som dock kan konstateras utifrdn dessa fallen &r att arbetstagaren har en
underordnad stdllning i avtalsforhdllandet varfor det finns behov av ett skydd for dessa i

omregleringssituationer.

5.2 Arbetsbrist och hyvling

Hyvlingen har givit arbetsgivaren ritt i att omreglera anstdllningsavtalet genom att beskéra
sysselsittningsgraden med &beropande av arbetsbrist. Arbetsbrist dr inget som vidare provas i
domstol da det ar upp till arbetsgivaren att bedoma da arbetsdomstolen inte motsitter sig
foretagets ekonomiska situation. Det kan i de flesta fall te sig sjdlvklart att arbetsgivaren ska
kunna styra verksamheten och skapa konkurrenskraftiga foretag dd arbetsmarknaden annars
skulle forgas och da skulle det inte finnas arbete alls. Vid arbetsbrist ska det darfor vara
mojligt att sdga upp arbetstagare da foretagets intresse viger tyngre dn att arbetstagare ska

kvarsta 1 arbete.

Forestéllningen har dock tidigare wvarit att siga upp hela anstillningen da
anstillningsskyddslagen bygger pa denna uppfattning. Det finns d4 ett skydd for arbetstagarna
sd att arbetsgivaren inte fritt ska kunna vélja vem som ska sdgas upp vilket innefattar bland
annat omplaceringsskyldigheten, turordningsregler och uppsigningstid som ger en viss
trygghet for de anstéllda. Vid uppsédgning av hel tjidnst kan arbetstagaren soka nytt arbete och
beakta sina rattigheter 1 form av uppsédgningstid och uppsidgningslon. Vid hyvling skér
arbetsgivaren 1 tjansten och i anstillningsskyddslagen finns inget skydd for arbetstagarnas
sysselsdttningsgrad. Anstéllningsskyddet skyddar alltsd anstéllningen men inte graden av
anstéllning. Ur ett arbetsgivarperspektiv finns det en vinst i att vid arbetsbrist &nda ha kvar

samma antal anstéllda s att verksamhetens behov kan tickas vid semestrar, sjukdomar eller
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liknande, men ur ett arbetstagarperspektiv blir det en svér arbetssituation eftersom den
ekonomiska tryggheten minskar och det blir en stindig pafrestning for att f4 ekonomin och
vardagen att ga ihop. Ur arbetsgivarsynpunkt kan det te sig litt att aberopa arbetsbrist for att
fa hyvla sysselsittningsgraden medan det ur ett arbetstagarperspektiv kan ses som ett sitt att

tvinga arbetstagaren till fordndring eftersom denne annars mojligen forlorar sin anstéllning.

Det har wuppstatt diskussioner kring hur detta ska beaktas rittsligt eftersom
anstéllningsskyddslagen inte ar tillimplig 1 forsta steget utan blir tillimplig forst 1 det andra
steget 1 processen. Det finns dirfor ett uppenbart behov av skydd for arbetstagarnas
sysselsittningsgrad pa samma sétt som anstéillningen skyddas, bidde i forhéllande till den
enskilde individen och till samhéllsekonomin. D4 det dessutom finns en forestéllning om att
arbetsmarknaden ska strdva efter heltidsanstdllningar blir hyvlingsdomen ifragasatt ur ett
arbetstagarperspektiv da det talar emot de forestidllningar som finns och som LAS bygger pa.
For att ha en trygg arbetsmarknad bor bestimmelser for omreglering inféras dér normen om

heltid efterstravas.

5.3 Omreglering och uppsagning av del i avtal

Det framkommer 1 studien att part inte kan séga upp en del av ett avtal utan da maste sdga upp
avtalet 1 sin helhet for att trdffa ett nytt avtal vilket betyder att hyvling inte bér kunna goras
och betraktas som en uppsdgning av en del av ett anstdllningsavtal. Detta stods dven i EU
direktivet som foreskriver att det inte foreligger saklig grund for uppsédgning om arbetstagaren
inte vill gd fran heltid till deltid. Indirekt kan &ndé ségas att denna réttsregel dr mojlig att
kringga da arbetsgivaren kan vilja att sdga upp avtalet i sin helhet for att sedan ge erbjudande
om ateranstdllning med ett nytt avtal med enbart de villkor som arbetsgivaren avser att ha.
Detta ar ett godként alternativ dd 25 § LAS foreskriver att uppsagd arbetstagare kan ha
foretradesritt till ateranstillning och om ateranstillning erbjuds under uppségningstiden kan
inte arbetstagaren tacka nej till denna utan att foretrddesritten kan ga forlorad, vilket kan leda
till att arbetstagaren kédnner sig tvingad till att acceptera ateranstdllningserbjudandet. Dérfor
kan det pastas att det indirekt blir mojligt att sdga upp en del av ett avtal och att arbetsgivaren

ensidigt kan reglera detta utifrdn sin position som Overordnad i avtalsforhéllandet. I
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Thornfallet uppstod en siddan situation dir arbetsgivaren uteslot en del av avtalet,
bilformanen, genom att vidta uppségningar och ateranstillningar vilket dé blev ett sétt for
arbetsgivaren att ensidigt omreglera avtalet och pa sd vis indirekt frigora sig fran en del av
avtalet. Skulle arbetstagaren inte godtagit ateranstdllningserbjudandet hade det forelegat
saklig grund for uppsdgning vilket dd skulle innebédra att arbetstagaren forlorade sin

anstillning.

5.4 Skaliga omplaceringserbjudanden for omreglering

Angaende om hyvling av arbetsmattet ska ses som en skélig omplacering, vilket ska vidtas
innan det foreligger saklig grund for uppsdgning, &r det dven hir en komplex réttsfraga.
Miénga forskare stéller sig frdgan vad begreppet skéligt innebér vilket det inte finns ett direkt

svar pa utan kan variera i olika situationer och beror pa dvriga omstdndigheter.

I hyvlingsmélet ansdg domstolen att det var ett skdligt omplaceringserbjudande att beskira
sysselsdttningsgraden med atta timmar i veckan fran en heltid som uppmadtte 38,25 timmar
vilket innebar en minskning med cirka 20 procent. Vad som ska poidngteras ar att det dock
inte enbart var skilighetsbeddmningen som avgjorde huruvida arbetsgivaren fick ratt i malet,
d& domstolen &beropade forarbetet till anstéllningsskyddslagen och menade att uppsdgningar
ska vara den sista utvidgen nir alla andra atgidrder har testats, vilket fick innebdrden att
hyvlingen skulle betraktas som en omplacering enligt 7 § 2 st LAS. Omplaceringskravet
syftar visserligen till att skydda arbetstagarnas anstillningar sa langt som mojligt men
baksidan med resonemanget blir att arbetsgivaren kan anvinda omplaceringen i 7 § 2 st LAS
som ett rittslig stod for att fa till stdnd en dndring 1 avtalet med de villkor som arbetsgivaren
avser att ha, vilket indirekt kan hénforas till ett sétt for arbetsgivaren att ensidigt omreglera

anstéllningsavtalet.

I fallet med fritidspedagogerna diskuterades dven hir omplacering som det réttsliga medel da
parterna inte triffade en overenskommelse gidllande omreglering av avtalet. I detta fallet var

det dock inte fokus pa om det ansdgs skiligt att minska sysselséttningsgraden med 25 procent

38



fran en heltidsanstéllning pd 40 timmar per vecka, vilket skulle innebdra en minskning med
10 timmar per vecka och skiljer 2 timmar frdn hyvlingsmalet, utan hér diskuterades huruvida
arbetsgivaren brustit i sin omplaceringsutredning dir arbetsgivaren mojligen hade kunnat
omplacera vissa av arbetstagarna till lediga heltidsbefattningar och att det darfor inte foreladg
saklig grund for uppsigning av anstillningsavtalen. Dock dr det vért att fundera 6ver om dven
dessa omplaceringar skulle ha ansetts skéliga enligt domstolen da det “enbart” skilde 2

timmar per vecka fran hyvlingsmalet.

I hyvlingsmalet menar domstolen att arbetsgivaren erbjudit annat skiligt arbete varfor de far
ritt 1 att omplacera och ddrmed hyvla sysselséttningsgraden for en del anstéllda. Att fundera
Over dr om det anses skéligt att gd fran en sysselsittningsgrad om 100 procent till en
sysselsdttningsgrad pa 80 procent, vilket innebédr en minskning med 20 procent, kan det likvil
anses vara skéligt att vid ett senare tillfille om det fortfarande anses foreligga arbetsbrist ga
frén en sysselsdttningsgrad om 80 procent till en sysselsittningsgrad om 60 procent da det ror
samma grad av sysselsittning som sdnks. En arbetstagare kan d& ga frdn en
sysselsittningsgrad om 100 procent till en sysselséttningsgrad om 60 procent inom en tid, och
det blir hir uppenbart att det finns ett behov av att infora en reglering kring detta som
inskranker pd arbetsgivarens mdjlighet till att hyvla da det bor finnas en rimlig avvigning
gillande arbetstagarnas forsorjningsmojlighet och strdvan mot att ha fulla eller hoga
sysselsittningar, och arbetsgivarens ritt att styra 6ver verksamheten och betydelsen av att ha
konkurrenskraftiga foretag. Det kanske inte skulle vara mojligt att stadga att
sysselsdttningsgraden ska sta helt ofordandrad vid arbetsbrist, men kanske skulle det inforas en
rattsregel om att sysselsittningsgraden enbart far sdnkas med en viss procent inom en viss
tidsram, och ifall arbetsgivaren maste vidta ytterligare atgirder maste istillet uppségning av

hela tjanster tillimpas enligt rittsreglerna i LAS.

Att omplacering blir vésentligt att utreda beror pa att domstolen maste anvinda
anstéllningsskyddslagens rittsregler i andra steget i omregleringsprocessen for att reda ut om
det foreligger saklig grund for uppségning. Detta eftersom arbetsgivaren d& méste ha erbjudit
arbetstagaren annat skiligt arbete varfor domstolen maste utreda omplaceringsskyldigheten

trots att LAS egentligen inte avses att tillimpas vid omreglering. Det blir hér aterigen tydligt
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att omreglering dr en process i tva steg dér det i forsta steget syftar till att komma overens om
nytt avtal och andra steget méste vidtas om parterna inte traffar overenskommelse vari LAS

bestammelser blir aktuella.

5.5 Omreglering och omplacering

Ovan har jag redogjort for omreglering och omplacering som en process i tva steg dér steg ett
hanfoérs till omreglering och steg tva hianfors till omplacering. 1 hyvlingsmalet menar
domstolen att det inte dr avgorande om erbjudandet for ligre sysselsdttningsmatt betecknas
som omreglering av anstdllningsvillkoren eller omplacering enligt LAS. Det framgar av
studien att omreglering i1 anstidllningsavtalet inte dr ndgot arbetsgivaren ensidigt kan besluta
om dé det faller utom ramen av arbetsledningsritten och &r en avtalsréttsligt princip, det vill
sdga parterna maste triffa en Overenskommelse om &ndringen. Det framgar &dven att
omregleringen dr den mest ingripande fordndringen vilket kan likstéllas med en uppségning,
men att den saknar rattslig verkan. Detta betyder att om parterna traffar dverenskommelse
angdende omregleringen bestar anstillningen, fast att det innebér att arbetstagaren blivit skild
frdn en anstdllning och tilltrdtt en ny. Om parterna inte traffar 6verenskommelse angdende
omreglering maste arbetsgivaren vélja att antingen lata anstillningen besta eller vidta en
rattslig uppsédgning av avtalet och dd med hinsyn till de regler som uppstills i LAS, vilket
hinfors till steg tva 1 processen. For att uppsdgningen ska anses sakligt grundad foreligger
som ndmnt ett omplaceringskrav som om mdojligt maste vidtas innan arbetstagaren blir skild
frdn sin anstédllning. Vad som kan utldsas fran studien &r att omplaceringen 1 7 § 2 st LAS
faktiskt kan ligga utanfor ramen av arbetsledningsritten och arbetsskyldigheten eftersom
kravet for uppsdgningen &r att arbetsgivaren ska ha vidtagit alla mojligheter for att

arbetstagaren ska kvarsta i anstidllningen.

Vad som kan konstateras dr darfor att omregleringen ligger utanfor arbetsledningsrétten vilket
betyder att arbetsgivaren inte ensidigt kan besluta hir om, och att omplaceringen i 7 § 2 st
LAS ockséd kan falla utanfor arbetsledningsritten men kan f4 en annan rittslig utgang da
arbetsgivaren 1 detta steget anses befogad att vidta omplacering for att undvika uppsédgning.

Darfor kan de tva stegen i processen ha olika rittsliga utgangar och bor inte goras jamforbara.
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Detta redogor aterigen for arbetsgivarens starka position i avtalsforhallandet da det mojliggor

for arbetsgivaren att fa igenom sina verksamhetsbeslut.

5.6 Hyvling i forhallande till arbete av forsorjningsskal

Dé arbetsgivaren ges ritt till att hyvla kan det ge konsekvenser for arbetstagarnas
forsorjningsmojligheter da det ger en lagre ekonomisk trygghet. Genom att ha anstéllda med
lag sysselsdttningsgrad kan dessa vara tvungna att kombinera tva deltidsarbeten for att fa ihop
ekonomin vilket kan skapa ytterligare svarigheter i vardagslivet. Eftersom arbetsgivaren har
ritt att leda och fordela arbetet behdver denne inte ta hénsyn till att schemaldgga arbetstagarna
sa att deras arbete parerar med annat arbete. Genom att hyvling har méjliggjorts 1 den svenska
arbetsritten kan detta skapa ldngtgdende konsekvenser i ett samhillsperspektiv. Det finns
darfor ett behov av skydd for arbetstagarnas sysselsdttningsgrad pd samma sitt som

anstéllningen skyddas.

Utifrdn EU:s deltidsdirektiv, vilket alla medlemsstater dr skyldiga att beakta, ska heltidsarbete
efterstrdvas och det fOreskrivs dven att det inte kan anses foreligga saklig grund for
uppsdgning om en arbetstagare viagrar ga fran en heltidstjanst till deltidstjanst, vilket borde
tolkas som att det i grunden inte bor anses mojligt att hyvla. Vid dberopande av arbetsbrist ges
dock dnda arbetsgivaren ratt till att vidta uppsdgningar for verksamhetens fortsatta drift vilket
har 6verldmnats for reglering i nationell tillimpning. Som konstaterats ovan ar det givet att
arbetsgivaren ska kunna styra &ver verksamheten for dess fortsatta drift da det dr en
forutsittning for att det ska finnas arbete kvar, men det borde mdjligen finnas ett uppréttat
skydd for arbetstagarnas sysselsdttningsgrad eftersom beskdrning 1 denna kan ge stora
konsekvenser for den enskilda individen. En del resonerar kanske som att det &r béttre att ha
ett arbete lite grann &n att inte ha nagot arbete alls, men det maste vara skiligt att kunna
forsorja sig péd sitt arbete vilket trots allt &r den primidra anledningen till arbete. Utifran
forestéllningen om att arbetsmarknaden ska strdva efter heltidsanstidllningar kan goras
géllande att hyvlingsmalet motsétter sig denna strivan da det finns en risk att d4 hyvling har

godkénts en gang kan vidtas vid fler tillfdllen, for samma arbetstagare.
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Héar kan Ronnmars kvalitativa flexibilitet beaktas som en mojlighet for bade arbetsgivare och
arbetstagare dd den kvalitativa flexibiliteten kan oka arbetstagarnas arbetsskyldighet inom
ramen for anstdllningsavtalet for att lattare kunna anpassas efter foretagets behov. Ronnmar
skriver att den kvalitativa flexibiliteten utgar frdn att skapa breda befattningar och att
arbetsgivaren utifran dessa satsar pa kompetensutveckling vilket forutsitter en kérnarbetskraft
som har en stark anknytning till foretaget. Genom att tillimpa den kvalitativa flexibiliteten
kan arbetsgivaren 1 storre utstrickning skapa trygga men flexibla anstidllningar som mdjliggor
ett 0kat skydd for sysselséttningsgraden da arbetsgivaren kan nyttja befintlig personal till
fullo i en bred kontext. Den kvalitativa flexibiliteten ger ingen 10sning pé
hyvlingsproblematiken men skulle mgjligen kunna anvdndas som ett sitt att tillvarata

arbetskraften vilket skulle kunna 6ka skyddet for arbetstagarnas sysselséttningsgrad.
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6. Slutsats

Dé arbetsgivaren vill omreglera anstillningsvillkoren vid arbetsbrist kan denna process
beskrivas 1 tvd steg. | fOrsta steget mdste arbetsgivaren forsoka traffa nytt avtal med
arbetstagaren vilket ofta benimns som att avtalet sdgs upp for omreglering vilket kan anses
missvisande d& denna uppsdgning saknar réttslig verkan. Anstillningsvillkoren bestar och om
parterna inte triaffar 6verenskommelse méste den part som vill fa till stind en férdndring vidta
en uppsdgning som di hinfors till steg tvd 1 processen dér anstéllningsskyddslagen blir
tillamplig dir det da stélls krav pa att tillimpa de réttsregler som finns i LAS. Hér maéste
bland annat omplacering beaktas vari ingar att erbjuda skéliga omplaceringar for att om
mojligt undvika uppsdgningar. Det &r har hyvling har fatt ett rittsligt godkénnande enligt
arbetsrittens regler om att anstéllningen ska skyddas, dock medforande att det kan anses

skaligt att hyvla anstéllningen dé& graden av anstéllning inte skyddas.

Ifall det ar inte & mojligt att omplacera har arbetsgivaren dndd mojlighet att ensidigt
omreglera anstidllningen genom att sdga upp arbetstagaren pa grund av arbetsbrist for att
samtidigt erbjuda en &teranstdllning, och kan da fritt vilja vilka anstillningsvillkor som ska
innefattas 1 det nya avtalet. Detta kan ses som ett kringgdende av reglerna i avtalslagen om att

inte kunna sidga upp en del i ett avtal vilket de arbetsréttsliga reglerna dé indirekt godkanner.

Att det saknas ett sysselséttningsskydd i1 anstidllningsskyddslagen kan bero pé att det tidigare
inte funnits ett behov av att skydda den d& uppfattningen varit att sdga upp hela anstéllningar
vid arbetsbrist och inte att hyvla pa samtliga anstillningar. Det finns ett visst skydd for att 6ka
sysselséttningsgraden 1 25 a § LAS vilket tillsammans med EU:s deltidsdirektiv underbygger
resonemanget om en stravan mot anstéllningar med fulla eller hdga sysselséttningar, men det
borde dven inforas en reglering i LAS géllande minskning av sysselsdttningsgraden dd det nu

uppenbart finns ett behov av det for att skydda mot hyvling och strdva mot heltidsnormen.
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Abstract

Planing the employment can partly be seen as re-regulation of the employment terms or as a
relocation according to the Employment Protection Act. It is primarily a contractual issue but
which is of great importance in a labor law perspective where there is a complexity in how the
re-regulation should actually be handled where legal cases and doctrine may provide

guidance.

The redeployment in the Employment Protection Act has made it possible for the employer to
re-regulate the employment contract in order to avoid redundancies in the event of a shortage
of work but still take measures for the continued operation of the business. It is a process that
can be described in two stages where re-regulation and relocation should not really be
compared since they have different legal starting points. The management right and the
employee obligation are central to defining when it comes to decisions that the employer can
unilaterally decide on and which the employee is obliged to subordinate to. Since the
employee can be seen as a weaker party in an employment relationship, there is a need to
protect them which the employment protection law intends to do. The Employment Protection
Act has extensive protection, but there is, however, no protection for the employment rate.
This can have negative effects on the employees' job security as well as on their financial
security and can be seen as a contending against the labor market's pursuit of full or high

employment rate.
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