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Summary

For a dismissal to be lawful it must fulfil the just cause requirement stipulated
in Section 7 of LAS. The just cause requirement is not defined in neither LAS
nor any other statute. Section 7 of LAS only explains that just cause will not
be found if it is reasonable to demand that the employer provides the
employee with different work tasks or transfers the employee to some other
available position at the employer’s establishment, according to Section 7,
Paragraph 2 of LAS. This obligation is called the duty of transferral and this
prerequisite exists for dismissal of both personal and business-related reasons.
Neither legislative history nor legal literature has managed to define how far-
reaching the duty of transferral is. One can only find a few guidelines on the
employer’s duty of transferral in legislative history and legal literature.
However, there are a lot of decisions regarding the duty of transferral from
the Swedish Labour court.

The aim of this thesis is to examine and clarify how far-reaching the duty of
transferral is. This thesis has thus examined, by legal dogmatic method, all
cases related to this legal issue. In order to achieve the aim, this thesis
examines: how far-reaching is the employer’s duty of transferral to
accomplish a careful investigation? What kind of possibilities of transferral
does the employer need to consider? When is an offer of transferral
considered to be reasonable? It is evident from legislative history and court
practise that the employer is obliged to conduct a careful investigation into
the possibilities of transferring the employee and offering the employee a
reasonable transferral. Therefore, the essay is structured along with these
three criteria, where each criterion is examined separately. In their judgement,
the Swedish Labour Court has clearly expressed that each case must be
assessed individually, with regard to the circumstances of each individual
case. With this considered, this thesis has resulted in guidelines, some more
distinct than others, for both employers and employees to use as guidance in
situations of transferral associated to dismissals.

This thesis has found a lot of guidelines that can be summarize as follow: the
employer’s duty to conduct a careful investigation comes with high demands.
The employer can, on the other hand, obviate a lot of risks by taking simple
measures. What kind of possibilities the employer needs to consider depends
on how the organization is structured. Even if it contradicts the main rule the
employer can be obliged to conduct a reorganization to avoid a dismissal.
Lastly, what is considered to be a reasonable offer must be assessed
individually in each individual situation. The assessment can depend on what
other types of vacant positions there are. It is also found that the possibilities
for the employee to be transfer can be extended depending on what the
employee is claiming. This presumes that the employee is aware of the
situation in the organization and the legal situation about the duty of
transferral.



Sammanfattning

Det framgar av 7 § LAS att en uppsagning maste vara sakligt grundad. Vad
som utgor saklig grund for uppsagning finns inte ndrmare angett i lag mer an
att en uppsagning inte ar sakligt grundad om det &r skéligt att arbetsgivaren
erbjuder arbetstagaren annat arbete hos sig, 7 § 2 st. LAS. Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet galler bade vid uppségningar pa grund av personliga
skal och uppséagningar pa grund av arbetsbrist. Vad som ar en skalig
omplacering framgar emellertid inte av lag och det finns knapphandigt med
information i forarbeten och doktrin. Det finns dock en mangd avgdranden
fran Arbetsdomstolen som utreder omplaceringstvister.

Uppsatsen har bedrivits genom rattsdogmatisk metod. Uppsatsens utredning
bygger pa en mycket omfattande praxisutredning i syfte att klargora rattslaget
och finna riktlinjer for vad som &ar en skalig omplacering, dels fran
arbetsgivarperspektiv, dels fran arbetstagarperspektiv. En analys av samtliga
rattsfall som har relevans for uppsatsens syfte och fragestallningar har
genomforts. For att uppna syftet har foljande fragestéllningar besvarats: Hur
langt striacker sig arbetsgivarens skyldighet vad géller den “noggranna”
utredningen om en skalig omplacering? Vilka mojligheter bor arbetsgivaren
beakta i sin utredning? Nar &r ett omplaceringserbjudande till en arbetstagare
att anse som skaligt?

Att arbetsgivaren ska foreta en noggrann utredning dar alla mojligheter ska
beaktas for att en skélig omplacering ska kunna féretas ar konstaterat av
forarbeten och domstol som fast praxis. Uppsatsen &r darfor strukturerad
utefter att dessa tre underrekvisit utreds var for sig med grund i olika rattsfall.
for att darefter avslutas med en enhetlig slutsats och analys kring vad som ar
att anse som en skalig omplacering. Arbetsdomstolen &r tydlig i sin
bedémning géllande att varje situation ska bedémas utifran omstandigheterna
i det enskilda fallet. Med detta i beaktan har det genom uppsatsens utredning
gatt att utlasa riktlinjer, vissa mer tydliga &n andra, som kan anvandas som
vagledning for saval en arbetsgivare som en arbetstagare i en
uppsagningssituation.

Resultatet bestdr av manga riktlinjer som pa ett Gvergripande satt kan
sammanfattas enligt foljande: arbetsgivarens skyldighet att foreta en
noggrann utredning innefattar hogt stéllda krav. Arbetsgivaren kan emellertid
forebygga manga risker genom enklare atgarder. Vilka mojligheter
arbetsgivaren behover beakta har visat sig bero pa hur organisationen ar
uppbyggd. Aven om det motsager huvudregeln kan arbetsgivaren behéva
genomfdra vissa andringar i organisationen for att undvika fristallning av
arbetstagare. Slutligen har vad som &r en skalig omplacering visat sig vara en
bedémningsfraga i varje enskilt fall. Skalighetsbedémningen kan bero pa om
det finns fler lediga tjanster. Det har ocksa framkommit att vilka
omplaceringsmajligheter som kan medréknas kan bero pa vad arbetstagaren
aberopar. Detta forutsatter dock att arbetstagaren har god kdnnedom om
arbetsgivarens organisation samt hur réttslaget for omplacering ser ut.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

En forutsattning for att en arbetstagare ska kunna ségas upp pa ett giltigt satt
ar att det inte &r skaligt att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete
hos sig. En arbetsgivare &r av den anledningen skyldig att gora en noggrann
och omsorgsfull utredning av sina mojligheter att omplacera en arbetstagare
innan saklig grund for uppsagning foreligger. Vad som omfattas av
omplaceringsskyldighetens granser maste dock sagas vara allt annat &n klart
och lattbegripligt, mycket eftersom det inte framgar direkt av lag vad som é&r
att anse som skaligt. Det finns ocksa knapphandigt med forskning som enbart
tar sikte pa omplaceringsskyldighetens granser. Det har darfor varit av vikt
att narmare utreda och i stérsta mojliga man precisera vad som utgor en skalig
omplacering. Uppsatsens utredning har bedrivits med férhoppning om att den
ska resultera i konkreta riktlinjer for hur langt utredningsskyldigheten
stracker sig for arbetsgivaren. Det dr ocksa av vikt for arbetstagarsidan att
veta vilka omplaceringsférslag som &r att anse som skéliga, och vad ett svar
pa ett omplaceringserbjudande fran en arbetsgivare kan fa for konsekvenser.
Det har nu blivit dags for omplaceringsskyldigheten vid uppsagning att fanga
hela stralkastarljuset.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att utreda omplaceringsskyldighetens grénser. For att
uppna syftet har foljande fragestallningar besvarats:

- Hur langt stracker sig arbetsgivarens skyldighet vad galler den
’noggranna ” utredningen om en skalig omplacering? Vilka
mojligheter bor arbetsgivaren beakta i sin utredning?

- Nér ar ett omplaceringserbjudande till en arbetstagare att anse som
skaligt?

1.3 Metod, material och avgransningar

| uppsatsen har den juridiska innebdrden av omplaceringsskyldigheten i lagen
(1982:80) om anstallningsskydd (LAS) utretts varfér de traditionella
rattskallorna i form av forarbeten, lagtext, praxis och doktrin varit av relevans.
For att ha kunnat uppfylla uppsatsens syfte samt besvarat dess



fragestallningar har de olika rattskallorna undersékts och analyserats utifran
en konkret problemstélining. Metoden som beskrivs och som dar vald for
uppsatsens tillvagagangssatt kallas for rattsdogmatisk metod.1

En okad forstaelse for rattslaget hos de enskilda ar en viktig aspekt av vad
rattsdogmatiken bidrar med till rattsordningen.2 Vad arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet innebér finns inte angivet i lag och det kan vara svart
for den enskilde, saval for arbetsgivare som arbetstagare, att finna ett klart
svar i en uppsagningssituation. Fragestallningarna, som beskrivits ovan, har
besvarats i syfte att 6ka forutsebarheten géllande omplaceringsskyldighetens
grénser for bagge parter. Den valda metoden har darmed varit férenlig med
uppsatsens syfte.

| den rattsdogmatiska metoden ingar som en viktig uppgift, forutom att
klargora rattslaget, att ocksa kritisera det som uppsatsens utredning kommit
fram till.3 Efter en redogorelse for uppsatsens resultat, avslutas denna studie
darfor med nagra mer allmanna reflektioner och kritik.

Rattsdogmatiken har blivit kritiserad for att inte vara tillrackligt vetenskaplig.
Detta ar dock nagot som Jareborg tillbakavisar i sin artikel. Jareborg menar

att det inte ar fel att beskriva den rittsdogmatiska metoden som ”en
vetenskaplig konstruktion av réttssystemet”. 4

Som det namnts tidigare finns det enbart lite vagledning i forarbeten. Det ska
tillaggas att bade forarbetena till tidigare LAS och forarbeten till nuvarande
LAS fatt relevans da stora delar av lagen behéll sin form vid andringen som
ledde till 1982 ars lag.s Aven om rittslaget ar oklart, har det funnits en
avsevard mangd rattsfall att undersoka. Materialet bestar darfor framst av
rattsfall fran Arbetsdomstolen. Eftersom utredningen i uppsatsen ar
praxisbyggd tar undersokningen sikte pa hur omplaceringsskyldigheten
tillampas i verkligheten. Det ar darfor viktigt att ta rattskéllehierarkin i
beaktande vid den juridiska argumentationen.s Det har darmed i uppsatsen
anvants rattskallor av hogre rang, i detta fall, enbart avgoranden fran hogsta
instans.

Liksom ovan namnt bygger storsta delen av uppsatsens undersokning pa
rattspraxis eftersom det finns knapphéndigt med information vad géller
omplaceringsskyldigheten i forarbeten och lagtext. Det ar darmed av vikt att

1 Nadv & Zamboni s. 21-23.

2 Jareborg, Nils, Rattsdogmatik som vetenskap, SvjT, 2004, s. 4-5.
3 Né&v & Zamboni (2018) s. 36.

4 Jareborg, Nils, Rattsdogmatik som vetenskap, SvjT, 2004, s. 4.

5 Prop. 1981/82:71 s. 1.

6 N&&v & Zamboni (2018) s. 27-28.



redogora for tillvagagangsattet for urvalet av rattsfall. For det forsta tar
undersokningen enbart sikte pa Arbetsdomstolens avgoranden. For
Arbetsdomstolens verksamhet galler lagen (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister (LRA). Att undersokningen enbart tar sikte pa Arbetsdomstolens
praxis har sin bakgrund i att den &r den sista och avgodrande instansen i
arbetstvister.7 Vissa mal provas forst i tingsratten innan de Gverklagas till
Arbetsdomstolen,s andra mal prévas direkt i Arbetsdomstolen som forsta och
slutliga instans.o FOr det andra, for att uppsatsen ska ge ett sa tillforlitligt
resultat som mojligt, har ingen avgransning av Arbetsdomstolens avgoranden
genomforts. Uppsatsen bygger pa en mycket omfattande genomgang av
praxis dar samtliga avgoranden fran domstolen géllande omplacering
granskats. Alla rattsfall som har en relevans kopplad till fragestallningen ar
darfor medtagna. For att hitta rattsfallen har jag anvant mig av rattsdatabasen
JUNO och anvant sOkordet “omplacering” samt valt Arbetsdomstolens
avgoranden om omplacering i uppsagningssituationer. Vid en sadan sokning
askadliggors samtliga rattsfall fran Arbetsdomstolen dar omplacering namnts
atminstone en gang i avgorandet.

Av pedagogiska skal ar uppsatsen genomgaende skriven med I6pande analys
i form av sammanfattande kommentarer for varje avsnitt. | den lI6pande och
utredande texten tas aven riktlinjer fram som gar att utlasa av den genomforda
praxisutredningen. Det &r darfor av relevans att poangtera vilken juridisk
argumentation som anvénds. Den juridiska argumentationen som genomsyrar
uppsatsen tar sikte pa att beskriva och klargora rattslaget vilket innebar att
uppsatsen bygger pa en de lege lata-argumentation. Uppsatsens syfte ar alltsa
inte att foresla losningar pa ett eventuellt problem varfor de lege ferenda-
argumentation uteldmnas.io Den réttsliga argumentationen med tillhérande
analys har i huvudsak sin grund i rattskallorna. Om personliga vérderingar
fatt inslag i uppsatsen, som inte har direkt stod i rattskallorna, redovisas det
tydligt i det aktuella avsnittet.11

1.4 Forskningslage

Det foreligger en brist pa aktuell forskning som pa ett djupgaende plan tar
sikte pa att utreda arbetsgivarens omplaceringsskyldighet saval vad galler
uppsagning pa grund av arbetsbrist som uppségning pa grund av personliga
skal. Det finns emellertid forskning pa omplaceringens omrade som tar sikte

71 och 4 §§ LRA.

g2 kap. 38§ 1st. LRA.

92 kap. 18 LRA.

10 N&&v & Zamboni (2018) s. 36.

11 Jfr N&8v & Zamboni (2018) s. 38.



pa omplaceringsskyldigheten i forhallande till turordningsreglerna i LAS.12
Det finns ocksa framstéllningar dar anstallningsskyddet berors i sin helhet
varvid omplacering utgor en del av undersokningen. Exempelvis Gabriella
Sebardts mycket omfattande avhandling dar den svenska modellen for
anstallningsskyddet analyseras i en internationell kontext. Sebardt analyserar
omplaceringsskyldigheten som ett led i anstéllningsskyddet men i
forhallandevis korta drag.is Kallstrom och Malmberg redogér ocksa for
anstéallningsskyddet dverlag. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet namns
dock enbart som hastigast.14 Det finns &ven lagkommentarer kopplade till
LAS, dar mer omfattande redog0relser av praxis forekommer bl.a. vad avser
omplaceringsskyldigheten vid uppséagning.1s

Det saknas salunda nagon mer djupgaende framstallning om arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet. Med detta sagt finns det ett stort behov av mer
forskning pa omradet for omplaceringsskyldighetens granser vid uppsagning.
Det ar darfor hog tid att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet far fullt fokus.

1.5 Disposition

For att ge en bakgrund till omplaceringsskyldigheten innehaller uppsatsen,
efter detta inledningskapitel, ett kapitel som allmant presenterar
anstallningsskyddets bestandsdelar. Kapitlet ar generellt hallet och syftar till
att presentera den rattsliga kontext dar arbetsgivarens omplaceringsskyldighet
hor hemma. Det tredje kapitlet utgor sedan uppsatsens huvuddel och
innehaller en omfattande redogorelse av praxis. Varje delavsnitt i det tredje
kapitlet avslutas med en 6vergripande analys. Sista delen i uppsatsen bestar
av en sammanstalld analys i kapitel fyra, dar uppsatsens fragestallning ocksa
besvaras.

12 Se bl.a. Namhauser-Henning & Rénnmar (2010).

13 Sebardt (2006).

14 Kallstrém & Malmberg (2019).

15 Se bl.a. Lunning & Toijer (2016), Oman (2018a) samt Oman (2018b).



2 Allmant om
anstallningsskyddets
bestandsdelar

2.1 Kravet pasaklig grund i 7 8 och dess
tillampningsomrade

Syftet med LAS ér att tillforsdkra arbetstagarna ett sa gott anstallningsskydd
som mojligt.1e Det har genom praxis fortydligats att LAS inte i forsta hand
avser att skapa ett langtgaende befattningsskydd, utan istéllet ett skydd mot
fristallningar. Det ar alltsd anstallningen som sadan som ar avsedd att
skyddas.17

Anstallningsskyddet i LAS ar uppbyggt kring kravet pa att en uppséagning
maste vara sakligt grundad, 7 § 1 st. LAS.1s Omplaceringsskyldigheten har
en direkt koppling till kravet pa saklig grund i och med att en uppséagning inte
ar sakligt grundad om det ar skaligt att krdva att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig, 7 § 2 st. LAS. Arbetstagarens rattigheter
enligt LAS dar tvingandeis och kan enbart i vissa fall avtalas bort i
kollektivavtal.2o Kraven pa saklig grund och omplaceringsutredning ar dock
tvingande.

Inledningsvis i LAS anges att lagen galler arbetstagare i allméan eller enskild
tjanst.21 Lag (1994:260) om offentlig anstéllning (LOA) tar i vissa fall upp
sarskilda regler som géller for arbetstagare hos riksdagen och dess
myndigheter samt arbetstagare hos myndigheterna under regeringen.22 Det
finns vissa sarskilda regler bl.a. vad galler arbetsgivarens skyldighet att lamna
en uppsagning i skriftlig form och vad arbetsgivaren sarskilt ska iaktta i fraga
om turordning.23 LOA reglerar inga sarskilda bestammelser vad galler saklig
grund-kriteriet och arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Darfor tillampas
7 8 LAS i sin helhet for saval offentligt som privat anstéllda arbetstagare.24

16 Prop. 1973:129 s. 122.

17Se bl.a. AD 1978 nr 161, AD 1981 nr 1, AD 1997 nr 121 och AD 2016 nr 53.
18 Se aven Ds 2002:56 s. 140.

192 § 2 st. LAS.

202 § 3-4 st. LAS.

211 8 1st. LAS.

221 8§ LOA.

23 Jfrbl.a. 9 § och 12 § LOA.

24 Jfr 2 8 1 st. LAS.



| 1 § 2 st. LAS undantas vissa kategorier av arbetstagare fran LAS.
Arbetstagare med foretagsledande eller jamférlig stéllning undantas.
Detsamma galler arbetstagare som omfattas av arbetsgivarens familj. Lagen
galler heller inte arbetstagare som &r anstallda i hushallet till en arbetsgivare
eller i gymnasial larlingsstéllning. Vidare géller lagen inte for arbetstagare
som &r anstéllda med sérskilt anstallningsstod, i skyddat arbete eller med
I6nebidrag for utveckling i anstallning. Dessa undantag ska emellertid tolkas
snavt.zs

Det &r viktigt att konstatera vilka som faller inom begreppet arbetstagare i
LAS mening eftersom en avgransning behéver goras av vilka som omfattas
av den tvingande skyddslagstiftningen istallet for andra dispositiva regler.26
Det stadgas inte direkt i LAS vad som avses med arbetstagare varfor
vagledning far sokas i forarbeten.

Bortsett fran undantagen som uppraknas i 1 § 2 st. LAS &r ingen specifik
bransch, yrkestyp eller yrkesgrupp exkluderad fran arbetstagarbegreppet.
Déremot galler lagen endast for arbetstagare. Om arbetet utfors av en
uppdragstagare eller delégare i rorelse ar LAS inte tillamplig.27 Eftersom en
uppdragstagare inte omfattas av LAS 4&r det viktigt att veta vilken av dessa
tva kategorier den arbetspresterande faller inom.zs Arbetstagarbegreppet har
fatt sin innebord fran domstolspraxis. Utgangspunkten, for att det ska rora sig
om en arbetstagare, &r att det foreligger ett anstéllningsavtal mellan en
arbetsgivare och en arbetstagare.2s Varje fall maste bedomas var for sig i sin
helhet. De omstandigheter som talar for och emot att den arbetspresterande
beaktas som arbetstagare respektive uppdragstagare ska vagas mot varandra.
Hur arbetstagaren och arbetsgivarens sociala samt ekonomiska stallning ser
ut ska fa tyngd i hur avtalsforhallandet bor uppfattas.so Det ar inte vad som
star i avtalet som ska vara avgdrande i situationen for om personen ar att anse
som arbetstagare eller inte. Hansyn ska istéllet tas till den sakliga innebdrden
av avtalade villkor och de faktiska forhallanden under vilka den ena parten
utfort arbeten at den andra.s1

25 Prop. 1981/82:71 s. 112.

26 Kéllstrém & Malmberg (2019) s. 23.

27 Prop. 1973:129 s. 194. For att personen i fraga ska anses vara arbetstagare istallet for
delagare i rorelse forutsétter det att personen inte har sa pass manga aktier att den har ett
bestammande inflytande i ett bolag. Delé&gare i handelsbolag och enkelt bolag kan som
huvudregel inte uppfattas som arbetstagare, se SOU 1993:32 s. 235.

28 Ds 2002:56 s. 76.

29 Prop. 1976/77:90 s. 166.

30 NJA 1949 s. 768 samt Prop. 1976/77:90 s. 166.

31 AD 1990 nr 116 s. 744.
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Det har genom praxis, forararbeten och litteratur vuxit fram ett antal kriterier
som anvands for att beddma om det i det aktuella fallet rér sig om en
arbetstagare eller uppdragstagare. Vad som talar for att det foreligger ett
anstallningsforhallande mellan en arbetsgivare och arbetspresterande ar bl.a.
att arbetsgivaren tillnandahaller mestadels av materialet, arbetsgivaren har
ledning och kontroll, den arbetspresterande utfor arbetet mot vederlag, den
arbetspresterande ar forhindrad att utfora liknande arbete for nagon annan,
den arbetspresterande far ersattning for utlagg samt att det finns ett avtal
mellan den arbetspresterande och arbetsgivaren som reglerar personlig
arbetsskyldighet mot vederlag.s2 Det handlar om en sammanvéagd beddémning
utifran de olika kriterierna, innebdrande att alla kriterier inte behover

uppfyllas.ss

For att i nsta avsnitt kunna redogora for vilka skyddsregler som tréder in vid
uppséagning ar det forst av vikt att utreda vilken form av anstéallning som 7 §
tar sikte pa. LAS skiljer mellan tva anstallningsformer; tillsvidareanstéllning
och tidsbegransad anstallning. Huvudregeln ar att ett anstéallningsavtal géller
tills vidare.ss LAS bygger ocksa pa en presumtion for tillsvidareanstallning.ss
Tidsbegransade anstéllningar I6per pa viss tid och finns uppstaplade i 5-6 §8§
LAS. Tidsbegransade anstéllningar kan normalt inte avslutas i fortid av
arbetsgivaren, utom i fall dar detta sarskilt avtalats.ss Kraven pa saklig grund
och  omplaceringsutredning galler darmed vid avslutande av
tillsvidareanstéllningar och vid avslutande av visstidsanstallning dar det finns
avtalat om en langsta anstéllningstid.s7 7 § 2 st. LAS, angaende arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet, tar darmed som huvudregel sikte pa
tillsvidareanstéllningar.

| fall dar arbetstagaren grovt asidosatt sina aligganden gentemot arbetstagaren
far arbetsgivaren i stallet avskeda arbetstagaren.ss Till skillnad fran vad som
géller vid uppsagning foreligger det vid avsked ingen skyldighet for
arbetsgivaren att forsoka omplacera arbetstagaren.ss

32 Kallstrdm & Malmberg (2019) s. 26-27.

33 Kéllstréom & Malmberg (2019) s. 26 samt SOU 1993:32 s. 227.
344 8 1st LAS.

35 Dalekant & Weihe, LAS (1982:80) 4 §, Karnov 2019-09-30.
364 8§ 2st. LAS.

37 Kéllstrom & Malmberg (2019) s. 120.

38 18 § 1 st. LAS.

39 Dalekant & Weihe, LAS (1982:80) 18 §, Karnov 2019-11-18.
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2.2 Anstéallningsskyddets innehall

Sedan ar 1920 ar Sverige medlem i den Internationella arbetsorganisationen
(ILO), vilken ar Forenta Nationernas fackorgan for arbetslivsfragor.4o En av
ILO:s konventioner behandlar sarskilt uppsagningar pa arbetsgivarens
initiativ: konvention (158) om uppsagning av anstallningsavtal pa
arbetsgivarens initiativ (1982).41 Det framgar av artikel 4 att en arbetstagare
inte far sdgas upp utan giltigt skal. Huruvida det foreligger ett giltigt skal
beror antingen pa arbetstagarens duglighet eller uppforande, eller att det har
sin grund i verksamhetens behdriga gang. Dessa giltiga skél benamns i svensk
ratt som uppsagning pa grund av personliga skal eller uppséagning pa grund
av arbetsbrist. En uppségning maste rattsligt kvalificeras som nagon av dessa
tva skal for att vara giltig enligt LAS.42

Att en uppsagning ska ha saklig grund framgar ocksa av Europeiska unionens
stadga om de grundlédggande rattigheterna (EU-stadgan). | artikel 30 finns
en uttrycklig bestdammelse for skydd mot uppsagning utan saklig grund. EU-
stadgan har samma réttsliga varde som fordragen och utgdr darmed
primérrétt, vilket innebér att stadgan &r rattsligt bindande for Sverige.s3

Vad som utgor saklig grund regleras inte i lag mer an att arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet ar en forutsattning for att uppségningen ska vara
sakligt grundad.s4 | forarbeten till tidigare LAS ansags det inte mgjligt att
precisera i lagen vad som avses med saklig grund. | stallet uttalades det att
varje bransch och arbetsplats ska bedomas var for sig eftersom
omstandigheterna, for hur kriteriet om saklig grund kan uppfyllas, kan variera
pa grund av de olika foérhallandena. Vid bedémningen av om saklig grund for
uppsagning foreligger ska det darfor tas héansyn till de individuella
omstandigheterna i det enskilda fallet.ss Det har daremot, framst genom
praxis, utvecklats sarskilda riktlinjer avseende uppsagningsgrunderna
personliga skél och arbetsbrist for att saklig grund ska foreligga.4s Kriterierna
behandlas 6versiktligt i avsnitt 2.2.1. och avsnitt 2.2.2.

Principen om att arbetsgivaren ska vara skyldig att 6vervaga alla mojligheter
att bereda arbetstagaren annat arbete innan uppsagning har kommit till uttryck

40 Svenska ILO-kommittén, ’Om ILO’ <https://svenskailo-kommitten.se/om-ilo/> (besokt
2019-11-18).

41 Fortsattningsvis: (ILO 158).

42 AD 2008 nr 46, Ds 2002:56 s. 162 samt prop. 1981/82:71 s. 64-65.

43 Artikel 6.1 Fordraget om europeiska unionens funktionssatt (FEUF).

447825t LAS.

45 Prop. 1973:129 s. 119-120.

46 Prop. 1973:129 s. 122.
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genom omplaceringsskyldigheten i LAS.47 Att uppsagningen ska vara den
yttersta atgarden som foretas forst nar alla andra mojligheter har undersokts
ar en del av arbetsgivarens lojalitetsplikt gentemot arbetstagaren. Det innebér
att arbetsgivaren dels ska visa omsorg for arbetstagaren nar den star infor en
uppsagningssituation, dels ska beakta arbetstagarens intresse av att behalla en
anstéallning. Arbetsgivaren ska visa lojalitet gentemot arbetstagaren vid
uppsagningar pa grund av saval personliga skal som arbetsbrist.
Lojalitetsplikten &r en del av saklig grund-kriteriet och pa sa vis en viktig del
i anstallningsskyddet for arbetstagaren.ss

Vid uppséagning pa grund av personliga skal maste arbetsgivaren, utdver att
ha giltiga skal for uppsagningen och forsoka omplacera arbetstagaren, ocksa
iaktta “tvamanadersregeln”.49 Regeln innebér att arbetsgivaren som
huvudregel inte far sdga upp arbetstagaren enbart pa grund av omstandigheter
som arbetsgivaren antingen kant till mer &n tva manader innan underréattelse
till arbetstagaren lamnats enligt 30 § LAS, eller om en sadan underréttelse
inte lamnas, tva manader fore tidpunkten for uppsagningen. Underrattelsen
innebdr att arbetsgivaren ar skyldig att underrétta arbetstagaren om den
tilltdnka uppsagningen i forvag.

Nar det istallet kommer till uppsagning pa grund av arbetsbrist maste
arbetsgivaren, utover att ha giltiga skal till uppsdgningen och forsoka
omplacera, ocksa iaktta turordningsreglerna i 22 8§ LAS samt reglerna till
foretradesratt till ateranstallning i 25 § LAS. Turordningsreglerna vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist innebar att arbetsgivaren inte far vélja fritt
vem som ska ségas upp. Principen kallas ”sist-in-forst-ut” och medfor att en
arbetstagare som arbetat langre, som huvudregel ska fa stanna kvar framfor
en arbetstagare med kortare anstallningstid inom samma turordningskrets.
Vid lika anstallningstid far arbetstagaren med hogst alder foretrade.so

Utover att arbetsgivaren maste iaktta vissa specifika atgarder for de olika
uppsagningsgrunderna masta arbetsgivaren dven folja reglerna om
uppsagningstid.s1 Uppsagningstiden for tillsvidareanstallning maste vara
minst en manad lang men ar beroende av hur lange arbetstagaren haft sin
anstéllning.s2 Uppsagningen ska vara skriftlig. | uppsagningsbeskedet ska det
finnas en fullféljdshéanvisning om vad arbetstagaren ska iaktta ifall den vill
gora gallande att uppsagningen inte ar giltig.s3s Det &r viktigt att beskedet till

47 Prop. 1973:129 s. 121.
48 Ds 2002:56 s. 149.
497 8§ 4 st. LAS.

50 22 § LAS.

514 § 2 st. LAS.

5211 § LAS.

538 § LAS.
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arbetstagaren &r fullstandigt. Det ska dartill vara tydligt angett vad som galler
avseende preskriptionsfrister for arbetstagaren.ss Arbetsgivaren &ar &ven
skyldig att uppge de omstandigheter som ligger till grund for uppségningen
om arbetstagaren begér det.ss

Slutligen maste en arbetsgivare uppfylla sina skyldigheter till forhandling i
enlighet med olika rattsregler beroende pa uppséagningsgrund. En
uppsagnings giltighet paverkas inte av att en arbetsgivare brister i sin
forhandlingsskyldighet. Arbetsgivaren kan daremot bli skadestandsskyldig
gentemot den fackliga organisationen.ss Vid uppsagning pa grund av
personliga sk&l ska arbetsgivaren i samband med att den informerar
arbetstagaren ocksa underratta den lokala fackliga organisationen om
uppsagningen, sa till vida arbetstagaren ar fackligt organiserad. Arbetstagaren
och den fackliga organisationen har da ratt till oGverlaggning med
arbetsgivaren om detta begérs senast en vecka efter underréttelsen.s7 Vid
arbetsbristuppsagning och om arbetstagaren ar fackligt ansluten blir ocksa
reglerna om den forstarkta forhandlingsratten i lag (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet (MBL) tillampliga.ss Dessa regler galler alla
arbetsgivare oavsett storlek pa verksamheten.so

2.2.1 Saklig grund for uppséagning pa grund av
personliga skél

Vid en uppséagning pa grund av personliga skal ska arbetsgivaren kunna
uppge skél som ar acceptabla och reella for att uppsagningen ska anses sakligt
grundad.eo Darutover ska en vésentlighetsbedomning go6ras dar
arbetsgivarens intresse av att bli av med arbetstagaren stalls mot
arbetstagarens intresse av att behalla jobbet.s1

| forarbeten till tidigare LAS uppges uppsagning pa grund av personliga skal
vara fall dar arbetstagaren har misskott sig eller visat bristande lamplighet.
Det ar forst vid klart dokumenterad olamplighet som kravet pa saklig grund
kan anses vara uppfyllt.e2 Det finns som huvudregel inget krav pa att
arbetsgivaren ska varna en arbetstagare som gjort sig skyldig till felsteg i sitt

54 AD 1975 nr 4.

559 § LAS.

56 38 8 LAS.

5730 § LAS, 54-55 8§ MBL samt Killstrém, Malmberg & Oman (2016) s. 95.
58 29 § LAS.

50 Kéllstrom, Malmberg & Oman (2016) s. 94.

60 9 8 LAS, prop. 1981/82:71 s. 68 samt Ds 2002:56 s. 141.

61 Prop. 1981/82:71 s. 66-67.

62 Prop. 1973:129 s. 124.
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arbete. Det ar daremot naturligt att arbetsgivaren reagerar och patalar
forsummelsen samt eventuellt varnar arbetstagaren om att det kan leda till en
eventuell uppségning.e3 Till denna huvudregel har det i praxis utvecklats
undantag. Exempelvis har det visats att allmant missnoje uttryckt fran
arbetsgivarens sida inte alltid ar tillrdckligt.es Det har dock konstaterats att
sarskilt stranga krav inte bor stallas pad arbetsgivaren om arbetstagaren
upprepade ganger och pa ett allvarligt sétt sidosatt sina skyldigheter enligt
anstéllningsavtalet. Ett undantag ar om arbetsgivaren gett arbetstagaren
anledning att anta att asidosattandet var accepterat.ss

Vad som utgor acceptabla skal far bedémas i varje enskild situation men
utgangspunkten ar att skéalen &ar acceptabla om de har relevans for
anstallningsforhallandet.es Som exempel harpa anges i forarbetena till
tidigare LAS arbetsvagran, olovlig franvaro, olampligt upptradande och
samarbetssvarigheter. Gallande arbetsvagran ska det inte i sig, direkt, anses
utgora grund for uppségning eftersom arbetstagaren i vissa fall kan ha skal
till vagran att utfora arbete. Nar en arbetsgivare vill séga upp en arbetstagare
pa grund av samarbetssvarigheter ska det i bedomningen om skalet &r
acceptabelt tas hansyn till arbetsplatsens storlek. Det ligger namligen narmare
till hands att samarbetssvarigheter ar ett acceptabelt skal om arbetsplatsen &r
mindre eftersom mojligheterna till att flytta om” da &r begransade.s7

| artikel 5 och 6 (ILO 158) uppraknas skal som inte ska vara acceptabla for
en uppsagning. Listan dr inte uttdmmande men tar upp exempel som att
aktivitet eller medlemskap i fackorganisation, olika diskrimineringsgrunder,
foraldraledighet, att arbetstagaren inlett ett rattsligt forfarande mot
arbetsgivaren och tillfallig sjukfranvaro inte ska vara acceptabla skal for
uppséagning. Att medlemskap i fackforening inte utgor ett acceptabelt skl
stadgas i MBL.es En uppsagning far heller inte bero pa nagon av
diskrimineringsgrunderna vilket regleras i diskrimineringslagen (2008:567)
(DiskL)es. Bestammelserna i DiskL &r tvingande.7o En uppségning som &r
diskriminerande saknar saledes som regel saklig grund.71 Finner domstolen
det antagligt att uppsagningen kan ha berott pa nagon av

63 Prop. 1973:129 s. 125.

64 AD 2017 nr 3.

65 AD 2002 nr 58.

66 Kallstrom & Malmberg (2019) s. 144 samt Ds 2002:56 s. 142.

67 Prop. 1973:129 s. 124-125.

68 7-8 88 MBL.

e9 Jfr diskrimineringsforbudet for arbetsgivare i 2 kap. 1 § DiskL tillsammans med
diskrimineringsgrunderna i 1 kap. 1 § DiskL.

70 1 kap. 3 § DiskL.

71 Kéllstrom & Malmberg (2019) s. 95.
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diskrimineringsgrunderna, ankommer det pa arbetsgivaren att visa att
uppsagningen ar grundad uteslutande pa andra skél.72

Till sddana omstandigheter som i och for sig inte kan utgora saklig grund for
uppsagning kan laggas sjukdom eller alder. Det ar forst om det ar fraga om sa
stadigvarande nedséttning att arbetstagaren i vasentlig grad inte langre kan
utfora arbete av ndgon betydelse som nedséattningen kan aberopas som grund
for uppsagning.zs Det foreligger emellertid inte saklig grund om det &r skaligt
att kréva att arbetsgivaren genom rehabilitering, arbetsanpassning eller
omplacering kan bereda arbetstagaren annat arbete som arbetstagaren klarar
av trots nedsattningen.z4 Aven i detta sammanhang kan foretagets storlek fa
betydelse for om arbetsgivarens skyldigheter innan uppségningen anses

uppfyllda.7s

Vid uppsagning pa grund av personliga skal kan det av forarbeten till tidigare
LAS utlasas att det ska goras en framatskridande prognos avseende skalen till
uppsagningen. Vad som har hant i det enskilda fallet ska inte ges avgoérande
tyngd utan det som i stéllet bor tas i berdkning ar vilka slutsatser som kan dras
av arbetstagarens lamplighet for arbetet framover.7e

Som det framgar inledningsvis i avsnittet racker det inte att skalet &r
acceptabelt. Det behover ocksa vara verkligt. Bevisbordan ligger pa
arbetsgivaren.77 Det har konstaterats i praxis att rykten eller 16sa antaganden
inte ar tillrackligt “reellt” for att uppna beviskravet och kan darmed inte ligga
till grund for uppségningen.7s

Om det visar sig att skélen ar acceptabla och reella gar prévningen vidare i en
intresseavvagning - ocksa bendmnd som  vasentlighetsbedémning.
Intresseavvagningen ar, som det ndmns inledningsvis i detta avsnitt, en
proportionalitetsbeddmning  dér arbetsgivarens intresse vags mot
arbetstagarens. Det ror sig om en individuell bedémning dar samtliga
omstandigheter vags mot varandra i det enskilda fallet.7o Det gors dock
normalt sett ingen konkret bedémning av arbetstagarens intresse av att behalla
arbetet da arbetstagarens intresse i princip uppfattas vara konstant.so Exempel
pa vad som vager tungt for arbetsgivarens intresse av uppsagning ar om

72 DS 2002:56 s. 188-190 samt AD 2015 nr 57.

73 Prop. 1973:129 s. 126.

74 Weihe & Dalekant, LAS (1982:80) 7 § 1 st., Karnov 2019-10-01.
75 AD 1978 nr 139 s. 1016.

76 Prop. 1973:129 s. 124.

77 Lunning & Toijer (2016) s. 329-330.

78 AD 1993 nr 70

79 Kéllstrom & Malmberg (2019) s. 146.

8o AD 1990 nr 55.
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arbetstagaren utsatt sin arbetsgivare, arbetskamrater eller kunder for brott.s1
Om inte arbetsgivaren i tillracklig grad beaktar arbetstagarens intresse av att
behalla sitt arbete ar uppsagningen inte sakligt grundad.s2

Arbetsgivaren ar slutligen skyldig att 6vervaga alla skaliga mojligheter till att
forsoka omplacera arbetstagaren innan uppséagningen foretas for att saklig
grund ska kunna foreligga.s3 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet kommer
att utredas i nastkommande kapitel. Att arbetsgivaren ska anstranga sig till
det yttersta for att undvika uppségningen omfattas, som tidigare namnts, av
arbetsgivarens lojalitetsplikt. Lojalitetsplikten &r forfarandeinriktad och hur
langt den stracker sig ar beroende av vad som kan anses vara skaligt i det
enskilda fallet. Lojalitetsplikten handlar inte bara om att arbetsgivaren ska
visa omsorg i uppsagningssituationer utan ocksa att redan innan, pa ett
tidigare stadium, patala och reagera om arbetstagaren misskoter sig i arbetet,
i vart fall vid mindre allvarlig misskétsamhet.ss

2.2.2 Saklig grund for uppsagning pa grund av
arbetsbrist

Det kan inte kravas att arbetsgivaren haller igang verksamheten pa ett
ofdréndrat satt enbart for att tillgodose arbetstagarnas anstéllningstrygghet.
Driftférandringar maste kunna genomftras daven om atgarderna leder till att
arbetstagare far sagas upp.ss Principen ar att det ar upp till arbetsgivaren att
ta stallning till behovet av arbetskraft.ss

Som det gar att utlasa av avsnitt 2.2 maste en uppsagning kategoriseras som
antingen arbetsbrist eller personliga skél. Eftersom alla uppségningar ska
omfattas av nagon av dessa kategorier fungerar kategorin “arbetsbrist” som
en samlingsrubrik for samtliga uppsagningar som inte gar in under personliga
skal.s7 Det har genom praxis visats att en uppsagning pa grund av arbetsbrist
i samtliga fall &r en uppséagning som beror pa nagot annat an forhallanden som
ar att hanfora till arbetstagaren personligen. Det behover alltsa inte bara vara
fraga om fall déar en faktisk brist pa arbetsuppgifter ligger for handen.ss

81 AD 2001 nr 106.

82 Prop. 1973:129 s. 122 samt prop. 1981/82:72 s. 65.

83 Prop. 1972:129 s. 121.

84 Ds 2002:56 s. 149-150.

85 Prop. 1973:129 s. 123.

86 Prop. 1981/82:71 s. 65.

g7 Lunning & Toijer (2016) s. 471.

g Se t.ex. AD 1993 nr 61, AD 1994 nr 140 samt AD 1997 nr 121.
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Likt uppsagning pa grund av personliga skal ska arbetsgivaren uppge skalen
for uppséagningen till arbetstagaren och skalen ska vara acceptabla samt reella.
Skal som &r anknutna till verksamheten utgér som regel en acceptabel grund
for uppsagningen.ss Det framgar av forarbetena till LAS att det maste godtas
att driftforandringar sker dven om det leder till att arbetstagare maste sagas
upp. Arbetsgivaren ska emellertid gora sitt yttersta for att uppsagningar inte
ska behova foretas.oo Det har i praxis godtagits att arbetsgivaren gor en
framatskridande prognos vid en frdga om arbetsbrist. Det innebar att
arbetsbristen inte maste foreligga vid sjalva uppsagningstillfallet. Daremot far
inte arbetsgivaren séga upp arbetstagaren for sakerhets skull. o1

Eftersom det ar upp till arbetsgivaren att ta stallning till behovet av arbetskraft
blir det i praktiken snarare en fraga om skalen kan vara reella. Darvid provar
domstolen om arbetsbrist faktiskt foreligger utifran den verkliga grunden.
Skulle det visa sig att arbetsgivaren har haft andra motiv for uppsagningen &r
skalen inte reella.o2 I AD 2017 nr 58 &ndrade Arbetsdomstolen den tidigare
delade bevishordan.ss Arbetsdomstolen konstaterade i 2017 ars fall att det inte
ska ha nagon réttslig betydelse om arbetsgivaren ansett att anstallningen kan
avslutas aven pa grund av personliga skl om faktiskt arbetsbrist kan slas fast.
S& lange diskriminering inte gors géllande som grund, kan darfor
Arbetsdomstolen numera ga direkt pa den avgorande fragan om faktisk
arbetsbrist har forelegat. Det ankommer daremot inte pa Arbetsdomstolen att
darefter bedoma om &tgarderna som arbetsgivaren foretagit varit lampliga,
beréttigade eller om arbetsgivaren haft fog foér dem.sa Om arbetsgivaren har
gjort en noggrann och seriés bedémning av det foretagsekonomiska laget ar
atgarderna nagot som Arbetsdomstolen i princip inte kan ifragasatta.os

Likt uppsagningar pa grund av personliga skal ska uppséagningen vid
arbetsbrist vara den yttersta atgarden som arbetsgivaren foretar forst nar alla
andra mojligheter har uttdmts.os Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet &r
ett lagstadgat krav pa en sadan méjlighet som maste beaktas.s7 Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet behandlas utforligt i nastkommande kapitel och
lamnas darfor tillsvidare. Som det ocksa framgatt tidigare i kapitlet &r
arbetsgivarens lojalitetsplikt ett delmoment i begreppet saklig grund. Det ar

89 Kallstrdm & Malmberg (2019) s. 152.

90 Prop. 1981/82:71 s. 65.

91 AD 2014 nr 1, AD 2006 nr 92 samt AD 1984 nr 26.
92 Prop. 1973/129 s. 123.

93 Se bl.a. AD 2000 nr 35.

94 Prop. 1981/82 s. 65 samt Prop. 1973:129 s. 123.

95 AD 2006 nr 92 samt AD 1985 nr 79.

96 Prop. 1973:129 s. 121.

97 7 8 2st. LAS.
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viktigt att arbetsgivaren anstréanger sig och foretar alla mojligheter for att
forsoka hindra att en arbetstagare forlorar sin anstéllning.ss

Som det ndmns i avsnitt 2.2 ska det vid arbetsbristuppsagningar aven iakttas
turordningsregler. En arbetsgivares brott mot turordningen kan daremot inte
leda till ogiltighet av uppséagning da turordningsreglerna inte ar en del av
saklig-grund kriteriet.o9 Frdgan som uppstar i sammanhanget ar om ett
eventuellt omplaceringserbjudande i samband med en uppségning maste
ldmnas i en viss turordning. 1 SOU 1993:32 &r arbetsrattskommittén tydlig
med att turordningsreglerna ska tillampas sa att omplaceringen till lediga
arbeten blir aktuell forst nér turordningen har faststallts.io0 Daremot har
praxis efter SOU:n visat pa ett annat synsatt nar fragan varit uppe for
utredning i Arbetsdomstolen.1o01 Det konstateras i AD 2009 nr 50 att det inte
finns nagot som hindrar en arbetsgivare, i egenskap av sin arbetsledningsratt,
fran att placera riitt man pa ritt plats”. Arbetsgivarens agerande fr diremot
inte strida mot vad som kan anses vara god sed pa arbetsmarknaden eller
diskrimineringsreglerna. Att arbetsgivaren sjalv far bestimma vad denne
anser vara bast for verksamheten, genom vem han eller hon valjer att
omplacera, styrks ocksa av AD 2011 nr 30. Det star alltsa klart att
turordningsreglerna intrader forst efter att omplaceringsfragan ar utredd vilket
leder till att omplacering och turordning sker i tva skilda steg. Reglerna om
turordning i 22 § LAS kommer darfor inte utredas néarmare.

2.3 Ogiltighet av uppsagning

Om arbetstagarsidan anser att arbetsgivaren har brustit i sin
omplaceringsskyldighet och att uppségningen darfor inte ar sakligt grundad
ska den pa begaran av arbetstagaren forklaras ogiltig. For att en uppsagning
ska bli ogiltig krdvs ett domstolsbeslut.102

Om ett domslut leder till ogiltighet for att uppségningen inte varit sakligt
grundad betyder det att anstallningen fortsatter att besta pa samma sétt som
den gjort tidigare.10s Det har konstaterats genom praxis att arbetstagaren ska
ha ratt till 16n for den mellanliggande tiden eftersom forhallandet ska
aterstallas som om uppsagningen aldrig hade &gt rum.is Huvudregeln &r
emellertid enligt 34 § 2 st. LAS att anstéllningen ska fortsatta om en sadan

98Prop. 1973:129 5.121-122 samt Ds 2002:56 s. 149.
99 34 § 1 st. LAS.

100 SOU 1993:32 s. 396.

101 AD 2009 nr 50 samt AD 2011 nr 30.

102 Lunning & Toijer (2016) s. 325.

103 Lunning & Toijer (2016) s. 711.

104 AD 1976 nr 111.
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tvist uppkommer tills det att tvisten har avgjorts. Det &r enbart om det finns
sarskilda skal som arbetsgivaren kan stanga av arbetstagaren pa grund av de
omstandigheter som foranlett uppsagningen. Av betydelse i sammanhanget ar
att arbetstagaren iakttar de regler om preskription som finns i 40 8§ LAS.
Huvudregeln &r att en arbetstagare inte far éverskrida tidsfristen om att vacka
ogiltighetstalan inom tva veckor fran att uppségningen har skett. Skulle det
daremot vara sa att arbetsgivaren brustit i sin skyldighet att végleda
arbetstagaren i hur den gar tillvdga om att géra ansprak pa uppsagningens
giltighet genom uppséagningsbeskedet i enlighet med 8 § LAS, forlangs
tidsfristen till en manad.

Om arbetstagaren inte har ett intresse av att stanna kvar i anstéliningen kan
denne istallet yrka allmant skadestand for den krankning som uppséagningen
har medfort samt ekonomiskt skadestand for den forlust som drabbat denne
fram till det att anstallningen upphort.10s Aven har maste arbetstagaren iaktta
tidsfrister i enlighet med 41 § LAS. Tidsfristerna for skadestandstalan ar dock
langre an for ogiltighetsforklaring. Arbetstagaren har da i stéallet fyra manader
pa sig att vacka skadestandstalan fran det att den skadegorande handlingen
foretogs. Om arbetsgivaren brustit i sin skyldighet att ge ett skriftligt besked
med fullfoljdshanvisning enligt 8 § LAS, galler fyra manader fran det att
uppséagningen upphort.

105 38 § LAS.
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3 Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet

3.1 Inledning

| forarbetena till tidigare LAS uttalades att principen om att arbetsgivaren
innan uppségning ska overvéga alla mojligheter att flytta arbetstagaren till
annan uppgift sa viktig att den skulle fastslas direkt i lagen.i06 Det framgar
saledes av 7 § 2 st. LAS att en uppségning inte ar sakligt grundad om det ar
skaligt att krava att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos
sig.107 Vad som avses med att det ska vara skaligt framgar inte vidare av
lagen, varfor vagledning i stéllet far sokas i forarbeten och praxis.

Arbetsgivarens skyldighet att forsoka omplacera arbetstagaren galler bade vid
uppsagning pa grund av personliga skél och vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist varfor bégge grunderna kommer utredas i foljande kapitel.1o0s
Uppségningen ska vara den yttersta atgarden som arbetsgivaren vidtar forst
nér alla andra mojligheter har uttémts.i09 Att arbetsgivaren ska foreta en
noggrann utredning och ta tillvara pa alla mojligheter till omplacering som
kan anses foreligga framgar av dels forarbeten, dels praxis. | praxis har
Arbetsdomstolen utvecklat kriterier som ska verka vagledande och som ska
beaktas avseende arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. 110

Kriterierna om noggrannhet och iakttagande av alla mojligheter har visat sig
vara underrekvisit till omplaceringsskyldigheten da de uttryckligen benamns
i praxis och doktrin som fast praxis.111 Underrekvisiten kommer i det féljande
utredas var for sig i olika underavsnitt. Darvid kommer det att redogéras for
vad som har framkommit av Arbetsdomstolens avgoranden. | ndstkommande
avsnitt utreds vilka krav som stélls pa arbetsgivarens noggrannhet, féljt av ett
avsnitt om vilka mojligheter arbetsgivaren ska iaktta. Avslutningsvis utreds
skalighetsrekvisitet foljt av tva separata avsnitt om vad som sarskilt galler for
offentlig anstallning respektive bevisborda.

106 Prop. 1973:129 s, 121.

107 7 8 2 st. LAS.

108 Prop. 1973:129 s. 242.

109 Prop. 1973:129 s, 121.

110 Se bl.a. SOU 1993:32 s. 362, AD 1981 nr 51 & AD 1987 nr 34.

111 Se bl.a. AD 2002 nr 75 och Namhauser-Henning & Rénnmar, s. 399.
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3.2 En noggrann utredning

3.2.1 Inledning

| det aktuella avsnittet inriktas utredningen pa hur noggrant arbetsgivaren
behdver utreda omplaceringsskyldigheten och vilka aspekter som kan
paverka kravet pa noggrannhet. Nar det kommer till hur arbetsgivaren ska
lagga fram ett eventuellt omplaceringserbjudande, och hur noggrann
utredningen ska vara, finns det ingen direkt végledning i forarbeten. Darfor
ar det nodvandigt och av stor vikt att ga igenom den praxis som finns pa
omradet. De faktorer som visats paverka kraven pa arbetsgivarens
noggrannhet beskrivs i foljande avsnitt i form av underrubriker med
tillhorande rattsfall dar den aktuella faktorn visats fa en inverkan pa utgangen
i malet. | praxis har det aven framkommit att formen for erbjudandet ocksa
kan understallas provning, varfor det far relevans under samma avsnitt.
Avsnitt 3.2 tar i storsta del sikte pa forfarandet nar omplaceringsmajligheter
ska utredas medan sista delavsnittet inriktas pa hur och till vem ett eventuellt
omplaceringserbjudande bor laggas fram.

3.2.2 Omplaceringsutredningens omfattning

3.2.2.1 Betydelsen av antalet anstéallda

Hur noggrant arbetsgivaren behdver gora en utredning kan bero pa antalet
anstallda. Ett belysande fall fran 1975 handlade om en uppséagning pa grund
av personliga skal. Arbetsdomstolen diskuterade inte omplaceringsfragan i
nagon storre utstrackning utan domstolen konstaterande att arbetsgivaren,
med tanke pa att det aktuella bolaget var sa litet och att det fanns sa fa
anstéllda, saknat mojlighet att bereda arbetstagaren annat arbete.112
Arbetsdomstolen har dérefter i ett fall slagit fast att mdjligheterna till
omplacering ar sarskilt goda i stora foretag med manga anstallda.113

Enbart en starkt begransad undersdkning av omplacering racker inte nér det
ar manga anstéllda pa arbetsplatsen. En arbetstagare blev uppsagd fran en
storre arbetsplats med arbetsbrist som grund och fragan om arbetsgivaren
hade fullgjort sin omplaceringsskyldighet prévades. Arbetsdomstolen
menade att avgorande for fallet var vilka anstrangningar arbetsgivaren
foretagit och vilka mojligheter som funnits. Arbetsgivaren h&vdade att denne
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet genom att lata arbetstagaren vara kvar i

112 AD 1975 nr 68 s. 541 se aven AD 2004 nr 40.
113 AD 1977 nr 151.
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en 50-procentig anstéllning. Darutéver menade arbetsgivaren att den forsokt
hitta andra lampliga arbetsuppgifter inom arbetstagarens kompetensomrade
for att kompensera de resterande timmarna, men att dessa tjanster redan varit
tillsatta. Arbetsdomstolen konstaterade att rérde sig om en storre arbetsplats
om cirka 5000 anstallda och att arbetsgivaren enbart gjort en starkt begransad
undersokning av  mojligheterna  till omplacering.  Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet var darfor inte uppfylld.114

3.2.2.2 Betydelsen av antalet arbetstagare som ska
sagas upp och alder

Av betydelse for hur omfattande arbetsgivarens utredningsskyldighet ska
vara ar bl.a. hur manga arbetstagare som ska ségas upp. En mer 6versiktlig
beddmning kan vara godtagbar nér det ror sig om flera arbetstagare som ska
sagas upp. Flera arbetstagare hade i ett fall sagts upp pa grund av arbetsbrist.
Arbetsdomstolen menade att hur ingdende skalighetsprévningen som
arbetsgivaren ska genomfdra behdver vara beror pa omstandigheterna i det
enskilda fallet. Nar det som i detta fall rérde sig om 23 arbetstagare som skulle
ségas upp, kunde det inte krédvas noggranna individuella undersékningar for
varje sarskild arbetstagare och en mer 6versiktlig beddmning ansags vara
godtagbar.115 Arbetsgivaren hade internt kungjort de lediga befattningarna for
vilka arbetstagarna fick anméla sitt intresse. Arbetsdomstolen konstaterade
att det forfarandet var tillrackligt i det aktuella fallet men att det fick
forutsattas att arbetsgivaren hade gjort en narmare individuell beddmning om
nagon av de som skulle ségas upp hade anmalt sitt intresse.116

Foregdende fall fick ge vagledning nar ett arbetstagarforbunds talan
omfattade 48 arbetstagare. Arbetsdomstolen kom fram till att arbetsgivaren
inte hade sett over omplaceringsmajligheterna tillrackligt. Da arbetsgivaren
sysselsatte omkring 3 000 arbetstagare i bara Goteborgsregionen var det
sannolikt att atminstone ett antal omplaceringar hade kunnat genomforas.
Arbetsdomstolen slog fast att arbetsgivaren atminstone i enkla former skulle
ha undersokt och provat omplaceringsmojligheterna utifran de forutsattningar
som fanns.117

Det viktiga &r att slutresultatet av en omplaceringsutredning innebdr att
omplaceringsmojligheterna har tagits till vara &en om det ar flera
arbetstagare som ska ségas upp. Arbetsdomstolen hanvisade i det aktuella
fallet till 1984 ars fall och slog fast att aven om omplaceringsutredningen kan

114 AD 1984 nr 2.

115 Se dven bl.a. AD 2012 nr 16.
116 AD 1984 nr 26.

117 AD 1987 nr 91.
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genomforas pa ett annorlunda sétt nar det rér sig om manga arbetstagare som
ska sagas upp, ar det viktigt att utredningen genomfors pa ett sadant vis att
slutresultatet i huvudsak innebdr att omplaceringsmojligheterna har
tillvaratagits. Arbetsdomstolen konstaterade darutdver att om arbetsgivaren
har tillgang till omfattande personaladministrativa resurser och sedan lang tid
tillbaka har rutiner for hur arbetsgivaren gar tillvaga vid arbetsbristsituationer,
ska det naturligt paverka de krav som kan stillas pa arbetsgivarens
omplaceringsutredning. Kraven skulle sérskilt fa betydelse nar det handlar
om manga arbetstagare som omfattas av dvertaligheten.11s

Aldern pa arbetstagaren tillsammans med i vilket syfte en arbetstagare har
anstallts kan fa betydelse for hur ingaende beddémning en arbetsgivare
behover genomfora. Arbetsdomstolen fastslog att omplaceringsmojligheterna
fick anses vara mycket begransade for arbetsgivaren da arbetstagaren i ett fall
uppnatt pensionsalder och anstallts for att utfora vissa arbetsuppgifter som till
sin art skiljde sig fran de dominerade arbetsuppgifterna i verksamheten.
Arbetsgivaren ansags ha uppnatt sin omplaceringsskyldighet da det inte
funnits nagon lamplig och ledig befattning att flytta arbetstagaren till samt
med hansyn till de svarigheter som maste anses ha forelegat for
arbetsgivaren.119

3.2.3 Forfarandet for omplaceringsutredningen

Till en borjan kan det konstateras att det som utgangpunkt bor anses att
omplaceringsskyldigheten inte ar uppfylld om arbetsgivaren underlater att
genomfdra en omplacering eller om det foreligger oklarhet i om omplacering
har kunnat ske. Detta anférde domstolen i ett fall dar det skulle utredas om en
omplacering var tillrackligt noggrant utférd.120 I sammanhanget kan némnas
ett annat fall d&r oklarheten fick ligga arbetsgivaren till last. Arbetsgivaren
hade namligen inte diskuterat omplaceringsfrdgan med en arbetstagare pa
flera ar vid uppséagning pa grund av sjukdom. Arbetsgivaren menade att det
inte fanns nagra lediga anstdllningar att omplacera arbetstagaren till.
Arbetsdomstolen upplevde istéllet denna kommunikationsbrist som en
oklarhet i huruvida en omplacering egentligen hade kunnat genomforas.121

Enbart ett internt kungdrande om lediga tjanster & som huvudregel inte
tillrackligt  for att arbetsgivaren ska anses ha uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet. Arbetsdomstolen har uttalat att arbetsgivaren

118 AD 1996 nr 149.

119 AD 1987 nr 34.

120 Se bl.a. AD 1999 nr 24.
121 AD 1998 nr 13.
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darutover, sarskilt nar det inte handlar om manga arbetstagare som ska sagas
upp och néar arbetsgivaren ocksa besitter personaladministrativa resurser, ska
verka for att arbetstagarna blir erbjudna omplacering.122

En  kontaktformedling & inte  tillrdckligt for att  utreda
omplaceringsmdjligheterna hos de 6vriga driftsenheterna om det inte ar ett
krav pa de 6vriga driftsenheterna att anmala sig dit. En arbetsgivare hade vid
ett omplaceringsforfarande forst undersokt mojligheterna pd den aktuella
arbetsplatsen. Om inga omplaceringsmojligheter skulle finnas pa
arbetsplatsen vénde sig arbetsgivaren till en kontaktférmedling dit andra
driftsenheter kunde anmala sitt intresse om de var i behov av personal.
Domstolen ansag att det lag en brist i att det inte fanns nagot krav pa de 6vriga
enheterna att anmala sitt behov av personal till kontaktférmedlingen. Pa
grund av detta ansag inte Arbetsdomstolen omplaceringsforfarandet som
tillrackligt.i2s En sadan kontaktférmedling har emellertid godkants av
Arbetsdomstolen, i ett annat fall, nar det funnits ett krav pa att anmala lediga
tjanster dit.124

En arbetsgivares omplaceringsutredning maste kunna begransas av redan
vidtagna atgarder. Fragan i ett fall var om arbetsgivaren hade fullgjort sin
omplaceringsskyldighet vid en uppsagning pa grund av personliga skal.
Arbetsdomstolen slog fast att arbetsgivaren i detta fall, i
omplaceringsutredningen, kunde bortse fran sadant arbete som arbetstagaren
redan innan visat sig oldmplig for. Detta for att omfattningen av en
arbetsgivares undersokning maste kunna begrénsas med hansyn till redan
vidtagna atgarder. 125

Hur langtgdende arbetsgivaren behdver utreda sina mojligheter kan ocksa
paverkas av hur omfattande arbetet varit for en arbetsgivare i en
omorganisation. Arbetsdomstolen menade med stéd av tidigare praxisize att
det inte far stallas alltfor langtgdende krav pa arbetsgivarens
omplaceringsutredning nar det handlar om manga arbetstagare som ska sagas
upp och det varit en komplicerad process. Arbetsdomstolen kom i det aktuella
fallet fram till att arbetsgivaren hade gjort en tillrackligt noggrann utredning
nar det rorde sig om flera arbetstagare som skulle sagas upp péa grund av en
ombildning. Det var i fallet visat att arbetsgivarens omorganisation och
bemanningen av den nya organisationen foranlett ett omfattande arbete inom

122 AD 1987 nr 93 se &ven AD 1997 nr 73.
123 AD 1995 nr 152.

124 AD 1993 nr 172.

125 AD 1993 nr 73.

126 AD 1984 nr 19 och AD 1984 nr 26.
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verket. Ett stort arbete hade ocksa lagts ner pa att forsoka hitta en I6sning till
de anstallda.127

3.2.4 Tidsaspekter

Vad galler nar arbetsgivaren ska lagga fram ett omplaceringserbjudande har
Arbetsdomstolen konstaterat att omplaceringserbjudandet ska ldmnas innan
uppséagningen foretas. Om det inte blir lamnat innan uppsagningen foljer det
redan av den omstandigheten att omplaceringsskyldigheten inte ar uppfylld.
Uppsagningen blir darfor inte sakligt grundad.12s Arbetsdomstolen har i ett
annat rattsfall uttryckt det som sa att arbetsgivaren forst ska foreta en
omplaceringsutredning och dérefter vanda sig till arbetstagarna med aktuella
erbjudanden. 129

Vad som ocksa ar beroende av tid och rum ar nar arbetsgivaren ska borja ta
lediga tjanster i beaktan i sin omplaceringsutredning for att uppfylla kraven
pa noggrannhet. Det har framkommit att omplaceringsskyldigheten omfattar
allt arbete som finns ledigt vid uppsagningstillfallet. Vad som ockséa ska
medrdknas &ar arbete som arbetsgivaren vet blir tillgangligt fram till att
uppsagningstiden gar ut. Arbetsdomstolen har tidigare i ett rattsfall, i vilket
domstolen prévade saklig grund-kriteriet vid arbetsbrist, slagit fast att
arbetsgivaren har ratt att grunda sitt beslut om huruvida uppségning ska ske
pa grund av arbetsbrist genom en bedémning av hur personallaget kommer
att vara vid uppséagningstidens slut. Arbetsbristen behdver darmed inte
foreligga redan nar uppsagningen genomfors. Arbetsgivaren far daremot
enbart beakta sadana omstandigheter som vid ett praktiskt beddmande med
sakerhet kan overblickas, annars skulle den framatskridande bedémningen
kunna leda till att uppségningar sker for sdkerhets skull.130 Nyss ndmnda fall
fick ge vagledning nar arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i en sadan
situation skulle klargoras i ett annat fall. Arbetsdomstolen menade vid det
tillfallet, att nar det kommer till arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i
samband med en uppsagning i framatskridande syfte, ska
omplaceringsskyldigheten  inte  begransas till att enbart avse
omplaceringsmojligheter som redan finns tillgdngliga nar uppsagningen ager
rum. Aven allt sddant arbete som arbetsgivaren vet blir tillgangligt fram till
den tidpunkten uppséagningstiden gar ut, det vill sdga nar uppsagningen trader

127 AD 1996 nr 54.
128 AD 1984 nr 82.
129 AD 1988 nr 82.
130 AD 1984 nr 19.
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i kraft, ska raknas in. Arbetsgivaren behover emellertid inte rakna in sadant
arbete som vid tidpunkten for beslutandet om uppségningen ar osékert. 131

Om en arbetsgivare vet om att en tjanst kommer bli ledig redan néar fragan om
att en arbetstagare ska sdgas upp aktualiseras, ska tjansten omfattas av
omplaceringsutredningen. En arbetsgivare beslutade om en budget som
innebar att en arbetstagare blev uppsagd pa grund av arbetsbrist.
Arbetstagarsidan menade att arbetsgivaren borde ha omplacerat arbetstagaren
till en tjanst som forsamlingsassistent. Arbetsgivaren ansdg att en sadan
omplacering inte var skalig eftersom tjansten inte fanns ledig vid
uppsagningen av arbetstagaren i maj 1996, da tjansten redan hade tillsatts.
Arbetsdomstolen anforde att arbetstagaren anda borde ha omplacerats till
denna tjanst eftersom arbetsgivaren visste om att tjansten skulle bli ledig
redan nar fragan om uppséagning aktualiserades aret innan. Beslutet for
budgeten och uppséagningsfragan behandlades redan vid hosten 1995 och
Arbetsdomstolen menade att arbetsgivaren senast vid arsskiftet 1995/1996
borde ha inlett en omplaceringsutredning for att kunna ta tillvara pa alla
mojligheter for att bereda arbetstagaren en anstallning.132

Vid en arbetsbristsituation &r det de forhallanden som foreligger nar
arbetsbristen uppstar som ska leda till ett stallningstagande om omplacering
ska ske eller inte.133

3.2.5 Omplaceringserbjudandet — hur och till
vilken motpart?

Det har genom rattsfallsutredningen visats kunna vara av betydelse hur
arbetsgivaren lagger fram ett omplaceringserbjudande. Till att borja med &r
det inte tillrackligt av en arbetsgivare att lamna ett omplaceringserbjudande
till arbetstagarparterna, genom férhandlingsunderlag, utan att déarutéver ha
lamnat erbjudandet till arbetstagaren personligen. En arbetsgivare gav
omplaceringserbjudandena till arbetstagarnas forbund villkorade av att
arbetstagarparterna skulle acceptera erbjudandena. Arbetstagarférbundet
tackade nej till omplaceringserbjudandena. Att arbetstagarférbundet tackat
nej kunde inte ses som ett avbojande fran arbetstagarnas sida eftersom
arbetstagarna sjalva inte tagit del av erbjudandena.
Omplaceringsskyldigheten var darfor inte uppfylld och saklig grund for
uppsagning foreldg inte.1s4 Ett intressant fall att jamfora med i

131 AD 1987 nr 42 se aven AD 2005 nr 81 och AD 2006 nr 4.
132 AD 2000 nr 69.
133 AD 2012 nr 53.
134 AD 1984 nr 82.
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sammanhanget, ar ett senare rattsfall dar Arbetsdomstolen uttalade att det inte
finns nagot krav pa att en omplaceringsutredning ska genomforas eller
redovisas pa ett visst sétt.135

En liknande fraga provades i ett annat fall dar det ocksa framkom att
erbjudandet ska vara preciserat med vilka befattningar som é&r lediga.
Arbetsdomstolen konstaterade att &ven om arbetstagarna har ett visst
medansvar for att omplaceringsfragan far tillracklig uppmarksamhet ar det
arbetsgivaren som har det huvudsakliga ansvaret och som ska vara aktiv i
sammanhanget. Arbetsgivaren ska efter utredningen vénda sig till
arbetstagarna personligen med aktuella erbjudanden. Dértill kommer att
erbjudandet maste vara preciserat, pa sa satt att det framgar vilka befattningar
som dr lediga. Det &r darmed inte tillrackligt att uppmana arbetstagarna att
hora av sig med onskemal, vilket hade skett i det aktuella fallet.13

Att en arbetsgivare inte kan ge svar pa alla fragor som en arbetstagare har om
ett omplaceringserbjudande behdver inte betyda att det brister i
precisionskravet. | det aktuella fallet skulle en arbetsgivare omorganisera hela
sin verksamhet sa att den flyttades utomlands. Arbetstagarna fick hem ett
skriftligt erbjudande om att &ndra om sina anstallningsavtal till att det utéver
tidigare arbete och anstallningsvillkor ocksa skulle omfatta
utomlandstjanstgéring. En arbetstagare tackade nej och menade att
omplaceringsskyldigheten inte var uppfylld for att erbjudandet inte var
tillrackligt preciserat. Arbetsdomstolen konstaterade emellertid att
erbjudandet fick anses vara skaligt. Fragor som arbetsgivaren inte kunde
besvara var bl.a. hur ofta tjanstgoringen skulle férekomma utomlands.
Kollektivavtalet, angdende de narmare villkoren av tjanstgéringen, hade
ocksa andrats efter att omplaceringserbjudandet lagts fram. Att arbetsgivaren
inte fran borjan hade kunnat ge preciserade svar pa dessa fragor kunde inte
medfora att erbjudandet inte var tillrackligt konkret och preciserat.137

Det ar av stor vikt att omplaceringserbjudandet laggs fram som ett alternativ
till uppsagning for arbetstagaren. Ett omplaceringserbjudande fran
arbetsgivaren hade i ett fall l&mnats till en arbetstagare innan uppséagning.
Arbetsdomstolen kom fram till att ett erbjudande som lamnats innan
uppsagning dar forslaget inte lagts fram som alternativ till uppségning, aven
om arbetstagaren avbojt forslagen, inte kunde betyda att arbetsgivaren
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet.13s

135 AD 1993 nr 73.
136 AD 1988 nr 82.
137 AD 2012 nr 67.
138 AD 1991 nr 118.
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Ett omplaceringserbjudande ska, for att vara giltigt, leda till att det beror pa
arbetstagarens installning om denne ska beredas fortsatt anstélining eller inte.
Detta konstaterades av Arbetsdomstolen i ett fall rrande om det kunde anses
vara tillrackligt tydligt av arbetsgivaren att ha informerat om de lediga
befattningarna pa ett storméte och uppmanat arbetstagarna att soka dem. Pa
stormotet hade skriftlig information delats ut och informationen hade ocksa
framgatt av en overhead-bild. En av arbetstagarna som skulle sagas upp kunde
inte ndrvara och fick i stallet informationen genom sina arbetskamrater.
Arbetsdomstolen konstaterade att redan det forhallandet att de lediga
befattningarna inte skulle ha rackt till alla arbetstagare som skulle ségas upp,
visade att arbetsgivarens forfarande inte kunde godtas i sammanhanget.
Eftersom omplaceringsmojligheterna inte skulle réacka till samtliga
arbetstagare, kunde ingen av arbetstagarna anses ha fatt ett erbjudande som
berodde pa arbetstagarens installning till om det skulle leda till fortsatt arbete.
Arbetsgivaren hade darmed inte uppfyllt de krav som kunde kréavas i
sammanhanget. 139

Att ett internt kungdrande som huvudregel inte ska vara tillrackligt som
omplaceringsutredning framgar redan av avsnitt 3.2.3. Det ar emellertid
relevant att ocksa ta upp exempel i forevarande utredning da det berdr kraven
pa hur arbetsgivaren ska lagga fram erbjudandet. I ett fall var det ostridigt att
omplaceringsskyldigheten skulle gélla inom myndighetens
verksamhetsomrade. Verksamhetsomradet var utbrett till arbeten i bl.a.
Eskilstuna, Arboga och Akers krutbruk. Arbetsdomstolen menade att en
omplaceringsutredning, som det rérde sig om i det aktuella fallet, atminstone
borde innefatta en noggrann undersokning av de enskilda lokalvardarnas
onskemal och forutsattningar samt en systematisk genomgang av eventuellt
lediga anstéllningar. Det var inte tillrackligt med enbart ett internt
kungdrande.140 Arbetsdomstolen ansag det daremot tillrackligt med ett internt
kungorande om lediga tjanster i ett annat fall, nér det rérde sig om flera
arbetstagare som skulle ségas upp. Arbetsdomstolen menade att det fick
forutsattas att arbetsgivaren hade gjort en narmare individuell prévning om
nagon av de 23 arbetstagarna hade anmalt sitt intresse.141

Ett omplaceringserbjudande ar inte tillrackligt konkret om det enbart ar ett
generellt uttalande. En arbetstagares eventuellt negativa installning far da
ingen verkan. En bagare blev uppsagd pa grund av arbetsbrist. | ett mote
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren hade arbetsgivaren uttryckt att det ju
fanns andra jobb, inom restaurang, café etc.”. Arbetstagaren hade svarat att
han minsann var bagare och att han inte var intresserad av nagot annat &n det.

139 AD 2002 nr 75.
140 AD 1987 nr 93.
141 AD 1984 nr 26.
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Fragan var om arbetsgivarens erbjudande varit tillrackligt konkret for att
anses som ett giltigt omplaceringserbjudande och om arbetstagarens svar varit
ett avbOjande. Arbetsdomstolen menade att arbetsgivarens uttalande bara
hade varit ett generellt uttalande om mdojlighet till andra jobb och att det
darmed inte var ett konkret erbjudande. Arbetstagaren hade heller inte blivit
informerad om att han riskerade uppsagning om han tackade nej till annat
arbete. Da arbetsgivarens uttalande inte kunde ses som ettt
omplaceringserbjudande i LAS mening kunde inte heller arbetstagarens svar
ses som ett avbojande.142 1 sammanhanget kan ndmnas ett annat fall dar
Arbetsdomstolen uttalade att om arbetsgivarens omplaceringserbjudande inte
varit tillrackligt klart redovisat kan inte arbetsgivaren ansetts ha fullgjort sin
omplaceringsskyldighet redan med hénsyn till den omsténdigheten. 143

Oklarheten kring om inneb6rden av ett omplaceringsforslag behover dock
inte alltid ligga arbetsgivaren till last. En arbetstagare med ryggproblem hade
forstatt ett omplaceringserbjudande som att det enbart handlade om
paketering vilket hon inte skulle klara av med sina ryggproblem.
Arbetstagaren tackade darfor nej till erbjudandet och ansag sig ha godtagbar
anledning. Arbetsgivarsidan menade daremot att det inte handlade om en
paketeringstjanst utan en mer generell tjanst inom produktionen. Tjansten var
ocksd bendmnd “tjdnst inom produktionen” pa det skriftliga erbjudandet.
Arbetstagarsidan menade att oklarheten i erbjudandet i vart fall skulle dlaggas
arbetsgivaren. Arbetsdomstolen fastslog att erbjudandet pa det stadium som
det hade lamnats, utan storre precision, skulle godtas i den aktuella
situationen eftersom arbetsgivaren hade erbjudit fortsatt anstallning trots att
det vid tidpunkten inte funnits nagra lediga arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen
menade ocksa att arbetstagaren inte lamnat nagon rimlig forklaring till varfor
denne hade tolkat erbjudandet pa ett sadant satt som att det enbart skulle
handla om paketering. Arbetstagaren hade saknat fog for slutsatsen att arbetet
enbart handlade om paketeringsarbete. Forhallandena var heller inte sadana
att arbetsgivaren borde ha insett att erbjudandet kunde missforstas.144 Det har
ocksa av Arbetsdomstolen i ett annat rattsfall slagits fast att arbetsgivaren inte
kan lastas for att inte mer utforligt ha redovisat vilka tjanster som avsetts med
omplaceringserbjudanden om arbetstagaren inte ens velat diskutera dem.14s

142 AD 2018 nr 76.
143 AD 1995 nr 82.
144 AD 2005 nr 57.
145 AD 1981 nr 1.
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3.2.6 Den noggranna utredningen — ett strangt
krav

Utifran ovanstaende redogdrelse kan vissa riktlinjer géllande arbetsgivarens
skyldighet att foreta en noggrann omplaceringsutredning faststallas. Det kan
antas att Arbetsdomstolen forvantar sig att en arbetsgivare som har manga
anstallda ocksa har battre forutsattningar att losa omplaceringar da
mojligheterna anses vara sérskilt goda. En starkt begransad utredning var inte
tillrdcklig nar arbetsgivaren hade en verksamhet med 5000 anstéllda vilket
ger en indikation pa att det kan krdvas en mer noggrann utredning nar
verksamheten ar sa pass stor. Riktlinjen om att verksamhetens storlek
paverkar kraven far anses vara relativt tydlig da Arbetsdomstolen uttryckligen
anfort att mojligheterna far anses vara sarskilt goda i stora foretag med manga
anstélla samtidigt som omplaceringsutredningen inte behover fa nagot storre
fokus i ett mindre foretag.

Rattsfallen  visar  ocksa att  Arbetsdomstolen  godtagit  vissa
omplaceringsforfaranden nar det rér sig om manga arbetstagare som ska ségas
upp, vilket inte hade godtagits om forfarandet avsett farre arbetstagare. Som
exempel pa det anforda kan namnas att ett internt kungdrande om
anstéllningar for omplacering har accepterats nér ett antal om 23 arbetstagare
sagts upp da det inte kunde kravas noggranna prévningar av varje enskild
arbetstagare. Arbetsdomstolen drog i det fallet en slutsats om att
arbetsgivaren hade gjort en mer noggrann utredning om nagon av
arbetstagarna visat intresse. Om arbetsgivaren hade fortsatt forfarandet pa ett
sadant satt ar dock inget som star klart av utredningen i malet. Det far antas
att en forutsattning for att ett internt kungorande ska vara tillatet ar att det ska
finnas lediga tjanster till samtliga av arbetstagarna som ska sagas upp sa att
det i slutdndan ankommer pa arbetstagaren att ta ett beslut om fortsatt
anstéllning. Det finns dock en viss osékerhet i hur mycket vagledning som
kan erhallas av rattsfallet angaende ett internt kungorande. Det bor betonas
att Arbetsdomstolen darefter konstaterat att &ven om det inte kan krdvas en
lika noggrann och individuell prévning nar det ror sig om flera arbetstagare
som ska sdgas upp, ar det slutresultatet om hur arbetsgivaren tagit tillvara pa
alla omplaceringsmajligheterna som ar av betydelse. Det nyss anférda maste
innebara att arbetsgivaren, oavsett hur denne gatt tillvaga, och om den haft
fog for det tillvagagangsattet, hamnar i ett skede dar den ska bevisa sitt
forfarande och att kraven pa noggrannhet och precision uppfylis.

Ovanstaende situationer leder till en intressant fraga om vilka krav som kan

stallas pa en arbetsgivare i en situation da manga arbetstagare ska sagas upp
pa en arbetsplats dér det samtidigt ocksa finns manga anstallda. AD 1987 nr
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91 ger vagledning for hur en arbetsgivare bor reagera i en sadan situation,
genom att det inte &r tillrackligt att arbetsgivaren i enkla former utreder
mojligheterna. Aven om inte alla arbetstagare skulle ga att omplacera far det
anses ligga pa arbetsgivaren att forsoka omplacera sa manga arbetstagare som
mojligt. Det kan ocksa utlasas att Arbetsdomstolen kan stilla kraven pa
arbetsgivarens omplaceringsutredning hdgre om arbetsgivaren sedan tidigare
har rutiner for omplaceringsforfaranden och besitter omfattande resurser.
Detta ska sarskilt galla nar det rér sig om manga arbetstagare som anses vara
Overtaliga.

Arbetsgivaren maste vara lika noggrann inom hela omradet som
arbetsgivaren ar skyldig att undersoka. Det star darmed klart att det inte ar
tillrackligt, som undersokning av omplaceringsméjligheter pa andra
driftsenheter, med en kontaktférmedling om det inte finns krav pa andra
enheter att anmala lediga tjanster dit. Det var heller inte tillrackligt att en
representant for arbetsgivaren skickade runt ett forfragningsunderlag till
kollegor som omplaceringsutredning. Det ska dock inte stallas alltfor hdga
krav pa arbetsgivaren om den genomgatt en komplicerad planerings- och
beslutsprocess. Har véacks emellertid en viss motsattning i riktlinjerna som
anforts ovan. En liten foretagare lyder inte under samma krav pa utredningens
omfattning som en storre arbetsgivare. Samtidigt kan det tédnkas att en
arbetsgivare med manga anstallda star infor en betydligt mer komplicerad
process nar det ror sig om en arbetsbristsituation &n en mindre foretagare. En
mindre fOretagare kan ju skapa sig en latt och smidig overblick Over
omplaceringsmajligheter utan att behdva anvanda nagra storre resurser.

Arbetsdomstolen har uttalat att det inte finns nagra krav pa hur
omplaceringserbjudandet laggs fram” trots detta star det klart att
arbetsgivaren, forutom nar det i nagot enstaka fall kan godtas med ett internt
kungorande, bor ge omplaceringserbjudandet till arbetstagaren personligen.
Arbetstagaren ska ocksa bli vél inforstadd med att erbjudandet &r ett alternativ
till en uppségning. Erbjudandet ska lamnas innan uppsagningen foretas. Det
ar ocksa viktigt att erbjudandet ar utforligt och val preciserat sa arbetstagaren
verkligen kan tdnka 6ver beslutet innan denne tar stéllning. Om erbjudandet
inte ar tillrackligt konkret kan ocksa arbetstagarens svar forlora sin verkan.
Slutligen kan det ocksa konstateras att det ar viktigt att arbetsgivaren raknar
in alla eventuella omplaceringsmajligheter som med sékerhet kan uppkomma
fran det att beslutet om att arbetstagaren ska sagas upp tas till
uppsagningstidens utgang, for att omplaceringsutredningen ska anses vara
tillrackligt noggrant utford.

Som det framgar av inledningen till forevarande kapitel stannar inte
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet vid att utredningen ska vara noggrant
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utford. Arbetsgivaren ska ocksa ha tagit tillvara pa alla mojligheter for att
forsoka undvika fristéllning av en arbetstagare. Vilka mojligheter
arbetsgivaren ska beakta utreds i nésta avsnitt.

3.3 Arbetsgivarens skyldighet att ta
tillvara pa alla mojligheter

3.3.1 Inledning

Som det framgatt av bakgrundskapitlet kan inte saklig grund for uppsagning
foreligga om arbetsgivaren har mojlighet att omplacera arbetstagaren.
Uppsagningen ska vara den yttersta atgarden efter att alla andra mojligheter
ar uttomda.146 Av forarbeten till tidigare LAS framgar en del vagledning av
vilka mojligheter arbetsgivaren ska beakta. Arbetsgivarens undersékning bor
ta sikte pa alla driftsenheter inom foretaget. Arbetsgivaren ska i forsta hand
se Over omplaceringsmojligheter pd den aktuella arbetsplatsen eller inom
samma foretagsenhet som arbetstagaren tidigare haft sin anstallning. Det
tidigare ndmnda innebar att arbetsgivaren i forsta hand ska forséka omplacera
arbetstagaren inom ramen for den tidigare anstallningen.147 Arbetsgivarens
utredningsskyldighet stannar dock inte alltid dar. Om arbetsgivaren inte kan
erbjuda arbetstagaren en anstélining inom ramen for den tidigare
anstéllningen bor arbetsgivaren forsoka erbjuda arbetstagaren en annan
anstéallning hos sig. Den foredragande departementschefen kommenterade
arbetsgivarens skyldighet att se dver andra mojligheter till omplacering i
forarbetena till tidigare LAS. Departementschefen menade att arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet blir langtgdende men att det ar befogat med en sa
langtgaende skyldighet i vissa fall, framférallt dar anstallningsbegreppet har
en snév innebdrd, som i den offentliga tjanstemannasektorn. Om foretaget har
flera driftsenheter bor undersokningen ta sikte pa alla enheterissvilket ocksa
belyses i praxis.149 Det anges dock i specialmotiveringen att “’det inte alltid
kan krévas att arbetsgivaren utreder rorelsegrenar pa annan ort” sarskilt, om
den aktuella rérelsegrenen har en egen och sjalvstandig personalavdelning.iso

Gransen for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet gar vid att arbetsgivaren
inte ska behova utreda omplaceringsmaéjligheter pa andra foretag, aven om
foretagen tillnér samma koncern. Denna gréns finns av praktiska skél. En

146 Prop. 1973:129 s, 121.
147 Prop. 1973:129 s. 121.
148 Prop. 1973:129 s, 121.
149 AD 1995 nr 152.

150 Prop. 1973:129 s. 243.
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omplacering far heller inte leda till att en annan arbetstagare fristalls.15:0m
arbetstagaren  utan  godtagbar  anledning  skulle  avbdja  ett
omplaceringserbjudande  bor arbetsgivaren inte behéva ge fler
omplaceringserbjudanden.is2

| forevarande avsnitt férekommer frdmst en organisationsinriktad utredning.
Det har av réattspraxis framkommit avgoranden dér arbetstagarens instéllning
kan paverka vilka mojligheter arbetsgivaren behover beakta. Avsnittet
avslutas av den anledningen med att utreda vilken paverkan pa
omplaceringsutredningen arbetstagarens installning far.

3.3.2 Omfordelning av organisationen

3.3.2.1 Inrattande av nya befattningar

Arbetsgivaren &r mot bakgrund av principen arbetsledningsrétten inte skyldig
att skapa nya befattningar for att uppfylla omplaceringsskyldigheten. Detta
klargjordes av Arbetsdomstolen efter véagledning i forarbetena till tidigare
LAS. Arbetsdomstolen menade att omplaceringsskyldigheten forutsatter att
det nagonstans hos arbetsgivaren redan finns en ledig befattning eller lediga
arbetsuppgifter som arbetstagaren skéligen kan omplaceras till. Om det skulle
finnas ledigt arbete, som arbetstagaren skéligen hade kunnat omplacerats till,
och anda blir uppsagd &r uppsagningen saledes inte sakligt grundad. Det bor
tillaggas att en omplacering inte far leda till att en annan arbetstagare
fristalls.153 Arbetsdomstolen har i ett annat fall konstaterat att annat arbete”,
som framgar av lagrummet for omplaceringsskyldigheten, avser sadana
arbetsuppgifter som arbetsgivaren kan erbjuda utan att fristalla ndgon annan
anstalld.1s4

Ovanstaende utgangspunkt, om att arbetsgivaren inte ska behdva skapa nya
befattningar, ar emellertid inte undantagslos. En arbetsgivare som dels haft
mojlighet att inratta en ny befattning, for att undvika uppségning av en
arbetstagare som annars skulle sagas upp, dels varit beredd att gora det kan
behdva omplacera arbetstagaren till den nya tjansten. Arbetsdomstolen tog
upp huvudregeln, med stod av tidigare praxis, om att arbetsgivaren som
huvudregel inte dr skyldig att inrdtta nya befattningar for att
omplaceringsskyldigheten ska vara uppfylld. Domstolen ansag daremot i
detta fall att om arbetsgivaren inte bara haft mdéjlighet att inrétta en befattning,
sd att en arbetstagare som annars skulle bli uppsagd bereds fortsatt

151 Prop. 1973:129 s, 121.

152 Prop. 1973:129 s. 243.

153 AD 1977 nr 151 se dven AD 1980 nr 168 samt AD 1994 nr 1.
154 AD 1995 nr 2.
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anstallning, utan ocksa varit beredd pa att gora det kan det skaligen krévas att
arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren till den tjansten.1ss

| ett ytterligare fall var en liknande fraga uppe foér provning i
Arbetsdomstolen. Fallet handlade om en l&dkare som sades upp med
personliga skal som grund. Arbetsgivaren hade som omplaceringsutredning
skickat ut forfragningar till olika chefsoverlakare om de hade
anstallningsbehov av den aktuella arbetstagaren. Forfragningarna var enligt
Arbetsdomstolen, ett forsok domt att misslyckas”. Arbetsgivaren berittade i
forhor att han i och for sig var beredd att ge arbetstagaren en annan ny tjanst
vilken skulle ge honom specialistkompetens, men att erbjudandet inte hade
framforts for att arbetstagaren varit negativt installd till sadan
specialistutbildning sedan innan. Arbetstagaren visade emellertid intresse for
denna tjanst under utredningen i malet. Arbetsdomstolen menade att det som
arbetsgivaren havdat, att det i sa fall skulle vara fraga om att tillskapa en
sarskild tjanst for lakaren, inte kunde paverka beddmningen. Att
arbetsgivarsidan i malet berattat den var beredd att gora detta skulle
otvivelaktigt inga i arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.1ss

En arbetsgivare kan ocksd i vissa fall behdva genomfora en
organisationsforandring for att uppfylla sin omplaceringsskyldighet. Fragan
provades i ett fall om det skaligen kunde krévas att arbetsgivaren organiserade
om sin verksamhet. Detta med syfte i att befintliga arbetsuppgifter kunde
laggas pa arbetstagaren eller arbetstagarna som annars skulle ségas upp nar
det inte fanns nagra lediga arbeten. Arbetsdomstolen slog fast att
arbetsgivaren i vissa fall kan vara skyldig att genomféra en
organisationsforandring for att uppfylla sin omplaceringsskyldighet.
Skyldigheten géller emellertid om organisationsfordndringen kan ske utan att
verksamheten ldggs om pad nadgot mera genomgripande satt och att
verksamhetens fortsatta bedrivande inte heller forsvaras.
En sadan omorganisation ska bara fa ske forutsatt att inga andra arbetstagare
fristalls eller att det leder till forsamrade anstallningsforhallanden for dvriga
arbetstagare. Arbetsdomstolen menade ocksa att arbetstagaren ska ha
tillrackliga kvalifikationer for den nya befattningen for att en sadan
organisationsforandring ska bli aktuell.1s7

Som nyss namnts far en sadan omorganisation inte leda till for stora
forandringar for arbetstagarna eller forsamrade arbetsforhallanden.
Arbetstagarforbundet havdade i ett fall som ocksa &r relevant i sammanhanget
att arbetsgivaren borde ha gjort en omorganisation sa att samtliga arbetstagare

155 AD 1984 nr 82 jfr dock AD 1998 nr 13.
156 AD 1995 nr 82.
157 AD 1983 nr 127.
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fick behalla sin anstallning. En sadan omorganisation skulle emellertid ha lett
till att samtliga anstallda fick forandrade arbetsuppgifter. Omorganisationen
skulle ocksa ha gett upphov till forsamrade arbetsforhallanden for tre av
arbetstagarna, vilka ocksa klargjort for arbetsgivaren att de i sa fall hellre hade
lamnat anstéallningen. Arbetsdomstolen konstaterade darfor att nagon sadan
omorganisation fran arbetsgivarens sida inte var skalig att krava.1ss

3.3.2.2 Omplacering till f6ljd av sjukdom eller skada
hos arbetstagaren

En arbetsgivare kan behdva prdova och utvérdera en omférdelning av
arbetsuppgifter for att undvika fristallning av en arbetstagare till féljd av
sjukdom eller skada. Arbetsdomstolen slog fast att det var skaligt att fordela
10 % av en arbetstagares arbetsuppgifter pa Ovriga arbetstagare da
omfattningen av arbetet var mycket begransat.iso | ett efterféljande fall
visades det sig inte vara skaligt att av arbetsgivaren krdva detsamma nér det
handlade om en omférdelning av merparten av en arbetstagares
arbetsuppgifter. Vad som ocksa talade emot en skalig omférdelning var att
den enbart hade drabbat en begransad krets av de kvarvarande arbetstagarna
inom arbetsplatsen. 60

Det &r inte rimligt att av en arbetsgivare krdva en omfordelning av
arbetsuppgifter som medfér Okad risk for arbetsskador hos de andra
arbetstagarna.ie1 | sammanhanget kan ndmnas ett annat fall dar arbetstagarna
roterade mellan olika arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen ansag det inte skaligt
att en persons arbetsuppgifter, som denne inte klarade av pa grund av skada,
skulle laggas pa en annan arbetstagare. Syftet med rotationen var bl.a. att
minska risken for arbetsskador hos arbetstagarna. Domstolen menade att en
sadan omfordelning skulle forrycka det fastlagda systemets rotation och
syfte.162

Faktorer som arbetsplatsen storlek och arbetstagarens medverkan till en
I6sning ska paverka beddmningen av om arbetsgivaren borde omplacera en
arbetstagare till f6ljd av skada eller sjukdom. | ett rattsfall fran 2006 havdade
arbetstagarsidan att arbetsgivaren borde foretagit en omorganisation for att
behalla en arbetstagare. Arbetsdomstolen menade att beddmningen av om det
kan anses skaligt att arbetsgivaren omfordelar organisationen vid sjukdom
eller skada ska vara beroende av omstandigheterna i det enskilda fallet.

158 AD 2004 nr 40 se &ven AD 1997 nr 98.
159 AD 2001 nr 92.

160 AD 2006 nr 57.

161 AD 1993 nr 42.

162 AD 2007 nr 12 se &ven 2012 nr 51.
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Arbetsplatsens storlek och arbetstagarens medverkan till att finna en 16sning
ska fa betydelse i bedomningen. Arbetsgivaren kan daremot inte alaggas ett
storre ansvar for arbetstagarens rehabilitering &n att arbetstagaren ska kunna
aterga i arbete hos arbetsgivaren. | forevarande fall hade en omorganisation
for att kunna behalla arbetstagaren inte minskat pa personalen, det skulle i
stéllet ha medfdrt en utdkning av bolagets verksamhet. De arbetsuppgifter
som hade lagts pa arbetstagaren skulle vara sadana som i vanliga fall
anfortroddes &t chefer samt arbetsuppgifter som ambulanspersonalen utforde
i vantan pa utryckning. Det var darfor inte skaligt att bolaget omorganiserade
sin verksamhet pa ett sadant satt som arbetstagarsidan havdade.163

Det ar befogat av arbetsgivaren att satta upp krav for att behalla flexibilitet
och mojligheter for arbetstagarna inom en viss arbetsstyrka d&ven om det leder
till att en arbetstagare inte kan omplaceras. En brandman som hade fatt en
hjartinfarkt ansags inte lamplig for rokdykning och arbetsgivaren sade upp
honom pa grund av personliga skél. Arbetstagarsidan menade a sin sida att
just rokdykningen kunde fordelas pa de andra i styrkan. Arbetsdomstolen
kom fram till att det inte var skaligt att fordela rokdykningen pa resterande
brandmén for att arbetstagaren skulle kunna stanna i anstéllningen. Det
framkom i fallet att nar det rorde sig om langvarig rokdykning var det
nddvandigt att alla brandman i styrkan kunde utdva rokdykning nar det bara
var fyra brandman som tjanstgjorde. Minimibemanningen i varje styrka var
fyra brandmédn men det diskuterades om arbetstagaren skulle haft moéjlighet
att tjanstgéra nar de var full styrka utan att han skulle utdéva rokdykning.
Arbetsdomstolen menade att det nastan skulle omintetgdra den flexibilitet och
effektivitet som den femte brandmannen fick vara avsedd att innebéra, ifall
nagon brandman tillfalligtvis behdvde rehabiliteras eller tranas upp och
darmed inte kunde utéva rokdykning. Att arbetstagarna inte skulle ha kvar
den mojligheten ansdgs ocksd vara en sadan forsamring av
arbetsforhallandena som var vard att beakta. Det var darmed inte obefogat att
arbetsgivaren hade satt ett krav pa att alla i arbetsstyrkan skulle kunna utéva
rokdykning. Darmed forelag saklig grund for uppséagning.iss | sammanhanget
kan detta fall jamforas med ett tidigare fall dar saklig grund for uppséagning
inte foreldag nar en brandman inte klarat av testerna for rokdykning.
Arbetsdomstolen ansdg i det fallet att det fanns en oklarhet i huruvida
arbetsgivaren Overvdgt andra arbetsuppgifter som inte innefattade
rokdykning.1es

Det far antas att laga krav stalls pa en arbetsgivare att behéva omplacera en
arbetstagare om det star klart att arbetstagaren ar sa sjuk att den inte kan utféra

163 AD 2006 nr 83.
164 AD 2017 nr 37.
165 AD 2002 nr 32.
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nagot arbete av betydelse. Arbetsdomstolen kom fram till att det inte fanns
forutsattningar for att omplacera en arbetstagare med tanke pa hennes
halsotillstdnd vid uppsagningen. Arbetstagaren hade en lang sjukdoms- och
sjukskrivningshistorik och hon hade fatt ett lakarutlatande om att hon inte
hade nagon som helst arbetsformaga for nagot arbete pa arbetsmarknaden och
att rehabilitering inte heller kunde ske. 166

3.3.3 Verksamhetens utstrackning

En verksamhet kan vara uppdelad i flera driftsenheter varfor det &r av intresse
att  undersbka  mer  ingripande  hur langt  arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet stracker sig. Med hjalp av vagledning fran
forarbetena till LAS slog Arbetsdomstolen fast hur begreppet driftsenhet
skulle tolkas. Arbetsdomstolen menade att det som princip ar olika
driftsenheter om arbetet utfors at samma arbetsgivare pa olika orter under
sadana forhallanden att det fran ett naturligt synsatt, kan ses som att
arbetsgivarens verksamhet ar forlagd pa orterna. I tillagg till detta ska ocksa
de enskilda arbetstagarna helt eller atminstone till vasentlig del ha sin
arbetsplats i ndgon av dessa orter.167

Har en arbetsgivare flera driftsenheter bor omplaceringsundersékningen ta
sikte pa alla driftsenheter. Detta konstaterade Arbetsdomstolen i ett fall dar
det var oklart om hur langt arbetsgivarens omplaceringsskyldighet stréckte
sig. Arbetsdomstolen menade att alla driftsenheter ska omfattas eftersom
omplaceringsskyldighetens omfattning pa den privata arbetsmarknaden i
princip ansetts omfatta hela foretaget.1es

Det kan racka for en arbetsgivare att utreda verksamheten pa den aktuella
regionen om verksamheten inom den regionen ar sjalvstandig och oberoende
fran de andra. En arbetsgivare som hade verksamhet forlagd pa flera regioner
i landet behdvde inte undersoka fler regioner an den aktuella. I linje med
forarbetsuttalanden menade Arbetsdomstolen att fragan om omplaceringens
omfattning ska avgdras genom en skélighetsbedémning med beaktande av
omstandigheterna i det enskilda fallet. Det kan finnas situationer déar
arbetsgivaren inte behdver undersoka hela sin verksamhet. Sadana situationer
ligger enligt Arbetsdomstolen for handen nédr det av praktiska och
organisatoriska orsaker kan anses oskaligt betungande for en arbetsgivare
med en sa omfattande omplaceringsutredning. Detta ska sarskilt galla om det
inte fanns nagot berattigat intresse pa arbetstagarsidan for en s omfattande

166 AD 2018 nr 56.
167 AD 1988 nr 100.
168 AD 1995 nr 152 se aven AD 1999 nr 13.
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utredning. | ifragavarande fall ansags inte arbetsgivaren vara skyldig att
utreda verksamheten utanfor den aktuella regionen. Aven om regionens
arbete var likvardigt med andra regioner, var det en sjalvstandig och
oberoende verksamhet som fungerade pa egen hand. Det fanns inga skél att
se arbetsgivarens val av upplagg pa organisationen som ett satt att kringga
ansvaret for anstallningsskyddet.169 Arbetsdomstolen prévade i ett annat fall
om skalighetsrekvisitet i omplaceringsskyldigheten, 7 § 2 st. LAS ska tolkas
sa det for vissa situationer medfor att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet
har en absolut grans som ar oberoende av omstandigheterna i det enskilda
fallet. Arbetsdomstolen menade forst och framst att en begransning av
omplaceringsskyldigheten ar att den ska framsta som skalig. Arbetsdomstolen
tog som exempel pa en situation dar arbetsgivaren foretagit en
omorganisation. Domstolen menade vidare att om effekten efter
omorganisationen blir att de olika verksamhetsomradena bildar mer eller
mindre sjalvstandiga grenar, kan det finnas grund for att det inte ar skaligt att
krdva att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet avser hela verksamheten.
Det kan da anses vara tillrackligt att arbetsgivaren utreder méjligheterna inom
den berérda grenen och arbetsgivaren kan darefter utga ifran att
omplaceringsskyldigheten &r fullgjord. Arbetsdomstolen konstaterade att
detta sérskilt ska galla om varje gren var for sig har stor omfattning, som
exempelvis egen personalavdelning.i7o

En arbetsgivare kan inte uppfylla sin omplaceringsskyldighet genom att
erbjuda arbetstagaren anstéllning hos en annan arbetsgivare. Detta
konstaterades av Arbetsdomstolen i ett fall efter vagledning fran forarbeten
och ordalydelsen av 7 § 2 st. LAS. Arbetsdomstolen anforde att det star i
lagrummet for omplacering att forsok till omplacering géller i forhallande till
arbetsgivaren sjalv. Arbetsdomstolen yttrade vidare att eftersom lagrummet
om omplaceringsskyldigheten ar tvingande och inget annat kan avtalas som
pa nagot satt upphaver eller inskranker arbetstagarens rattighet, kan
arbetsgivaren inte befria sig genom att erbjuda anstillning hos annan
arbetsgivare. Det ar enbart om arbetstagaren sjalv skulle godta ett sadant
alternativ. som  arbetsgivaren  skulle  bli  befriad fran  sin
omplaceringsskyldighet. Domstolen menade att ett sadant erbjudande gar
utéver omplaceringsskyldigheten.171

Arbetsgivaren kan behdva erbjuda anstallningar utomlands om verksamheten
stracker sig dit och sysselsattningsmajligheter finns. Ett helt driftstalle som
var beldget i Goteborgsregionen dar ca 48 arbetstagare arbetade skulle laggas
ned. Arbetsdomstolen menade i det fallet att det skulle genomféras en

169 AD 2013 nr 60.
170 AD 1984 nr 141.
171 AD 1987 nr 2.
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skalighetsbeddmning av omstandigheterna i det enskilda fallet avseende
omplaceringsskyldigheten. Det lag atminstone pa arbetsgivaren att utreda
mojligheterna i hela Goteborgsregionen men en verkstad i Lodose, beléget 40
kilometer  utanfor Goteborg, skulle ocksa  omfattas  av
omplaceringsskyldigheten. Vissa av arbetstagana var &ven sysselsatta i arbete
som utfordes utomlands. Arbetsdomstolen menade darfor att om det fanns
sysselsattningsmojligheter utomlands skulle dven dessa inga i arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet.172

3.3.4 Turordning

En frdga som uppkommer vad galler arbetstagarens mojligheter ar om
arbetsgivaren ska behdva lamna omplaceringserbjudandet i turordning. Forst
kan nédmnas ett fall dar Arbetsdomstolen tydliggor skillnaden mellan ett
turordningsbrott och en brist i omplaceringsskyldigheten. Arbetsdomstolen
menade att arbetsgivaren inte hade asidosatt sin omplaceringsskyldighet och
att uppsagningen darmed var sakligt grundad. Arbetsdomstolen menade att
arbetstagaren inte ens pastatt att det vid tiden for uppsagningen nagonstans
inom bolaget fanns nagon ledig befattning eller lediga arbetsuppgifter att
omplacera honom till. Arbetstagaren havdade dock i nastkommande fraga att
arbetsgivaren borde ha omplacerat honom till nagon av de 22 befattningar
som arbetstagare med kortare anstallningstid hade pa en kontorsavdelning
inom bolaget. Arbetsgivaren menade att arbetstagaren inte hade tillréckliga
kvalifikationer for arbetet. Domstolen konstaterade emellertid att
arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer. Pafoljden blev skadestand i
stallet for ogiltigforklaring da Arbetsdomstolen slog fast att det var ett brott
mot turordningsreglerna i 22 8 LAS och inte mot omplaceringsskyldigheten
enligt 7 8 2 st. LAS. Arbetsdomstolen menade att 22 § LAS reglerar
situationen da fler arbetstagare ska ségas upp vid arbetsbrist och konkurrerar
om de arbetstillfallen som kommer finnas kvar. | ett sadant fall galler att
arbetstagare med langre arbetstid har foretrade framfér de med kortare.
Tillrackliga kvalifikationer &r en del av turordningsreglerna och eftersom de
var uppfyllda skulle arbetsgivaren ha omplacerat den aktuella arbetstagaren
med sin langre arbetstid till nagon av de 22 befattningarna pa kontorsdelen.173

Det har slagits fast att varken lagen eller forarbeten ger beldagg for nagon slags
senioritetsprincip som innebar att en arbetstagare pa grund av alder eller
arbetad tid far foretradesratt framfor andra anstéllda till en ledig tjanst hos
arbetsgivaren vid omplacering.174 | sammanhanget kan némnas ett annat fall

172 AD 1987 nr 91.
173 AD 1994 nr 1.
174 AD 1996 nr 144,
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dar Arbetsdomstolen slog fast att en omplaceringsskyldighet inte kan
foreligga om det skulle leda till att nagon annan arbetstagare med battre
placering i turordningen eller en arbetstagare tillhérande en annan
turordningskrets skulle behdva fristallas.17s

Arbetsgivaren ska kunna placera ratt arbetstagare pa ratt plats genom
omplacering och det ar forst nar sadana mojligheter har uttémts som
turordningsreglerna ska intrada. Arbetstagarforbundet havdade i ett fall fran
2009 att omplaceringserbjudandena borde ha lamnats i turordning i enlighet
med 22 § LAS. Arbetsdomstolen konstaterade daremot, efter vagledning av
forarbeten och doktrin, att det inte kunde anses ligga en skyldighet pa
arbetsgivaren att fordela lediga arbeten mellan arbetstagarna i turordning. Det
skulle vara forst nar omplaceringsmojligheterna hade uttdbmts som
uppsagning fick ske och da med beaktande av turordningsreglerna i 22 § LAS.
Arbetsdomstolen anférde vidare att arbetsgivaren torde kunna fullgéra sin
omplaceringsskyldighet med utgangspunkt i vad som enligt arbetsgivaren &r
bast for den fortsatta verksamheten. Det ska inte finnas nagot hinder mot att
arbetsgivaren placerar “rdtt man pa rétt plats” sa ldnge inte arbetsgivarens
handlande strider mot vad som kan anses vara god sed pa arbetsmarknaden
eller diskrimineringsregler. Arbetsdomstolen anforde, likt AD 1994 nr 1, att
turordningsreglerna enligt 22 § LAS enbart blir tillampliga om det ror sig om
en situation dar flera arbetstagare ska ségas upp pa grund av arbetsbrist och
de konkurrerar om de arbetstillfallen som kommer finnas kvar hos
arbetsgivaren.17e

Principen fran 2009 ars fall ovan, om att arbetsgivaren ska kunna placera ratt
man pa ratt plats, ska ocksa gélla vid en driftsinskrankningssituation med
omplacering till arbete pa annan ort. Arbetsdomstolen menade i ett fall fran
2011 att 2009 ars avgorande handlade om en annan situation dn den
forevarande men att det inte fanns nagon anledning till att uttalandena i den
tidigare domen inte skulle fa tillimplighet. Arbetsdomstolen konstaterade i
enlighet med tidigare anforda fall att reglerna om turordning och omplacering
i 22 § LAS forst ska bli tillampliga efter att omplaceringsmdjligheterna enligt
7 8 2 st. LAS har uttomts, det vill sdga vid sjélva arbetsbristuppsagningen.
Domstolen menade vidare att vad som galler enligt 2009 ars fall, om att
arbetsgivaren kan fullgéra sin omplaceringsskyldighet efter vad han sjalv
anser vara bast for verksamheten, ocksa galler nér en arbetsgivare omplacerar
arbetstagare i en driftsinskrankningssituation till arbete pa annan ort.177

175 AD 1982 nr 155.
176 AD 2009 nr 50 se &ven AD 2002 nr 25.
177 AD 2011 nr 30.
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En arbetstagare som avbdjer ett skaligt omplaceringserbjudande utan
godtagbar anledning kan s&gas upp oberoende av turordningsreglerna.
Arbetsdomstolen prévade hur ett avbojande fran arbetstagaren ska forhalla
sig till turordningsreglerna. Domstolen slog fast att om en arbetsbristdrabbad
arbetstagare avbojer ett skaligt omplaceringserbjudande far arbetsgivaren
normalt anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Arbetsgivaren kan da
séga upp arbetstagaren oberoende av tankt turordning enligt 22 § LAS.17sDet
kan ocksa tillaggas att 25 § LAS, om ateranstallning, inte konkurrerar med
lagrummet for omplacering enligt 7 § 2 st. LAS. Fragan om foretradesratt ska
galla nar det blir fraga om en ny anstéllning. Den konkurrerar darmed inte
med omplaceringsrétten i 7 8 2 st. LAS.179

3.3.5 Arbetstagarens installning

En arbetstagare som utan godtagbar anledning avbdjer ett skaligt
omplaceringserbjudande far i allmanhet finna sig i att bli uppsagd da
arbetsgivaren normalt anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet.1so
Arbetsdomstolen har ocksa slagit fast att det inte kan bli fraga om ett
turordningsbrott om en arbetstagare i en arbetsbristsituation avbdjer ett
skéligt omplaceringserbjudande utan godtagbara skal.is1 | ett annat fall
aktualiserades fragan om en arbetsgivare kan ha ratt att avsta fran att lamna
ett omplaceringserbjudande om arbetsgivaren bedémer att arbetstagaren anda
skulle avboja erbjudandet. Arbetsdomstolen konstaterade att erbjudandet som
huvudregel ska laggas fram till arbetstagaren sa att det blir denne sjalv som
far ta stallning till omplaceringen. Ett undantag & om arbetsgivaren kan
pavisa att arbetstagaren inte skulle ha accepterat ett visst arbete eftersom det
da inte skulle paverka arbetstagarens mojligheter att behalla en anstallning.1s2

Ett omplaceringserbjudande som inte ar tillrackligt preciserat kan heller inte
anses blivit avvisat av arbetstagaren. Arbetsdomstolen provade ett fall dér en
arbetstagare hade blivit sa upprord att han lamnat sammantradet dar hans
anstallningsforhallanden skulle diskuteras efter att omplaceringserbjudandet
lagts fram. Ingen beskrivning om arbetsuppgifter och 16n hann darmed
ldamnas. Domstolen menade att om arbetstagaren avbojer ett
omplaceringserbjudande eller om det utan att nagot sadant har framforts anda
star klart for arbetsgivaren att arbetstagaren motsatter sig omplacering, far
arbetsgivaren darigenom anses ha uppfyllt sin skyldighet. Domstolen menade

178 AD 2016 nr 44.

179 AD 1996 nr 56.

180 AD 1993 nr 80, AD 2005 nr 57, AD 2006 nr 15, AD 2009 nr 50 och AD 2012 nr 11.
181 AD 1996 nr 149.

182 AD 1980 nr 133 se dven AD 2000 nr 76.
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vidare att erbjudandet i det aktuella fallet inte hade varit sa preciserat att det
skéligen kunde krévas att arbetstagaren utan kompletterande information tog
stéllning till erbjudandet, kunde det darfor inte heller anses avvisat.
Arbetsdomstolen kom ocksa fram till att arbetsgivaren inte haft fog for att
arbetstagarens  upptrddande  skulle vara ett avbdjande av
omplaceringserbjudandet. Domstolen menade att det &r hogst tveksamt om
det kan dras nagra slutsatser om en persons beteende vid sadan upprordhet.
Eftersom arbetsgivaren misslyckats med att fa till en dialog med arbetstagaren
hade det i stallet varit en naturlig atgérd att ge honom ett skriftligt erbjudande
med en tillhérande beténketid. Omplaceringsskyldigheten var darfor inte
uppfylld.isz I sammanhanget kan n&mnas att det av Arbetsdomstolen
konstaterats att om en arbetstagare avbojt ett omplaceringserbjudande ar
arbetsgivaren skyldig att ta reda pa vilka skal arbetstagaren vill gora géllande
for sitt stallningstagande. 184

Arbetstagares eventuellt negativa instéllning till omplacering kan frigora
arbetsgivaren fran att utreda omplaceringsmajligheter pa ett korrekt sétt.
Arbetsdomstolen konstaterade i ett fall att arbetstagarnas instéllning
medforde att arbetsgivaren hade uppfylit sin omplaceringsskyldighet trots att
erbjudandena inte hade framforts pa ett riktigt satt. Det var ostridigt i malet
att det fanns ett antal lediga befattningar. Nagra av arbetstagarna hade
uttryckligen avbojt en av befattningarna och en annan hade ryggproblem sa
han inte skulle klara av arbetet. Nar det gallde resterande arbetstagare fick
Arbetsdomstolen uppfattningen av att ingen av dem var intresserade av de
lediga befattningarna. Arbetsdomstolen konstaterade mot bakgrund av det
anforda, att ingen av arbetstagarna hade accepterat nagon av de lediga
befattningarna dven om de pa ett riktigt satt hade blivit erbjudna
omplaceringen.iss

Ett avbojande fran en arbetstagare kan inte raknas som ett avbéjande i den
meningen att saklig grund for uppsagning foreligger, om arbetstagaren
motsatt sig ett omplaceringserbjudande innan det statt klart for honom att
uppséagning annars ar det enda alternativet. Arbetsdomstolen har ansett att
arbetstagaren inte haft anledning att uppfatta erbjudandet som ett alternativ
till uppségning utan snarare som ett alternativ till en utbildning. Det kunde
darfor inte ses som ett seridst forslag till omplacering.1se

En arbetstagare som ger intryck av att avboja ett uttalande fran en arbetsgivare
som &r for generellt och otydligt for att anses vara ett omplaceringserbjudande

183 AD 1989 nr 126.
184 AD 1977 nr 71.
185 AD 2002 nr 75.
186 AD 1988 nr 32.
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i LAS mening, kan inte ses som ett avhtjande. Det diskuterades i det aktuella
fallet om arbetstagarens svar: ”att han minsann var bagare och inte intresserad
av nagot annat” kunde visa att arbetstagaren inte under nagra forhallanden
kunde varit intresserad av annat arbete. Arbetsdomstolen kom fram till att det
inte kunde dras nagon slutsats enbart utifran ett sadant uttalande i ett upprort
tillstand. Det kunde darfor inte konstateras att det skulle varit meningslost att
ldmna ett seriost och konkret omplaceringserbjudande som arbetstagaren i
lugn och ro hade kunnat tagit stallning till.1s7

Det ar godtagbart att en arbetstagare tackar nej till en tjanst som den ar
forhindrad att tacka ja till pa grund av skada. Det var inte skaligt att omplacera
en arbetstagare som tidigare jobbat som klassforestandare med ryggproblem
till en tjanst dar hon skulle arbeta med barn, i detta fall, fritidspedagog och
forskolelarare. Hon kunde inte arbeta med bojning, lyft samt vridning och
tackade darfor nej till de tva omplaceringserbjudandena. Arbetsgivaren ansag
att de i ledningen hade kunnat underlétta arbetet for arbetstagaren genom
olika atgarder och att hon i alla fall borde ha provat pa nagot av erbjudandena
innan hon avvisade dem. Arbetsdomstolen slog fast att bdgge erbjudandena
var oskéliga och att utredningen inte gav stod for att det inte skulle ha varit
omojligt att omplacera henne till annat lampligt arbete. 1ss

3.3.6 Atttatillvara pa alla mojligheter —en
organisationsfraga

Det far anses sta klart av saval forarbetsuttalanden som av redogérelsen av
praxis att arbetsgivaren inte &r skyldig att inrétta nya befattningar for att
omplaceringsskyldigheten ska vara uppfylld. Déremot kan det av
genomgangen av praxis utlasas foljande undantag till denna huvudregel. Om
arbetsgivaren dels haft mojligheten till, dels varit beredd att inratta en ny
befattning som skulle leda till att den aktuella arbetstagaren bereddes fortsatt
anstallning. Arbetsgivaren kan i ett sadant fall behova uppfylla sina
utfastelser for att omplaceringsskyldigheten ska anses uppfylld. Da
Arbetsdomstolen anfort att en sadan antydan fran en arbetsgivare otvivelaktigt
ska falla in under omplaceringsskyldigheten kan det till och med ténkas vara
en sjalvklar majlighet for arbetstagaren om arbetsgivaren gett antydan pa en
villighet for ett sadant inréattande.

Arbetsgivaren kan darutover vara skyldig att &ndra om i organisationen for
att undvika en fristéllning, forutsatt att det inte leder till forsdmrade

187 AD 2018 nr 76.
188 AD 1996 nr 144.
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arbetsforhallanden fér de Ovriga arbetstagarna. Detta far framforallt
genomslag nar det rér sig om en arbetstagare som pa grund av sjukdom eller
skada inte kan fortsatta med vissa arbetsuppgifter. Det ar svart att utlasa en
specifik riktlinje for hur mycket en arbetsgivare kan tdnkas behdva strukturera
om for att behalla en arbetstagare och nar exakt den skyldigheten kan anses
foreligga. Det star emellertid klart att 10% av en arbetstagares arbetsuppgifter
var skéligt medan merparten av en annan arbetstagares arbetsuppgifter inte
var detsamma nar de skulle fordelas pa en begransad krets arbetstagare. Hur
organisationen &r uppbyggd, hur mycket arbetstagaren medverkar och hur
stor arbetsplatsen ar far betydelse i bedomningen. Det star dock
forhallandevis klart att en omférdelning inte far leda till en 6kad risk for
arbetsskador hos de andra arbetstagarna. Om arbetsgivaren har ett syfte med
exempelvis rotation av arbetsuppgifter eller hur en viss arbetsstyrka &r
uppbyggd far inte en omfordelning av en arbetstagares arbetsuppgifter
paverka detta. framforallt inte om det kan anses leda till en forsamring av de
ovriga arbetstagarnas arbetsforhallanden. Samtidigt far det férmodas att det
inte kan kravas av arbetsgivaren att omfordela verksamheten for att behalla
en arbetstagare som inte kommer kunna utféra nagot arbete av nagon
betydelse, vilket sékerligen hanger ihop med de Gvriga kriterierna for saklig
grund for uppsagning pa grund av personliga skal vid sjukdom eller skada.

Hur langtgaende arbetsgivaren behover utreda omplaceringsmajligheterna
inom verksamheten ska avgoras efter en skélighetsbedémning i det enskilda
fallet. Huvudregeln dr att arbetsgivaren ska undersoka samtliga driftsenheter
aven om de &r utspridda i landet. Det som forefaller kunna begransa denna
skyldighet & om en sadan utredning skulle vara oskaligt betungande for
arbetsgivaren och sarskilt om det i tillagg till det, inte finns nagot beréttigat
intresse fran arbetstagarsidan. Det har ocksa kunnat begransa arbetsgivarens
utredningsansvar om varje enhet utgor sjalvstandiga grenar da det kan vara
tillrackligt att arbetsgivaren endast utreder den aktuella grenen. Detta ska
sarskilt galla om varje gren har en stor omfattning och eget personalansvar.
Hur hogt ribban satts, for att driftsenheten ska vara av stor omfattning, far
emellertid lamnas oklart. Det kan dock ténkas att hur sjéalvstandigt
personalansvaret ar pa de olika driftsenheterna kan fa betydelse. Det &r vidare
tydligt att en arbetsgivare inte kan befria sig fran sitt omplaceringsanasvar
genom att erbjuda en arbetstagare ett arbete hos en annan arbetsgivare. Det &r
enbart om arbetstagaren sjalv skulle godta en sadan anstéallning i stéllet for en
befattning inom den tidigare verksamheten som det skulle vara acceptabelt.
Det forefaller sig emellertid sjalvklart da det far samma effekt som om
arbetstagaren tackat nej till ett skaligt omplaceringserbjudande och istéllet
anstallts ~ hos den andra  arbetsgivaren. Det gar  utover
omplaceringsskyldigheten men kan inte uppfylla den av att en arbetsgivare
utreder mojligheterna hos en annan arbetsgivare.
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Vad som har visats av omplacering i forhallande till turordning ar intressant
da forarbetsuttalande och tidigare praxis inte ar helt forenlig med det
belysande fallet i 2009 ars avgorande. Efter 2009 ars avgorande far det antas
att arbetsgivaren, i egenskapen av sin arbetsledningsrétt, kan vélja vem som
ska omplaceras nar flera arbetstagare star infor en arbetsbristuppsagning.
Viktigt att podngtera ar att Arbetsdomstolen avslutningsvis i fallet menar att
turordningsreglerna blir tillampliga nar det ror sig om flera arbetstagare som
konkurrerar om ett visst antal platser. Jag tolkar det anforda i fallet sa att
arbetsgivaren far valja forst vem den vill placera och var i egenskap av sin
arbetsledningsratt. Hamnar arbetsgivaren infor ett skede i nadstkommande
steg, att det exempelvis &r tva arbetstagare kvar som ér lika kvalificerade men
att det enbart finns en tjanst kvar ledig, ska turordningsreglerna galla. Just
denna del ar dock forhallandevis svartolkad da Arbetsdomstolen i 2011 ars
fall ar tydlig med att turordningsregler ska intrada forst nér
omplaceringsmoéjligheterna har uttémts. | sadant fall kan arbetsgivaren i

egenskap av sin  arbetsledningsrdatt i princip helt undkomma
turordningsreglerna. Det 2011 ars fall tillfor rattslaget ar att arbetsgivaren har
denna ratt &ven ndr den ska omplacera arbetstagare i en

driftsinskrankningssituation till annan ort. 2009 ars fall har inte ensamt satt
denna praxisen pa kartan. Redan 1996 var Arbetsdomstolen tydlig med att
varken lag eller férarbeten ger beldagg for nagon senioritetsprincip som skulle
ge foretrade vid omplacering for alder eller arbetad tid.

For att knyta an till ovanstaende stycke star det klart att turordningsreglerna
tappar sin funktion om en arbetstagare tackar nej till ett skaligt
omplaceringserbjudande utan godtagbar anledning. Nar det géller betydelsen
av arbetstagarens instéllning i allménhet kan det utl&sas en huvudregel och ett
undantag av genomgangen av praxis. Huvudregeln ar att arbetsgivaren,
oavsett arbetstagarens installning, ska vanda sig till arbetstagaren sa det blir
upp till den att ta ett beslut angaende en eventuell omplacering. Undantaget
ar om arbetsgivaren har sa pass mycket belagg att den i domstol skulle kunna
bevisa att arbetstagaren aldrig hade godtagit ett sadant erbjudande eftersom
det da anda inte skulle paverka arbetstagarens mojlighet att behalla sin
anstéllning i enlighet med anstéllningsskyddet. Arbetsdomstolen verkar
ocksa lagga ett storre krav pa arbetsgivaren om arbetstagaren gett en
indikation i ett upprort tillstand pa att den inte skulle godta ett eventuellt
erbjudande. Arbetsgivaren bor darfor, for sin egen skull, vara noggrann med
att ge ett skriftligt besked med tillhérande beténketid om arbetstagaren visar
pa ett upprort tillstand. Det kan tillaggas att arbetsgivaren maste vara sa pass
tydlig sa det framgar for arbetstagaren att omplaceringserbjudandet &r ett
alternativ till uppségning, annars tappar arbetstagarens eventuella nej sin
rattsverkan. Arbetsgivaren bor ocksa vid ett nej fran arbetstagaren, for att vara
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pa sakra sidan om att den uppfyllt sina skyldigheter, ocksa ta reda pa varfor
arbetstagaren tackar nej.

Eftersom arbetsgivarens skyldighet att vara noggrann i sin utredning och
iaktta alla mojligheter hittills utretts i forevarande kapitel aterstar att utreda
vad som omfattas av  skélighetsrekvisitet till  arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet. I ndstkommande avsnitt redovisas nér det kan anses
skaligt att omplacera en arbetstagare.

3.4 Om det anses skaligt att omplacera
arbetstagaren

3.4.1 Inledning

Av den vagledning som finns pa omplaceringsskyldighetens omrade &r vad
som ar skéligt i en omplacering det som férekommer mest om i férarbeten.
En begransning av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet utgérs av att
arbetsgivaren enbart behdver erbjuda arbetstagaren ett arbete som ligger inom
arbetstagarens tillrackliga kvalifikationer. Arbetsgivaren ar inte skyldig att
omplacera en arbetstagare till en befattning som den inte skulle ha
forutsdttningar att skoOta.iss Att arbetstagaren ska ha tillrdckliga
kvalifikationer ligger i skélighetsrekvisitet for omplaceringsskyldigheten i 7
§ 2 st. LAS.190 Rekvisitet tillrackliga kvalifikationer framgar inte direkt av
lagrummet for omplaceringsskyldigheten sdsom det gor i 22 § och 25 § LAS.

Det star daremot i forarbetena till tidigare LAS att arbetstagaren ska ha de
allménna kvalifikationer som normalt krdvs av den som soker arbetet for att
omplaceringen ska bli aktuell.191 Arbetsgivaren ska dock acceptera en Viss
upplarningstid av arbetstagaren. En arbetstagare behdver alltsa inte redan
forsta dagen behédrska de nya arbetsuppgifterna som omplaceringen
medfor.192 Arbetsrattskommittén diskuterade i SOU 1993:32 att begrénsa
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet men konstaterade till sist att
omplaceringsskyldigheten skulle sta oférandrad. Arbetsrattskommittén
tryckte framforallt pa att arbetsgivarens utredningsansvar skulle begransas
nar arbetstagaren hade forbrukat sitt fortroende pa arbetsplatsen eller om
arbetstagaren varit allmant ovillig att félja gallande normer pa en arbetsplats.

189 Se Prop. 1973:129 s. 121.

190 Se Prop. 1973:129 s. 243, AD 2016 nr 15 och AD 2006 nr 110.
191 Se AD 1995 nr 2.

192 Prop. 1973:129 s. 121 och AD 2006 nr 110.
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Kommittén var tydlig med att det som huvudregel far galla att en omplacering
bara behdver ske en gang nar arbetstagaren har asidosatt sina forpliktelser
eller vid uppkomna samarbetssvarigheter.193

Arbetsgivarens skyldighet att forsoka omplacera arbetstagaren galler bade vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist och vid uppsagning pa grund av
personliga skal. | forarbetena till tidigare LAS ges nagra exempel pa nar det
inte kan anses skaligt att krdva att en arbetstagare omplaceras. Det anses inte
skaligt nér arbetstagaren varit grovt misskétsam eller om en arbetstagare haft
svart att samarbete med kollegor eller arbetsledning som blir omplacerad en
eller flera ganger utan forbattring.194 Vid samarbetssvarigheter bor
situationen lattare kunna l6sas i ett medelstort eller storre foretag eftersom
mojligheterna inte &r begransade pa samma satt som i ett litet foretag.19s Nar
det kommer till arbetsuppgifter och arbetsskyldighet bor det sa langt som
mojligt vara en omplacering till ett arbete som ar sa likvardigt med det som
arbetstagaren haft innan som mojligt. 196

| detta avsnitt presenteras resultatet fran praxis av de aspekter som kan fa en
helt avgorande inverkan pa om en omplacering kan anses skalig eller inte. Det
ska poangteras att dessa ska bedémas tillsammans med vad som presenteras
i 3.2 och 3.3 ovan.

3.4.2 Tillrackliga kvalifikationer

Det foreligger en skyldighet for arbetsgivaren att utreda en arbetstagares
kvalifikationer innan den utesluter omplacering till en ledig tjanst innan
uppsagning. Arbetsgivaren hade i det aktuella fallet genomfort en
omplaceringsutredning men utan att nidrmare undersoka arbetstagarens
kvalifikationer, konstaterat att arbetstagaren inte hade tillrdckliga
kvalifikationer for de tjanster som fanns lediga. Arbetsdomstolen menade att
det inte kunde anses uppenbart att arbetstagaren saknade kvalifikationer for
en av de lediga tjansterna och arbetsgivaren hade darmed inte uppfylit sin
omplaceringsskyldighet.197

Arbetsgivaren ska acceptera en viss upplarningstid men &r inte skyldig att
erbjuda omskolning for att en arbetstagare vid omplacering ska erhalla
tillrackliga kvalifikationer.19s Ett undantag till att arbetsgivaren ska tala en

193 SOU 1993:32 s. 396-398.
194 Prop. 1973:129 s. 242-243.
195 Prop. 1973:129 s. 125.

196 Prop. 1973:129 s. 243.

197 AD 2010 nr 10.

198 AD 1999 nr 24.
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viss upplarningstid & om det finns fog for att krdva att arbetstagaren genast
presterar ett fullgott arbete.199 Det har i flertalet fall konstaterats att det &ar
arbetsgivaren som har bevisbérdan for att en arbetstagare inte skulle uppfylla
kravet pa tillrackliga kvalifikationer.200 Det kan i sammanhanget namnas att
Arbetsdomstolen i ett annat fall slagit fast att omplaceringsskyldigheten enligt
LAS enbart omfattar arbete. Utbildning &r inget som arbetstagaren kan géra
ansprak pa och omfattas darmed inte av omplaceringsskyldigheten for
arbetsgivaren.2o1

En viss kompetensutveckling och vidareutbildning kan kravas av
arbetsgivaren infor en omplacering. Arbetsdomstolen provade fragan
angaende tillrackliga kvalifikationer i forhallande till ett visst ansvar for
arbetsgivaren att kompetensutveckla. Arbetsdomstolen anforde i enlighet
med tidigare praxis att en arbetstagare inte kunde gora ansprak pa en
omplacering som skulle krdva omskolning eller en yrkesvana som den inte
hade. Det konstaterades emellertid att arbetsgivaren i princip har en
skyldighet att tillhandahalla en viss vidareutbildning eller
kompetensutveckling for sina anstéllda. En arbetsgivare ar dock inte alagd att
erbjuda langre utbildningar eller utbildning av grundldggande natur for att en
arbetstagare ska uppfylla rekvisitet tillrackliga kvalifikationer for en
befattning i turordningssammanhang. 202

Som huvudregel och utgangspunkt ar det arbetsgivaren sjalv som bestammer
vilka kvalifikationer som ska foreligga till en viss befattning.
Arbetsdomstolen menade att undantaget skulle vara om de uppstéllda kraven
framstar som ett forsok av arbetsgivaren att kringga bestammelser i lag eller
avtal eller om det pa annat sétt strider mot vad som kan anses vara god sed pa
arbetsmarknaden.203 Arbetsdomstolen har i ett annat fall slagit fast att om det
i forfattning finns reglerade krav for en viss anstéllning, och det kan bli
aktuellt att omplacera arbetstagaren till denna, maste arbetstagaren i alla fall
uppfylla dessa om arbetsgivaren “maste och vill” folja kraven.zo04

Kraven som arbetsgivaren stéller upp far inte framsta som obefogade eller
overdrivna. Det &r godtagbart att arbetsgivaren hojer kraven i takt med att
verksamheten forandras. Arbetsdomstolen anforde i ett fall att vid bedémning
av om en arbetstagare har tillrackliga kvalifikationer for en viss befattning,
far inte arbetsgivaren tillampa andra eller strangare krav an vad arbetsgivaren

199 AD 2016 nr 15.

200 Jfr bl.a. AD 1978 nr 84 samt AD 1994 nr 1.

200 AD 1991 nr 118.

202 Se bl.a. AD 2005 nr 75 och AD 2011 nr 5.

203 AD 1996 nr 54.

204 AD 2016 nr 15 Domskal: ”den réttsliga bakgrunden” 3 st.
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skulle ha tillampat for en anstéllning av den aktuella tjansten. Arbetsgivaren
far heller inte tillampa krav som framstar som obefogade eller éverdrivna.2os

| ytterligare ett fall menade Arbetsdomstolen att arbetsgivaren har ratt att sjalv
bestdmma vilka kvalifikationskrav som ska uppstallas for en viss befattning
inom verksamheten. Arbetsgivaren far ocksa med tiden héja kraven sa lange
kvalifikationskraven inte framstar som obefogade, dverdrivna eller uppstallda
i syfte att forsoka kringga lag eller avtal. Kvalifikationskraven far vidare inte
strida mot vad som kan anses vara god sed pa arbetsmarknaden.zos |
sammanhanget kan namnas ett fall dar Arbetsdomstolen ansag det skaligt att
en arbetsgivare infort krav pa korkort, vilket medforde att en staderska som
tidigare blivit anstalld utan krav pa korkort nu inte kunde omplaceras. Det var
utrett att verksamheten med tiden férandrats nagot och att behovet av att
forflyttas med bil for stdderskorna i takt med det 6kat. Forandringar inom
organisationen hade ocksa lett till att staderskorna minskat fran 25 stycken till
21 stycken. Arbetsdomstolen menade att bara verksamhetsforandringen var
en sadan omorganisation att arbetsgivaren hade ratt att stilla upp andra
kvalifikationskrav pa de anstéllda forutsatt att det inte kunde framsta som
obefogade eller Gverdrivna. Da stadarna arbetade i par och forflyttades med
bil stod det Kklart att vissa av de anstéllda var tvungna att ha korkort for att
verksamheten skulle fungera. Kravet kunde darfor inte ses som obefogat.207

En arbetstagare ska fa rimlig tid att bekanta sig med arbetsuppgifterna. Den
principiella inneborden av kravet pa tillrackliga kvalifikationer enligt 22 §
LAS stalldes pa sin spets i ett fall fran 1993. | det fallet konstaterade
Arbetsdomstolen, med stdéd av tidigare rattstillampning  och
forarbetsuttalanden, att kravet pa tillrackliga kvalifikationer inte far ges en
vidare innebord &n att arbetstagaren ska ha de allménna kvalifikationer som
normalt stalls pa den som soker det arbete det ar frdga om. En arbetstagare
ska inte fullstandigt behdva beharska sina arbetsuppgifter fran borjan, utan
arbetstagaren ska ha mojlighet att lara sig dem inom rimlig tid.
Arbetsdomstolen anforde ocksa att det i princip ar arbetsgivaren som har
bevishordan for ett pastdende om att en arbetstagare inte har tillrackliga
kvalifikationer.20s Det ska i sammanhanget tillaggas att det visats kunna
finnas anledning for arbetsgivaren att utreda berdrda arbetstagares
kvalifikationer for de lediga befattningarna.2o9

205 AD 2012 nr 86.

206 AD 2016 nr 15 jfr &ven AD 2013 nr 67.
207 AD 2010 nr 34.

208 AD 1993 nr 197.

200 AD 2002 nr 75.
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En arbetsgivare ar inte skyldig att omplacera en arbetstagare till ett arbete som
arbetstagaren inte har forutsattningar att klara av. | fallet dar detta kan utlasas
menade arbetstagarsidan att omplacering skulle ha skett till en tjanst som
arbetsgivarsidan menade att arbetstagaren inte hade tillrackliga
kvalifikationer for. Arbetsgivaren hade tidigare forsokt ldra upp en
arbetstagare och sysselsatta den med uppgifter som den nya tjansten skulle
innefatta. Arbetsdomstolen konstaterade att det tidigare forsoket kunde visa
pa att arbetstagaren aven efter viss upplarningstid inte skulle haft tillrackliga
kvalifikationer.210

Nagot som kan fa en inverkan pa bedémningen av kompetenskraven ar
pedagogiska utgangspunkter. En hemkunskapslarare pa en specialskola blev
uppsagd pa grund av arbetsbrist. Arbetstagarsidan menade att
hemkunskapsléraren borde ha blivit omplacerad till att undervisa i amnet
anpassning i det dagliga livet (ADL), genom att bryta ut amnet fran
klasslararna som da bland andra &mnen hade ansvaret for amnet.
Arbetsdomstolen konstaterade att fragan som ska stallas & om de eventuella
omplaceringarna skulle ha fort med sig nagra vasentliga nackdelar fran
pedagogisk eller annan darmed jamférbar synpunkt. Férst om sadana
nackdelar kunde pavisas borde upplaggningen av undervisningen avvisas och
uppsagningen fa saklig grund. Arbetsdomstolen kom fram till att utredningen
i malet gav stod for att eleverna hade behov av specialundervisning. Det var
da starkt motiverat fran pedagogiska utgangspunkter att fortsatta ha amnet
ADL i den huvudsakliga undervisningen som tillhandaholls av
klasslararna.211

Det kan vara befogat att ha kdérkort som ett absolut krav om det &r en
forutsattning for att klara av det centrala arbetet pa arbetsplatsen.
Arbetsdomstolen prévade fragan om det var skaligt att omplacera en
lastbilschauffor som blivit av med sitt korkort efter att ha kort rattfull och
darfor blivit uppsagd. Arbetstagarforbundet menade att arbetsgivaren i alla
fall hade kunnat omplacera arbetstagaren till verkstadsarbete. Arbetsgivaren
menade fran sin sida att det centrala arbetet pa arbetsplatsen var att kora lastbil
och att det enbart var mindre service- och reparationsarbeten som utfordes pa
verkstaden. Nar alla lastbilar var igang samtidigt behdvdes ocksa personalen
i verkstaden till att hoppa in som chaufforer. Arbetsdomstolen konstaterade
efter arbetsgivarsidans anforda skal om kravet pa kérkort att ingen
omplaceringsskyldighet forelag. 212

210 AD 1984 nr 133.
211 AD 1976 nr 49.
212 AD 1981 nr 158.
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Aven om det inte finns uttryckliga kompetenskrav for en tjanst kan en
eventuell utbildning som medféljer en tjanst fa betydelse for bedomningen av
kvalifikationskravet. En forvaltningschef for en kommuns kultur- och
fritidsforvaltning ansags inte ha tillrackliga kvalifikationer fér en
omplacering till rektor. Det konstaterades att rektorsutbildningen som
personen i sa fall skulle fa genomga i forsta hand véande sig till nyutnamnda
rektorer och var erfarenhetsbaserad samt processinriktad. Arbetsdomstolen
menade att denna rektorsutbildning syftade till att utveckla rektorsrollen och
inte till att kompensera for eventuella brister i frdga om grundlaggande
kvalifikationer som stalldes upp som krav for anstallningen. 213

En arbetsgivare hade erbjudit en arbetstagare som skulle sagas upp pa grund
av arbetsbrist fran sin tjanst pa en utrustningsenhet omplacering till
fastighetsskotare trots att det redan fanns ett mer likvardigt arbete ledigt pa
reparationsverkstaden. Arbetsgivaren menade att arbetstagaren i och for sig
hade tillrackliga kvalifikationer men att han arbetade for langsamt och att det
skulle leda till bristande I6nsamhet for verksamheten att placera honom pa
reparationsverkstaden. Arbetsdomstolen ansag daremot inte att det var ett
tillrackligt barande argument for att arbetstagaren inte skulle ha tillrackliga
kvalifikationer. Arbetsdomstolen menade att om han var sa pass langsam
borde det wvarit en nackdel &ven innan nar han arbetade pa
upprustningsenheten  dar han  dessutom tilldelats kvalificerade
arbetsuppgifter. Genom att omplaceras till reparationsverkstaden skulle
arbetstagaren dessutom kunna utnyttja sitt tidigare yrkeskunnande eftersom
det var en sa likvérdig tjanst som den han hade haft tidigare. Att arbetstagaren
tackat nej till erbjudandet som fastighetsskotare ansdgs vara gjort av
godtagbar anledning och arbetsgivaren hade inte uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet.214

Om det finns regler for en viss befattning med ett sérskilt syfte, sasom
sakerhet, kan det fa stor betydelse foér kvalifikationsfragan. Arbetsdomstolen
menade i ett fall att en pilot med giltigt flygcertifikat under sin anstéllning
flera ganger hade visat prov pa bristande sinne for proportioner samt ett daligt
omdome. Dessa forhallanden skulle enligt Arbetsdomstolen véaga tungt i
kvalifikationsfragan. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagaren inte
hade tillrackliga kvalifikationer for ateranstallning, detta sérskilt eftersom
flygverksamheten i enlighet med omfattande regelverk skulle upprétthalla en
hog sakerhetsniva. Arbetsdomstolen konstaterade mot bakgrund av att
arbetstagaren vid ett flertal tillfallen visat brist pa omdome fick anses sakna
tillrackliga kvalifikationer.215

213 AD 2006 nr 110.
214 AD 1983 nr 110.
215 AD 1994 nr 88.
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En ledig tjanst som vid omplacering leder till en befordran for en arbetstagare
omfattas av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. En arbetsgivare pastod
att det inte fanns majligheter att omplacera da den enda lediga tjansten skulle
ha lett till en befordran av arbetstagaren. Arbetsdomstolen slog fast att en
omplacering som innebar en befordran for arbetstagaren inte i sig kunde
innebéra att arbetstagaren inte var kvalificerad. Prévningen skulle i stallet
goras utifrdn om arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer for den
aktuella befattningen.216

Kvalifikationskraven som en arbetsgivare staller upp for en viss befattning
ska beddmas utefter kraven for intern rekrytering. Det har visats vara skillnad
pa kvalifikationskrav vid intern och extern rekrytering. Arbetsdomstolen
konstaterade i det aktuella fallet att det &r vad arbetsgivaren skulle ha satt upp
som interna krav, som eventuellt &r l1agre, som ska raknas vid en omplacering.
Det visade sig vara skaligt att arbetsgivaren skulle omplacera en anstélld vid
ett tvatteri i Langsele som sagts upp pa grund av arbetsbrist till en ledig tjanst
som team-leader. Arbetsdomstolen kom till slutsatsen att hon hade tillrackliga
kvalifikationer for tjansten. Arbetsdomstolen menade att det &r de egenskaper
som arbetsgivaren hade nojt sig med vid intern rekrytering som ska ha
betydelse for om en arbetstagare kan anses ha tillréckliga kvalifikationer for
en viss tjanst. Det ar arbetsgivaren som har bevisbordan for att ett krav
faktiskt ska ha uppstéllts vid den interna rekryteringen.217

3.4.3 Omplacering nar arbetstagaren misskott
Ssig

Det kan fa betydelse for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet om
arbetstagarens tidigare brottslighet inte varit riktad mot kollegor eller
arbetsgivare. En sotare blev avskedad for att han hade domts for
formogenhetsbrott fyra ganger, samtliga begangna utanfor tjansten. Han
ansags darmed inte lamplig att utféra arbete i privatpersoners bostader.
Arbetsdomstolen kom fram till att det i stallet for avsked var fraga om en
uppsagning och att omplaceringsskyldighet darfor foreldg. Arbetsgivaren
ville inte omplacera arbetstagaren till den enda lediga tjansten, som
arbetstagaren i och for sig hade tillrackliga kvalifikationer for, da
arbetstagaren med den nya befattningen skulle fa tillgang till lasta utrymmen

dar personalen férvarade personliga tillhérigheter. Arbetsdomstolen delade
inte arbetsgivarens mening och ansag att arbetsgivaren borde ha omplacerat

216 AD 1995 nr 107 och AD 2013 nr 13.
217 AD 2015 nr 49.
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arbetstagaren da hans tidigare brottslighet inte varit riktad mot kollegor eller
arbetsgivare.21s

Arbetsgivaren kan behdva utreda bakgrunden till en arbetstagares misskétsel
for att forsoka losa problemet med en omplacering innan uppsagning vidtas,
aven om misskotseln anses vara allvarlig. Arbetsdomstolen konstaterade i
fallet dér detta kan utlasas, att de forseelser som arbetstagaren hade gjort sig
skyldig till visserligen var allvarliga men att arbetsgivaren narmare skulle ha
undersokt bakgrunden till det intraffade. Domstolen kom fram till att
arbetsgivaren i vart fall hade kunnat forsoka omplacera arbetstagaren till en
annan anstéllning d&ven om det inte med sékerhet kunde sé&gas bli en 16sning
pa problemet. Anledningen till forsoket skulle ocksa ha grund i arbetstagarens
langa tid som anmarkningsfri anstalld.219 Ytterligare ett fall kan ndmnas i
sammanhanget dar en arbetsgivare hade avskedat en arbetstagare. Da
Arbetsdomstolen inte ansag att arbetstagarens misskotsamhet utgjort ett sa
pass grovt och allvarligt asidosattande av hans aligganden som det krévs for
ett giltigt avskedande var det i stéllet fraga om en uppséagning. Domstolen
menade att det vid beddmningen, om arbetsgivaren borde ha omplacerat
arbetstagaren, ar naturligt att forst forsoka fa klarhet i vad som orsakat
arbetstagarens beteende. Arbetsgivarens satt att leda och fordela arbetet samt
forhallandet till arbetskamrater och ledning ansags spela stor roll i
sammanhanget. Arbetsdomstolen konstaterade att den allménna bilden av
fallet, sett till arbetstagaren som person, inte gett en sadant klart belagg att det
skulle vara meningslost att ndrmare Overvdga en omplaceringsutredning.
Domstolen beaktade ocksa att problemen hade utvecklats under en begransad
tidsperiod sett till arbetstagarens totala anstallningsperiod. Arbetsdomstolen
kom fram till att arbetstagarens misskdtsamhet inte var av sddan beskaffenhet
att det inte skéligen kunde krévas ett forsok till omplacering. 220

Aven om en arbetstagare som begar brott utanfor tjansten ar olamplig for en
innehavande tjanst foreligger fortfarande omplaceringsskyldighet till andra
lediga tjanster dar den tidigare brottsligheten inte paverkar lampligheten av
arbetstagaren. En arbetstagare hade anstallning som skyddsvakt och blev
uppsagd pa grund av personliga skal efter att ha begatt brott utanfor tjansten.
Arbetsdomstolen holl med tingsratten om att arbetstagaren skulle vara
olamplig som skyddsvakt pa grund av det begangna brottet. Det var ostridigt
i malet att det vid uppsagningen fanns en ledig tjanst inom foretaget som
vaxeltelefonist som arbetstagaren ocksa hade tillrackliga kvalifikationer for.
Arbetsdomstolen konstaterade att arbetsgivaren borde ha omplacerat vakten

218 AD 1981 nr 51.
219 AD 1989 nr 102.
220 AD 2006 nr 63.
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till denna tjanst och att uppsagningen darfor inte var sakligt grundad.221 Att
arbetsgivaren ska utreda andra omplaceringsmojligheter som inte har ett
samband med en eventuell misskétsel framgar av domstolens uttalanden i
ytterligare ett fall. Tva arbetstagare som arbetade med att framféra fordon
vagrade att blasa i alkoholtest och blev darmed uppsagda pa grund av
personliga skal. Arbetsdomstolen fann det inte skéligt att arbetsgivaren skulle
omplacera dem till ndgon annan tjanst som innefattade framférande av
fordon. Det uteslét emellertid inte att arbetsgivaren hade haft ett
omplaceringsansvar om det funnits andra tjanster lediga.222

Ett annat fall som &r belysande handlar om en arbetstagare som jobbade med
sdkerhetsklassat arbete. Arbetstagaren hade gjort sig skyldig till ett flertal
brott pa sin fritid samt i flera av fallen med arbetsgivarens bil. Arbetsgivaren
menade att det inte gick att behalla arbetstagaren i sakerhetsklassat arbete,
vilket arbetstagarsidan inte heller férnekade. Arbetsdomstolen fick intrycket
av att arbetsgivaren tagit for latt pa sin omplaceringsskyldighet och att det
inte med fog kunde goras gallande att arbetstagaren inte kunde anvandas for
andra arbetsuppgifter. Domstolen anforde avslutningsvis att saken kunde ses
mot bakgrund av att arbetsgivaren haft for avsikt att grund for avskedande
varit berattigat och darfor tankt att omplaceringsskyldighet inte forelag.
Eftersom arbetsgivaren inte styrkt att det inte fanns omplaceringsméjligheter
var uppséagningen inte sakligt grundad och ogiltigforklarades darfor.223

Arbetstagarens totala anstallningstid ska fa en viss inverkan pa bedémningen
om det &r sk&ligt att omplacera en arbetstagare som misskott sig.
Anstallningstiden far daremot antas vara av mindre betydelse om
arbetstagaren rubbat foértroendet mot arbetsgivaren i valdigt hdg grad.
Arbetsdomstolen menade i ett fall att det inte spelade nagon roll om det skulle
komma fram till att det handlade om en uppsédgning i stéllet for ett
avskedande. Arbetsdomstolen ansag det inte skaligt att arbetsgivaren skulle
omplacera arbetstagaren till anat arbete inom bolaget. Arbetstagarens
handlande hade enligt domstolens mening i sa hog grad varit agnat att rubba
fortroendet for arbetsgivaren och varit av sadan karaktar att det inte var skaligt
att krava att arbetsgivaren omplacerade honom till ndgot annat arbete inom
bolaget. Tva ledamoéter var skiljaktiga i omplaceringsfragan och tyckte att
bolaget inte haft ratt att underlata omplaceringsskyldigheten. De skiljaktiga
menade att arbetstagaren hade haft sin anstallning i 25 ar utan nagra tidigare
pastadda anmarkningar fore det som foranledde uppsagningen. Da det genom
praxis hade slagits fast att arbetsgivaren genom sin omplaceringsskyldighet
skulle vidta en noggrann utredning, och ta tillvara pa alla mojligheter att gora

221 AD 2001 nr 60.
222 AD 2009 nr 36 se aven AD 1997 nr 141 och AD 2001 nr 70.
223 AD 2002 nr 26.
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en sadan, och det i malet var omstritt att nagon utredning 6ver huvud taget
hade skett skulle inte omplaceringsskyldigheten vara uppfylld.224 Ett liknande
utfall blev det i ett mal aret efter da en arbetstagare efter 20 ar i anstéllning
blivit uppsagd pa grund av personliga skal. Arbetstagaren hade under flera ars
tid tagit emot ett felaktigt manatligt bidrag fran sin arbetsgivare utan att ge
besked om detta. Det var ostridigt i malet att det fanns
omplaceringsmajligheter. Domstolen menade att arbetstagarens agerande i sa
hog grad varit dgnat att rubba fortroendet for arbetsgivaren att det inte ansags
skaligt att arbetsgivaren skulle behdva omplacera arbetstagaren.2zs |
sammanhanget kan ocksa namnas ett fall dar en yrkesofficer hos
forsvarsmakten hade begatt brottet sexuellt utnyttjande av underarig utanfor
tjansten och blivit domd. Domstolen ansag att arbetstagaren med den
brottsliga garningen i sa hog grad rubbat fortroendet som forsvarsmakten
maste ha for honom att det inte ansags skaligt att arbetsgivaren skulle
omplacera honom.226 Det har ocksa slagits fast att det inte skaligen kan kravas
en omplacering ndr arbetstagaren handlat med hog illojalitet mot
arbetsgivaren och det varit agnat att i hdg grad rubba fortroendet som en
arbetsgivare maste kunna ha for en anstélld.227

Det ar inte skéligt att en arbetsgivare forsoker omplacera en arbetstagare som
genom sin misskotsel forlorat ett kompetenskrav som ar en forutséttning for
fortsatt arbete inom verksamheten. En arbetstagare anstélld hos
forsvarsmakten hade tagit med sin flickvan in pa ett militart skyddsobjekt
utan tilltradestillstand. Arbetsdomstolen ansag att arbetstagaren genom sitt
agerande inte svarat upp mot de mycket hdga krav som maste stallas i fraga
om palitlighet i sékerhetshanseende. Handelsen hade rubbat férsvarsmaktens
fortroende for arbetstagaren pa ett sadant sétt att de inte kunde vara skaligt att
behalla honom i anstallning. Arbetstagaren hade i samband med handelsen
forlorat sin sakerhetsklassning vilket kravdes for samtliga befattningar inom
forsvarsmakten, det var darfér inte mojligt att omplacera honom.
Arbetsdomstolen delade arbetsgivarens mening om att det inte var skéligt att
omplacera arbetstagaren.22s

Det har framkommit en enhetlig riktlinje fran en rad olika rattsfall att en
arbetsgivare inte ska behdva omplacera en arbetstagare till en ledig tjanst om
det redan &r visat att det inte skulle leda till en 16sning pa problemet med den
nya tjansten. Arbetsdomstolen menade i ett fall att det efter redan vidtagna
omplaceringsforsok, utan forbattring fran arbetstagaren, inte skulle vara

224 AD 2004 nr 56.

225 AD 2005 nr 85.

226 AD 2009 nr 96 se dven AD 2014 nr 85.
227 AD 1993 nr 228 se dven AD 2003 nr 81.
228 AD 2018 nr 28.
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meningsfullt med en till omplacering. Det konstaterades att om det forelegat
misskotsamhet fran arbetstagarens sida under en langre tid och arbetsgivaren
vid ett flertal ganger omplacerat arbetstagaren for att uppna forandring utan
framgang, skulle det anses tillrackligt fran arbetsgivarens sida i att uppfylla
sin omplaceringsskyldighet.z29 Ett relaterat fall kan namnas fran aret efter da
arbetsgivaren hade omplacerat arbetstagaren ett antal ganger till olika
avdelningar for att prova om det kunde leda till forbattring. Arbetsdomstolen
slog fast att omplaceringsskyldigheten var uppfylld da arbetstagaren visat pa
en bestaende ovilja till att ratta sig efter anvisningar fran arbetsgivaren.23o
Négra ar efter det nyss refererade fallet togs en liknande fraga upp till
provning. Arbetstagaren hade en anstéllningstid hos arbetsgivaren pa 16 ar
och hade vid upprepade tillfallen brutit mot arbetsgivarens regler samt fatt ett
flertal tillsdgelser utan forbéattring. Arbetsdomstolen kom fram till att
bristande respekt for olika regler pa arbetsplatsen utgjorde misskotsamhet av
sadant slag att det saknades skal att tro att en omplacering skulle I6sa
problemet.231 Arbetsdomstolen slog nyligen fast att det inte skaligen kunde
kravas att arbetsgivaren omplacerade en arbetstagare som allvarligt brustit i
kommunikationen med tva olika chefer i forhallande till vilka han arbetat pa
distans. Det fanns vid uppséagningen lediga tjanster dar alla innebar arbete pa
distans i forhallande till arbetsledningen pa samma satt som det varit innan
for arbetstagaren. Arbetsdomstolen menade att det inte var antagligt att en
sadan omplacering skulle ha atgardat bristerna och att arbetsgivaren darmed
inte brustit i sin omplaceringsskyldighet.2s2 Vidare bor ett annat, i
sammanhanget betydelsefullt, rattsfall ndmnas, da arbetstagarsidan havdade
att en arbetstagare med samarbetssvarigheter borde ha omplacerats till en
tjanst som “verksamhetscontroller”. Arbetsdomstolen kom fram till att
arbetstagaren inte hade tillrackliga kvalifikationer men beaktade ocksa att
arbetstagaren med den nya tjansten skulle ha kontakt med samma personer
som i den tidigare tjansten dar samarbetsproblemen hade pagatt. Det ansags
darfor inte skaligt att arbetsgivaren skulle omplacera henne till den
tjansten.2ss Arbetsdomstolen slog i ytterligare ett fall fast att med tanke pa en
arbetstagarens tidigare samarbetssvarigheter hade det inte varit mojligt att en
engang omplacera arbetstagaren till férskolelarare eftersom det sannolikt inte
hade varit en lésning pa problemen. En omplacering till en likvérdig tjanst
hade snarare kunnat forvédrra problemen. Darmed hade arbetsgivaren haft
beréttigad anledning att omplacera arbetstagaren pa ett annat omrade. 234

229 AD 2001 nr 59.

230 AD 2002 nr 50.

231 AD 2006 nr 121 se aven AD 1999 nr 13.
232 AD 2019 nr 2.

233 AD 2006 nr 112.
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En arbetsgivare kan behtva omplacera &ven om det ror sig om Kklara
dvertradelser fran en arbetstagare av vad som kan anses vara acceptabelt i ett
anstallningsforhallande. En arbetstagare hade anvant aggressivt sprakbruk,
upptratt aggressivt mot sin chef samt inte redogjort for sina arbetsuppgifter
pa ett korrekt satt. Arbetsdomstolen menade att arbetstagarens agerade inte
var acceptabelt och innebar en klar 6vertréddelse av vad som fick anses vara
acceptabelt i ett anstallningsforhallande. Arbetsdomstolen konstaterade att
arbetsgivaren hade haft skél att ingripa genom att forsoka omplacera
arbetstagaren eller vidta andra atgarder for att 16sa problemen men att inget
av detta hade blivit gjort. Saklig grund anséags darfor inte foreligga for det
tidigare avskedandet som i stéllet efter Arbetsdomstolens bedémning visade
sig vara en uppsagning.z2ssl ett annat fall hade inte arbetsgivaren utrett
mojligheterna till omplacering tillrackligt, nar en skotare (arbetstagaren)
tillfogat en vardtagare personskada och darefter ljugit om hur skadan
uppkommit till arbetsledningen. 236

3.4.4 Arbetsuppgifter och arbetsskyldighet

LAS syftar inte till ett langtgaende befattningsskydd. Detta konstaterades av
Arbetsdomstolen efter tolkning av forarbetena. Domstolen slog i fallen fast
att det i stallet handlar om att fa till stand en trygghet i anstéllningen i vidare
mening, ndmligen ett skydd mot fristaliningar.237

En befalhavare blev pa grund av personliga skal, innan uppséagning, erbjuden
omplacering till Overstyrman vilket arbetstagaren tackade nej till.
Arbetstagaren hade varit anstalld pa rederiet i 20 ar och dverstyrman var den
tjanst han hade direkt nar han paborjade sin anstallning hos rederiet.
Arbetsdomstolen lade huvudsakligen fokus pa uppsagningen i sig vilken
gjorde att omplaceringen inte utreddes nagot narmare. Arbetsdomstolen kom
fram till att arbetsgivaren uppfyllt sin omplaceringsskyldighet genom att
erbjuda tjdnsten som 6éverstyrman men diskuterade inte om det var ett skaligt
omplaceringserbjudande i sig.23s

Det arbete som en arbetsgivare bor erbjuda en arbetstagare vid en
omplacering i samband med uppséagning, bor sa langt som mojligt vara ett
arbete som ar likvardigt med det som arbetstagaren tidigare har haft. Detta
konstaterade Arbetsdomstolen ligga i sakens natur i ett fall dar det var fraga
om skaligheten 1 att erbjuda en civilingenjor arbete som bitrddande

235 AD 2013 nr 53.

236 AD 1992 nr 65.

237 AD 1978 nr 161 och AD 1981 nr 1.
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konstruktor. Arbetsdomstolen menade vidare att en forutsattning for
omplaceringen & givetvis att arbetstagaren innehar tillrdckliga
kvalifikationer. Arbetstagarens tidigare arbetsuppgifter hade i hdg grad varit
sjalvstandiga och bestatt av mer avancerade tekniska berakningar an vad den
nya tjansten skulle omfatta. Den nya tjansten skulle ocksa leda till en
I6nesankning om 30 %. Detta menade Arbetsdomstolen visade pa att
omplaceringserbjudandet innebar en tjanst pa klart lagre niva an den
arbetstagaren haft innan. Detta kunde dock i sig inte innebéra att arbetstagaren
hade godtagbar anledning att avvisa omplaceringserbjudandet da sadan skulle
foreligga enbart om det fanns andra lediga tjanster som arbetstagaren hade
varit béattre lampad for. Efter en utredning av de 6vriga tjanster som
arbetstagarsidan aberopat kom Arbetsdomstolen fram till att den fanns en
tjanst som arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer for och som var
battre lampad utefter arbetstagarens niva, varfor arbetsgivaren inte hade
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet.23s | sammanhanget kan ndmnas ett annat
fall dar det var skaligt att erbjuda en arbetstagare helt andra arbetsuppgifter
an vad denne tidigare haft efter en sjukskrivning da arbetstagaren inte
aberopat nagra andra tjanster som skulle varit battre lampade. Utredningen
gav heller inte stod for att omplaceringserbjudandet skulle anses som oskéligt
och det var begrénsat med anstéllda i bolaget.240

En arbetstagare ska inte ha en absolut rétt till omplacering till en likvardig
anstallning om en sadan finns ledig. Detta slogs fast av Arbetsdomstolen i AD
1996 nr 144. Arbetsdomstolen uttalade vidare i det aktuella fallet att &ven om
arbetstagaren inte ar garanterad nagon likvérdig anstéllning ar det dock givet
att arbetsgivaren bor efterstrava sa langt som mojligt att erbjuda en sadan
likvérdig tjanst till arbetstagaren. 241

Slutligen kan det tillaggas att en arbetstagare inte genom sin plats i
turordningen kan vénta in arbetsuppgifter som denne hellre vill ha genom att
avboja ett skaligt omplaceringserbjudande. 242

3.4.5 LOn och arbetstidsmatt

Arbetsgivaren ar skyldig att utreda omplaceringsmgjligheter dven till hogre
arbetstidsmatt om arbetstagaren haft ett lagre i sin tidigare anstallning.
Arbetsgivarsidan havdade som en delfraga i ett mal att arbetsgivaren inte var
skyldig att erbjuda tjanster som var pa deltid eller heltid till arbetstagare som
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haft ett lagre arbetstidsmatt an det i sin tidigare anstallning. Arbetsdomstolen
konstaterade emellertid att det inte fanns stod for nagon sadan begransning av
omplaceringsskyldigheten varken i lag eller forarbeten.243

Att en arbetstagare arbetat upp en provision som den inte hinner fa utbetald
innan omplacering strider inte i sig mot god sed pa arbetsmarknaden. En
provisionsavlionad séljledare som hade en “blygsam” 16n under
uppbyggnaden av hans arbete blev sedan uppsagd pa grund av arbetsbrist nar
avkastningen, provisionen, skulle utges till saljledaren. Arbetsgivaren
avskaffade befattningen som séljledare och erbjod darfor omplacering till en
befattning som saljare med samma l6nevillkor som de andra séljarna hade.
Arbetstagarsidan menade att uppsagning hade stridit mot god sed pa
arbetsmarknaden. Arbetstagaren kunde i och for sig acceptera saljtjansten
men inte att I6nen skulle andras sa att den blev vésentligt lagre. Arbetstagaren
avbojde forslaget och blev uppsagd. Arbetsdomstolen menade att
omplaceringsskyldigheten inte innebar nagon rétt for arbetstagaren att behalla
samma befattning eller samma anstéllningsvillkor s& som exempelvis I6n
sedan tidigare. Lagen syftar till att skydda anstéllningen som sadan och inte
sjalva befattningen. Arbetsdomstolen kom fram till att saljledaren inte stallt
nagra krav vid anstallningsavtalets traffande om I6negaranti pa avkastningen
eller att den skulle svara mot hans arbetsinsats. Bara det forhallande att en
arbetstagare pa mer eller mindre goda grunder raknat med att i framtiden fa
hogre inkomster till foljd av en anstélining kunde inte anses innebéara att
arbetsgivarens uppsagning stred mot god sed pa arbetsmarknaden. 244

Att erbjuda arbetstagarna ett lagre arbetstidsmatt som enda alternativ ar inte
tillrackligt forran en utredning om andra omplaceringsmojligheter foretagits.
Arbetsgivaren stallde i en arbetsbristsituation tva alternativ infor
arbetstagarna. Alternativen var att antingen ta ut en tjansteledighet om 25 %
under tva ars tid eller omreglera anstallningen till en sysselsattningsgrad om
75 % av heltid. Arbetstagarna blev upplysta om att de riskerade sin
anstallning om de avbojde bagge alternativen utan godtagbara skal. Tva
arbetstagare blev uppsagda da de avbdjde, tio arbetstagare valde under protest
det forstnamnda alternativet och en arbetstagare valde ocksa under protest det
sistnamnda alternativet. Det var ostridigt att det inte foretagits nagon
omplaceringsutredning 6verhuvudtaget. Arbetsdomstolen menade att
avsaknaden pa omplaceringsutredning troligtvis hade sin bakgrund i att
arbetsgivaren snarare tankt att det handlade om frivillighet fran arbetstagarna
och inte en uppsagning. Arbetsdomstolen menade att arbetstagarna inte haft
nagot val och att det snarare var tal om en uppséagning aven om arbetstagarna
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hade fortsatt arbeta pa deltid. Eftersom arbetsgivaren sysselsatte runt 3000
personer var det sannolikt att atminstone nagon av arbetstagarna hade kunnat
omplaceras till anstillning pa heltid. Slutsatsen blev darmed att
uppséagningarna inte varit sakligt grundade.24s

Det ar skaligt att arbetsgivaren erbjuder en anstéllning om lagre antal timmar
om det inte finns nagra anstallningar inom bolaget som har en hogre
sysselsattningsgrad. Arbetsdomstolen prévade om det var ett skaligt
omplaceringserbjudande att erbjuda arbetstagaren en anstéllning pa 25
timmar i veckan istéllet for tidigare 35 timmar i veckan. Arbetsdomstolen
kom fram till att det inte fanns nagon saljanstéallning inom bolaget som hade
en hogre omfattning &n 25 timmar per vecka. Erbjudandet var skéligt och
saklig grund for uppsagning av arbetstagaren forelag i och med att den avbojt
erbjudandet.246

En arbetsgivare ska erbjuda en tillsvidareanstéalining framfor en tidsbegransad
anstéllning om en sadan finns ledig. En arbetstagare som erbjods omplacering
till en tjanst om 21 timmar per vecka medan han hade en kapacitet att arbete
80 % i veckan tackade nej till erbjudandet da han inte ansag det ekonomiskt
hallbart att godta omplaceringen. Arbetsdomstolen slog fast att i en situation
dar det finns en ledig tillsvidareanstallning ska det inte vara skaligt att i stéllet
erbjuda arbetstagaren en tidsbegransad anstéllning. | ett fall dar det inte finns
nagon ledig tillsvidareanstéllning, och uppséagning ar enda alternativet, ar det
daremot skéligt att erbjuda arbetstagaren en tidsbegransad anstallning for att
omplaceringsskyldigheten ska anses vara uppfylld. Arbetsdomstolen kom
fram till att det inte funnits nagra andra lediga tillsvidareanstallningar med
hogre sysselsattningsgrad och att erbjudandet om 21 timmar i veckan darfér
var skaligt.247

Passande i sammanhanget &r ett annat fall dar arbetsgivaren beslot sig for att
driva bolagets del i Falun utan tillsvidareanstallda och i samband med det
séga upp de tillsvidareanstéllda. Arbetstagarna fick ett brev dar de antingen
fick acceptera en tidsbegransad anstallning eller bli uppsagda pa grund av
arbetsbrist. Arbetstagarna accepterade de tidsbegrénsade anstallningarna men
under protest. Arbetsdomstolen konstaterade att det foreldg saklig grund for
uppsagning pa grund av arbetsbrist och att de hemskickade forfragningarna
om tidsbegransade anstéllningar var skéaliga omplaceringserbjudanden. Det
stod Klart att inga tillsvidareanstallningar skulle finnas kvar, arbetstagarna
skulle ocksa behalla samma arbetsuppgifter som tidigare men i tidsbegransad
anstallning. Arbetsdomstolen fann det inte skéligt att krdva att arbetsgivaren

245 AD 2012 nr 16.
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skulle utreda mojligheterna till tillsvidareanstallning inom annan verksamhet
inom bolaget pa andra orter da det inte var nagot arbetstagarsidan hade
framfort att bolaget borde ha gjort under tidigare foérhandlingar.24s

| skalighetsbeddomningen om en lonesénkning efter omplacering ska de
medféljande anstéllningsvillkoren prévas. Arbetsdomstolen prévade i fallet
om en omplacering till en ledig befattning med lagre 16n var skélig eller om
det var att jamstédlla med en uppsagning. Arbetsdomstolen menade att det
framkommit av tidigare praxis att arbetstagaren kan behtva acceptera en
omplacering med lagre 16n. Ett erbjudande maste daremot fortfarande vara
skéligt och for skalighetsbeddmningen prévas anstallningsvillkoren som
foljer med den erbjudna befattningen. Aven om arbetstagaren var missnojd
med den nya lénen hade han accepterat omplaceringen pa dessa villkor. Att
arbetstagaren accepterade villkoren ledde ocksa till att en uppsagning kunde
forhindras. Parterna var ocksa 6verens om att sjalva omplaceringserbjudandet
var skaligt. Arbetsdomstolen kom fram till att omplaceringen inte kunde
jamstallas med en uppsagning. Som motivering till utfallet menade
Arbetsdomstolen att en arbetsgivares erbjudande till en annan anstéllning pa
vissa villkor ndr arbetstagarens tidigare arbetsuppgifter ska forsvinna inte kan
jamstallas med en uppsagning.249

Om ett jobberbjudande, d&ven om det innebar ett lagre arbetstidsmatt, lamnats
i syfte att undvika wuppsagning ar det att anse som ett
omplaceringserbjudande. En matbutik behdvde dra ner pa antalet timmar
bland arbetstagarna pa grund av arbetsbrist. | stallet for att sdga upp
arbetstagarna  ville arbetsgivaren av organisatoriska skal sanka
sysselsattningsgraden hos elva av de anstéllda. Arbetstagarna fick ett skriftligt
erbjudande om sankningen av tidsomfattningen i form av anstéliningsbevis
som samtliga arbetstagare skrev pa. Arbetstagarna skrev i tillagg till
underskriften pa anstillningsbevisen att det skedde under protest”.
Forandringarna ledde till att arbetsmatten minskade for arbetstagarna med 3
till 8,25 timmar i veckan. Fragan var om nerdragningen pa arbetstiden for
dessa elva arbetstagare skulle ses som omreglering av anstallningsavtal eller
omplacering. Parterna var dverens om att for det fall Arbetsdomstolen skulle
komma fram till att det var fraga om omplacering hade erbjudandena varit
skaliga. Arbetsdomstolen menade att oavsett hur dessa erbjudanden skulle
betecknas hade de lamnats i syfte att undvika uppsagning varfor det ocksa
rorde sig om ett omplaceringserbjudande. Arbetsdomstolen slog fast, efter
vagledning fran tidigare praxis, att arbetsgivarens erbjudande om sénkta
arbetstidsmatt fick anses vara erbjudanden om omplacering till nya

248 AD 2017 nr 56.
249 AD 2016 nr 53.
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saljanstallningar i en ny organisation. Arbetsdomstolen konstaterade ocksa att
“under protest” 1 avtalsrittslig mening inte kunde ses som ett avbdjande av
erbjudandena och att arbetstagarna genom sin underskrift accepterat dem.
Arbetstagarna ansags darmed inte uppsagda.2so

Om en arbetstagare ska bli omplacerad ar det skaligt att kréva att
arbetstagaren accepterar en sankning av Iénen som dr anpassad till den nivan
tjansten innebar. Om arbetstagaren tackar nej till ett sadant erbjudande &r
uppsagningen sakligt grundad.2s1 | ett annat fall, som visserligen handlade om
omplacering enligt 22 § LAS, konstaterade Arbetsdomstolen att en
arbetstagare som blir omplacerad pa grund av att arbetsgivaren har den
skyldigheten enligt anstallningsskyddslagen, kan inte genom lagen grunda ett
krav pa att behalla Iénen fran den tidigare befattningen. Arbetstagaren far da
efter omplaceringen godta den 16n som &r férenad med det nya arbetet.252

Ett omplaceringserbjudande fran heltid till halverad arbetstid och samre 16n
ar skaligt om det inte finns andra lediga arbetsuppgifter att tillga och det finns
organisatoriska skal till det sdnkta arbetstidsmattet. Detta kom
Arbetsdomstolen fram till i omplaceringsfragan nar en arbetstagare tackat nej
till ett omplaceringserbjudande som i huvudsak innehdll samma typ av
arbetsuppgifter men med lagre arbetstid och lagre I6n. Arbetsdomstolen
menade att omplaceringsskyldigheten inte omfattar tjanster som redan ar
tillsatta varfor inga andra tjanster kunde komma i fraga. En arbetstagare kan
ocksa behdva acceptera en lagre 16n. Att den nya tjansten avsag en lagre
sysselsattningsgrad menade Arbetsdomstolen hade sin bakgrund i den
omorganisation som foretagits vilken det inte heller fanns skl att for att
ifragasatta. Erbjudandet var darmed skaligt.2s3

3.4.6 Pendlingsavstand

Det ar i tidigare avsnitt utrett hur langt inom verksamheten arbetsgivaren
behover utstracka sin omplaceringsskyldighet. Fragan & om det finns ndgon
begransning i vilket avstand en arbetstagare bor godta till en ny driftsenhet.
Alder och anknytning till familj ska spela in i bedémningen av om en
arbetstagare har godtagbar anledning att avbdja ett omplaceringserbjudande
till en annan distans. Fragan avgjordes da en arbetstagare bosatt i Uppsala
blivit uppsagd med arbetsbrist som grund. Arbetsgivaren erbjod arbetstagaren
som omplacering en anstéllning i Are. Frdgan i malet var om erbjudandet om

250 AD 2016 nr 69.
251 AD 1982 nr 60.
252 AD 1993 nr 191.
253 AD 2012 nr 11.
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omplacering till Are borde betraktas som oskiligt med hansyn till
arbetstagarens anknytning till Uppsala. Arbetsdomstolen konstaterade i
enlighet med tingsratten att arbetstagaren haft godtagbara skél att avboéja
erbjudandet. Skélen till slutsatsen var att arbetstagaren var 57 ar och hade en
sa stark anknytning till Uppsala och Stockholm med fru och barn, att det med
hansyn till hans person och alder inte kunde begaras en veckopendling mellan
Are och Uppsala.2s4

Skalighetsbedomningen kan fa ett annat utfall om det inte & mojligt att
dagspendla till den nya arbetsorten. Arbetsdomstolen tog ledning av 2006 ars
fall och ansag att det inte var skaligt att omplacera en arbetstagare, fran
Langsele till Orebro. Kvinnan var 56 ar, hade bott och arbetat i Langsele hela
sitt vuxna liv och hade sambo, barn och barnbarn i narheten av Langsele.
Arbetsdomstolen anforde vidare att det var sa langt mellan Langsele och
Orebro att det inte var majligt att dagspendla. Med tanke pa arbetstagarens
alder och hennes bakgrund var det inte skaligt att hon skulle bosatta sig i
Orebro och veckopendla. Arbetstagaren hade alltsd godtagbar anledning att
avboja omplaceringserbjudandet.2ss

Det ar forst om en omplacering till en ny ort medfér forandringar och
svarigheter for arbetstagaren som &r av sadan karaktar och tyngd att det inte
ses som skaligt som arbetstagaren kan tacka nej med godtagbar anledning. En
arbetsbristsituation uppstod och arbetsgivaren erbjod omplacering fran
Uppsala till storstockholmsomradet. En av arbetstagarna hade varannan
vecka ensam vardnad om sin son och den langre korstrackan, som
omplaceringen skulle medféra, skulle innebdra att han inte hann till arbetet i
tid pa morgnarna pa grund av barnomsorgens oppettider. Arbetsgivaren hade
informerat arbetstagaren om hans ratt till att vara foraldraledig pa deltid for
att fa ihop tiden. Foraldraledigheten skulle emellertid innebédra en
inkomstforlust for arbetstagaren. Arbetsdomstolen menade att &ven om en
familjesituation medfor svarigheter for en arbetstagare att omplaceras till
annan ort behdver det inte innebdra att omplaceringen inte ar skélig. Ett
omplaceringserbjudande kan anses som skaligt &en om det medfor
forandringar eller forsamringar for arbetstagaren sa som om arbetet ligger pa
annan ort eller att det innebar en inkomstforminskning. Det ar forst om
omplaceringen medfor svarigheter som ar av sadan karaktar och tyngd att det
inte kan anses som skaligt. Som exempel pa ett sadant fall hanvisade
Arbetsdomstolen till AD 2006 nr 15 som redogérs ovan. Arbetsdomstolen
kom fram till att avstandet var sadant att det skulle vara mojligt att dagspendla
och att &ven om omplaceringen medférde svarigheter for arbetstagaren var de

254 AD 2006 nr 15.
255 AD 2015 nr 49.
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inte av sadan karaktar och tyngd som forutsétts for att arbetstagaren ska ha
godtagbar anledning att avbdja erbjudandet.2se

3.4.7 Skalighetsrekvisitet —en
beddmningsfraga

Det dr visat att skaligheten far en heltackande betydelse i omplaceringsfragan.
Skaligheten framgar som ett uttryckligt rekvisit i bestammelsen om
omplaceringsskyldigheten. Utover rekvisitet finns ocksa den skalighet som
anvands i Arbetsdomstolens bedémning i helhet fran saval arbetstagarsidans
synsétt, som arbetsgivarens om ett omplaceringserbjudande kan anses som
giltigt. Skaligheten ar pa sa satt ett paraplybegrepp for bedomningen, dar
arbetsgivaren skyldighet att foreta noggrannhet och ta alla mojligheter i
beaktande ocksa ingar. Det har daremot framkommit att skaligheten som
regel blir det sista steget i en prévning i domstol, efter att Arbetsdomstolen
tagit stallning till om arbetsgivaren varit tillrdckligt noggrann i sin utredning
och till vilka mojligheter arbetsgivaren haft for att omplacera.

Det ligger utanfor skaligheten att en arbetsgivare ska behdva omplacera en
arbetstagare som den beddémer inte uppnar tillrackliga kvalifikationer. En
arbetsgivare ska inte behdva erbjuda en omplacering som skulle innebéra
omskolning eller krava en yrkesvana som arbetstagaren inte har. Ddremot ska
arbetsgivaren acceptera en rimlig upplérningstid for arbetstagaren. Om
arbetsgivaren redan innan uppsagningen av nagon anledning fatt mojlighet att
prova arbetstagaren, for de eventuella omplaceringsuppgifterna, och
arbetstagaren redan visat att den inte kommer klara av det ska arbetsgivaren
inte behdva prova en ny upplarningstid. Det star ocksa klart att arbetstagaren
inte kan gora ansprak pa en utbildning som omplacering, det ar enbart arbete
i dess egentliga bemarkelse som omfattas.

Arbetsgivaren bor beakta att Arbetsdomstolen i kvalifikationsfragan, fér om
en arbetstagare ar lampad, tar hansyn till om arbetstagaren fatt inslag av vissa
arbetsuppgifter i sin tidigare tjanst som bidragit till att arbetstagaren byggt pa
sina kvalifikationer och erfarenheter. Det kan darfor vara bra att arbetsgivaren
noggrant undersoker vad arbetstagaren haft for arbetsuppgifter i den tidigare
anstéllningen innan den drar en slutsats om att tillrdckliga kvalifikationer inte

uppfylls.

Kraven som arbetsgivaren staller upp for en viss befattning far inte framsta
som obefogade, dverdrivna eller uppstallda som ett forsok for att kringga

256 AD 2009 nr 50.
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lagen. Kraven far heller inte strida mot god sed pa arbetsmarknaden. Det har
accepterats att arbetsgivaren med tiden hojt kvalifikationskraven for en
befattning dven om det skulle leda till att en arbetstagare som tidigare anstéllts
utan dessa krav inte kan omplaceras. Som exempel pa nar Arbetsdomstolen
har accepterat det nyss namnda ar om organisationen har forandrats pa ett
sadant satt att arbetsgivaren bedomer att ett visst kvalifikationskrav maste
finnas. Det far emellertid inte vara ett krav som framstar som 6verdrivet eller
obefogat.

Om den enda lediga befattningen skulle leda till en befordran av en
arbetstagare och det visas att arbetstagaren i Ovrigt uppfyller
kvalifikationskraven for den aktuella befattningen, ska befordran omfattas av
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. N&r arbetsgivaren beddmer
kvalifikationerna hos en arbetstagare for en viss tjanst &r det viktigt att
arbetsgivaren staller kraven efter hur de brukar stéllas for den interna
rekryteringen. Kraven for den externa rekryteringen, som vanligtvis ar hogre,
far da inte raknas. Det har ocksa framkommit att aspekter som exempelvis
sakerhet eller vikten av pedagogiska inslag kan far sarskild betydelse i
bedémningen av om kvalifikationskraven &ar uppfyllda.

Vid de tillfallen arbetstagaren misskott sig har uttalandena i forarbetena inte
visat sig vara helt sjalvklara for vad som galler angaende arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet. Det har i praxis vid ett flertal fall kunnat foreligga
omplaceringsskyldighet aven om det ror sig om allvarliga forseelser fran
arbetstagarens sida. Trots att en arbetstagare begatt brott utanfor tjansten och
darmed inte langre ar lamplig for en viss tjanst kan det krévas att arbetstagaren
far mojlighet att utféra andra uppgifter. Genom réattsfallsgenomgangen kan
det dras en slutsats om att Arbetsdomstolen ser sarskilt strangt pa om
arbetstagaren befunnit sig i ett sakerhetsklassat arbete och misskétt sig.
Arbetsgivaren maste framforallt i ett sadant arbete kunna kanna tillit till
arbetstagaren. Det kan daremot utlasas en skyldighet for arbetsgivaren att
forsoka omplacera en arbetstagare om det finns lediga tjanster inom bolaget
som inte &r sékerhetsklassade. En arbetstagare kan vara tvungen att forsoka
omplacera en arbetstagare dven om det inte med sakerhet kan leda till en
I6sning pa problemet. Det kan mot bakgrund av det ovan anforda konstateras
att Arbetsdomstolen kan stélla hdgre krav pa arbetsgivaren om arbetstagaren
arbetat lange for arbetsgivaren och haft en lang tid som anmarkningsfri
arbetstagare.

Vad som kan utlasas av rattsfallen dar omplaceringsfragan for personliga skal
provats ar att problemet ofta ligger i att arbetsgivaren ténkt att det funnits
grund for avsked, for vilket det inte foreligger nagon omplaceringsskyldighet.
Om saken da gar till domstol uppstar ett problem om Arbetsdomstolen
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kommer fram till att skélen for ett avskedande inte racker sa det i stallet blir
fraga om en omplacering. Chansen &r stor att Arbetsdomstolen kan komma
fram till att en omplacering hade kunnat genomféras. Det & med andra ord
viktigt att arbetsgivaren har de hogt stallda kraven for avskedande i atanke.

Det kan harutover tillaggas att det gar att utlasa en relativt tydlig riktlinje om
att arbetsgivaren inte ska vara skyldig att omplacera en arbetstagare flera
ganger om ingen forbattring kan visas, da en omplacering inte skulle vara
meningsfull. Hur praxis har utvecklats i den fragan stammer ocksa vl
overens med Arbetsrattskommitténs asikter och uttalanden i SOU 1993:32.
Det torde heller inte foreligga en omplaceringsskyldighet for arbetsgivaren
till en ledig tjanst om den lediga tjansten skulle innefatta samma typ av
arbetsuppgifter eller kontakt med personer som arbetstagaren tidigare haft
problem med och som ocksa foranledde uppsagningen.

Né&r det kommer till vilka arbetsuppgifter som en arbetstagare utan godtagbar
anledning bor acceptera ar det redan utrett av forarbetena till LAS att lagen
inte syftar till ett langtgaende befattningsskydd utan snarare ett skydd mot
fristallningar. Det framgar av utredningen att d&ven om arbetsgivaren inte ar
skyldig att ge en likvardig anstélining genom en omplacering ska
arbetsgivaren i vart fall sa langt som mojligt efterstrava det. | detta ligger att
arbetstagaren  kan  behOva  acceptera  vissa  forandringar av
anstallningsforhallandena vid en omplacering.

Av praxisutredningen framgar att en arbetsgivare ar skyldig att erbjuda en
omplacering till en tjanst med hogre tidomfattning om en sadan &r ledig. Att
arbetstagaren varit anstalld pa farre timmar sedan innan ska alltsa inte paverka
arbetstagarens mojligheter. Det kan i sammanhanget ndamnas att det at andra
hallet inte ar oskaligt att en arbetsgivare erbjuder en arbetstagare en
omplacering till ett lagre tidsmatt om det inte finns nagra befattningar med
hogre tidsomfattning bland de dvriga anstéllda. Det &r heller inte oskaligt om
omplaceringarna féranleds av en verksamhetsférandring och syftet med
omplaceringserbjudandena &r att undvika uppsagning, &ven om det ar till
lagre arbetstidsmatt. Till detta ska laggas att Arbetsdomstolen utvecklat en
riktlinje som ger vardefull véagledning, ndmligen att arbetsgivaren &r skyldig
att erbjuda en tillsvidareanstallning i forsta hand om sadan finns framfor ett
erbjudande om en tidshegransad anstallning. Om det daremot inte finns nagra
tillsvidareanstéllningar med hogre tidsomfattning att erbjuda ar det skéligt att
arbetsgivaren erbjuder en tidsbegransad anstallning till arbetstagaren.

Det forekommer dock en osakerhet nar det som nyss angetts jamférs med AD

2017 nr 56 da arbetsgivaren tog bort alla tillsvidareanstallningar. I det fallet
ansags det vara skaligt att erbjuda arbetstagarna att ga éver till tidsbegransade
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anstallningar i stéllet. Arbetsdomstolen kom fram till att det inte sk&ligen
kunde kravas att arbetsgivaren skulle utreda lediga tillsvidareanstéllningar pa
andra orter. Det kan med hénsyn till det nyss anforda ses som att skyldigheten
att prioritera tillsvidareanstallningar fore tidsbegréansade anstallningar i vissa
fall kan avgrénsas till den aktuella orten.

En arbetstagare kan ocksa beh6va acceptera en lagre I6n om en uppséagning
genom en sadan minskning kan forhindras. Det har till och med ansetts skaligt
aven om lonen gar att koppla till en arbetstagares tidigare fortjanst och att en
omplacering skulle leda till att arbetstagaren gar miste om eventuell
avkastning som den arbetat upp. En arbetstagare ska ocksa behdva godta en
I6nesankning som &r anpassad efter nivan av den nya tjansten.

Sammantaget kan sdgas, vad ogaller vad som ar ett skaligt
omplaceringserbjudande till arbetstagaren, att skéligheten i manga fall beror
pa om det finns andra tjanster lediga. Det kan konstateras att kraven pa
arbetsgivaren automtiskt blir hdgre stallda om det finns andra lediga tjanster
att jamféra med. Har det enbart funnits en tjanst har det var ett skaligt
omplaceringserbjudande trots att bade I6n och tidsomfattning varit vasentligt
lagre. Detta forutsatter i vissa fall att arbetstagaren ocksa aberopat andra
tjanster, vilket leder till att arbetstagaren bor ha god k&nnedom om
verksamheten.

Avslutningsvis kan det konstateras att ar svart att finna nagon tydligare
riktlinje om nar ett pendlingsavstand i avstand kan betraktas som skaligt. Det
kan emellertid ur Arbetsdomstolens praxis att utldsa vad som ska tas i
beaktande vid den bedémningen. Forsta fragan blir om det finns méjlighet att
dagspendla for arbetstagaren. Finns det mojlighet for arbetstagaren att
dagspendla foreligger det en stor chans att omplaceringserbjudandet kan ses
som skaligt aven om det skulle medfora svarigheter for arbetstagaren.
Undantaget ar om avstandet till den nya arbetsplatsen medfor svarigheter som
ar av sadan karaktar och tyngd som det inte kan ses som skaligt. Det &r visat
att inte hinna med barnomsorgens dppettider inte & av den karaktiren. Om
det inte finns mojlighet att dagspendla blir andra fragan om det skaligen kan
kravas att arbetstagaren veckopendlar och bosatter sig pa ny ort. Vid denna
bedémning far arbetstagarens alder, bosattning, hur lange denne bott och
arbetat pa den tidigare orten samt familjeférhallande och var slakt/familj bor
stor betydelse.
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3.5 Sarskilt om omplacering vid offentlig
anstéallning

3.5.1 Inledning

Som framgar av bakgrundskapitlet ar omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st.
LAS fullt ut tillamplig dven pa offentligt anstallda da det inte finns nagra
motsvarande bestammelser i LOA. En begransning som framgar av
forarbeten till tidigare LAS &r att arbetsgivaren inom det offentliga enbart
behover utreda mojligheten till att omplacera inom myndighetens
verksamhetsomrade.2s7

3.5.2 Ansvarig arbetsgivare

Det ar den som arbetstagaren ingatt anstéllningsavtal med som ska betraktas
som arbetsgivare och dven ansvara for att omplaceringsmdéjligheterna blir
tillrackligt utredda. Den aktuella fragan provades i ett fall dar landstinget
menade att det var mellersta sjukvardsdirektionen, dar arbetstagaren arbetade,
som var omplaceringsansvarig for en arbetstagare. Arbetstagaren skulle
darfor inte ha réatt till omplacering inom hela landstinget. Arbetsdomstolen
menade att arbetsgivaren vanligtvis ar den som tecknar avtal med en
arbetstagare sa ett anstallningsforhallande foreligger. Det ska daremot skiljas
pa vem som ar arbetsgivare i ett anstallningsférhallande och hur langt
arbetsgivarens rattigheter och skyldigheter kan stracka sig i olika situationer.
Vem som foretrader arbetsgivaren gentemot arbetstagarna ska ocksa skilja sig
fran arbetsgivarbegreppet vad galler sjalva anstallningsférhallandet. Vid
omplaceringsfragan ar det arbetsgivaren, det rattssubjekt som &r motpart till
arbetstagaren i ett anstéllningsforhallande, som avses. Eftersom arbetstagaren
ingatt anstallningsavtal med landstinget var det landstinget som skulle
betraktas som arbetsgivare och omplaceringsskyldigheten omfattade darfor
hela landstinget.2ss

3.5.3 Verksamhetsomrade

Omplaceringsskyldigheten vid offentlig anstéllning &r begrénsad till det
aktuella verksamhetsomradet. En begransning att avse en enda driftsenhet kan
daremot inte godtas, darmed ska hela regionmyndighetens omrade avses.
Fragan i malet handlade om hur langt ett haktes, belaget i Umea,
omplaceringsskyldighet strackte sig. Haktet var en egen lokal myndighet

257 Prop. 1973:129 s. 121.
258 AD 1984 nr 141 se dven AD 1996 nr 66.
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inom Kriminalvardsverket. Arbetsdomstolen menade att
omplaceringsskyldigheten inte kunde begransas till att enbart avse héktet i
Umea da det enligt terminologin inom den privata sektorn skulle innebéra att
omplaceringsskyldigheten blev begréansad till en enda driftsenhet.
Arbetsdomstolen slog fast att en sadan begréansning inte skulle kunna godtas.
Skulle Arbetsdomstolen istallet avvika fran den yttre gransen for
verksamhetsomrade ~ skulle  konsekvensen i  fallet  bli  att
omplaceringsskyldigheten skulle omfatta kriminalvardens myndighet i hela
landet. Detta menade Arbetsdomstolen skulle bli oskaligt betungande for
arbetsgivaren. Domstolen kom fram till att med “anstillningsmyndighetens
omrade”, som det framgar av fOrarbeten, ska avse det vidare
verksamhetsomrade, regionmyndighetens anstallningsomrade som den
aktuella anstallningsmyndigheten tillhor.2s9

3.5.4 Opartiskhet och saklighet

Inga sérskilda begrénsningar finns vad galler omplaceringsskyldigheten i
LAS vid statlig anstillning. Hur en myndighet ska forhalla sig till
omplaceringsskyldigheten i LAS provades i AD 2013 nr 13. Staten menade
att omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st. LAS inte far ssmma innebord néar det
handlar om anstallda i statlig verksamhet. Staten menade vidare att regler i
LOA, hogskoleforordning (1993:100) (HSF) och RF medférde att den
aktuella arbetstagaren inte kunde omplaceras till en tjanst som
universitetslektor &ven om han skulle ha tillrackliga kvalifikationer. Staten
anforde som grund for sitt pastdende att omplacering bl.a. inte kunde
genomforas for att det sérskilt regleras i RF att statliga myndigheter vid
anstallning enbart far fasta vikt vid sakliga grunder sasom fortjanst och
skicklighet. Annu en anledning som staten tog upp var att forfarandet
angaende tillsattning av universitetslektorer sarskilt regleras i HSF genom
hénvisning i LOA. Arbetsdomstolen slog i fallet fast att
omplaceringsskyldigheten inte skulle tolkas pa det satt som staten angett.
Redan vid infoérandet av  tidigare LAS  konstaterades  att
omplaceringsskyldigheten skulle omfatta &ven statliga anstéllningar och
nagra sarskilda begransningar gallande dessa berordes inte i forarbetena. Med
hénvisning till forarbetena menade Arbetsdomstolen att ingen formell
uppsagning behdvde ske sa lange arbetstagaren godkande omplaceringen.
Omplaceringsskyldigheten skulle alltsd inte begransas till att visst antal
anstéallningar och kravet pa skicklighet och fortjanst behovde darfor inte
iakttas. 2 8 1 st. LAS blir inte tillamplig i de aktuella fallen eftersom inget av

259 AD 1996 nr 66.
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lagrummen utgor sarskilda foreskrifter som avviker fran vad
omplaceringsskyldigheten i 7 8 2 st. LAS stadgar.260

Om det i lag uppstéllts undantag till ett visst behdrighetskrav for en viss tjanst
hos myndighet har Arbetsdomstolen godként det som en skélig omplacering
om arbetsgivaren ansett att arbetstagaren, som ostridigt inte har behérighet,
faller inom undantaget.261

Det kan efter ovan genomforda redogérelse konstateras att Arbetsdomstolen
inte gor nagon storre skillnad i bedémningen av om arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet nér det rér sig om en offentlig anstallning. Aven om
det blivit provat i domstolen har utfallet i samtliga fall blivit att
omplaceringsfragan inte far nagon skillnad i praktiken gentemot om det hade
varit en privat arbetsgivare.

3.6 Sarskilt om bevisboérdai
omplaceringsutredningar

Om det foreligger oklarheter kring huruvida omplaceringsskyldigheten &r
uppfylld eller inte ska det normalt ses som att omplaceringsskyldigheten inte
ar uppfylld.2s2 I sammanhanget kan ndmnas ett fall dar Arbetsdomstolen efter
en samlad beddmning konstaterade att arbetsgivaren inte uppfyllde sin
omplaceringsskyldighet.  Detta trots att det stod klart att
omplaceringsalternativ hade lagts fram. Motiveringen var att det forelag en
sadan oklarhet betraffande om omplacering hade kunnat ske. Eftersom
arbetsgivaren  inte  lyckats  motbevisa denna  oklarhet  var
omplaceringsskyldigheten inte uppfylld.263

Om en arbetsgivare och en arbetstagare & oense om ett
omplaceringserbjudande har lamnats, ar det arbetsgivaren som ska ha
bevisbordan for detta. Arbetsdomstolen menade i det aktuella fallet att det
ligger i sakens natur att en arbetstagare som hotas av uppséagning eller
omplacering i en sadan situation kan vara ur balans och darfor lattare kan
missuppfatta erbjudanden som l&mnats. Det ar darav lampligt om
arbetsgivaren i samband med ett omplaceringserbjudande ocksa lamnar ett
skriftligt besked om erbjudandet. 264 Det har ocksa visats att det normalt ska

260 AD 2013 nr 13.
261 AD 1986 nr 87.
262 AD 1981 nr 51.
263 AD 1997 nr 73.
264 AD 1987 nr 2.
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anses som att omplaceringsskyldigheten inte &r fullgjord om arbetsgivaren
underlater att gora en omplaceringsutredning eller om det rader oklarhet
angaende om omplacering har kunnat ske. 265

Det kan ligga ett visst ansvar pa arbetstagarsidan att visa vilka
omplaceringsmojligheter arbetsgivaren borde ha foretagit. | tva fall framgick
det ndmligen inte lika tydligt att oklarheten skulle ligga arbetsgivaren till last.
| det forst fallet kom Arbetsdomstolen fram till att omplaceringsskyldigheten
var uppfylld och uppségningen darmed sakligt grundad. Domstolen menade
att arbetstagarsidan inte ndrmare hade angett vilka andra arbetsuppgifter inom
bolaget som skulle varit lampade for den aktuella arbetstagaren.zes | det andra
fallet hdvdade arbetstagarsidan att vissa omplaceringsalternativ hade funnits.
Arbetsdomstolen lade stor vikt vid rekvisiten i omplaceringsskyldigheten:
“att arbetsgivaren ska foreta de mojligheter som kan foreligga”.
Arbetsdomstolen konstaterade att, med tanke pa arbetstagarens uppnadda
pensionsalder och att denne anstdllts for att utféra vissa specifika
arbetsuppgifter,  dessa  mojligheter ~var  mycket  begrénsade.
Omplaceringsskyldigheten var uppfylld och uppségningen sakligt grundad. 267
| ssmmanhanget kan ytterligare ett fall ndmnas dar Arbetsdomstolen menade
att arbetstagaren inte ens hade pastatt att det vid tiden for uppségningen
nagonstans inom bolaget fanns nagon ledig befattning eller lediga
arbetsuppgifter for omplacering varfor omplaceringsskyldigheten ansags

uppfylld.2es

Aven om det ar arbetsgivaren som ansvarar for tydligheten i ett
omplaceringserbjudande foreligger ett visst medansvar for arbetstagarsidan
att forhandlingarna gar korrekt till. Arbetsgivaren hade i ett annat fall lamnat
ett omplaceringserbjudande som varit oklart da arbetsuppgifternas omfattning
inte hade uppgetts. Arbetstagaren hade darmed inte haft mdjlighet att
overblicka erbjudandets innebdrd. Arbetsdomstolen slog emellertid fast att
arbetstagarsidan har ett medansvar for att férhandlingarna i det aktuella fallet
inte hade gatt till pa ett tillfredsstallande satt. 269

Bevisbordan for att arbetstagaren inte skulle ha accepterat ett visst
omplaceringserbjudande ska ligga pa arbetsgivaren. Denna bevishorda kan
inte anses vara fullgjord enbart med hanvisning till att arbetstagaren i
diskussioner gett uttryck for foredra en viss 16sning och darfor stéller sig
avvaktande till det aktuella omplaceringserbjudandet. | den situationen ar det

265 Se bl.a. AD 1999 nr 24 och 2002 nr 75.
266 AD 1983 nr 94.

267 AD 1987 nr 34.

268 AD 1994 nr 1.

260 AD 1985 nr 79.
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i stallet lampligt att arbetsgivaren &ven lamnar ett skriftligt erbjudande till
arbetstagaren.27o

Det racker inte att arbetstagarsidan bara pastar att en omplacering borde ha
genomforts. Arbetstagarsidan héavdade i ett mal att ingen regelratt
omplaceringsutredning hade vidtagits av arbetsgivaren. Arbetsdomstolen
menade 4 sin sida att det i malet inte hade gjorts gallande att det varit oklart
om det funnits nagra andra lediga tjanster som arbetstagaren borde ha
omplacerats till, varfor arbetsgivaren inte ansags ha brustit i sin utredning.271

Arbetsgivaren har bevisbordan for att en eventuell upplarningstid efter en
omplacering av en arbetstagare skulle bli oskaligt l1ang. Arbetsgivaren hade i
fallet inte gjort ndgon narmare utredning genom att inhdmta uppgifter om
arbetstagaren, for hur den skulle uppfylla vissa uppstallda kvalifikationskrav
efter en omplacering, och hade inte heller undersokt hur lang upplarningstid
som skulle kréavas for en viss tjanst. Arbetsdomstolen menade att
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet dnda kunde anses uppfylld ifall
arbetsgivaren kunde visa att arbetstagaren saknade mojligheter att klara av
den aktuella tjansten &ven efter en rimlig uppléarningstid.272

Det foreligger ett visst ansvar pa arbetstagarsidan att havda omplacering till
annan ort for att det ska inrymmas i arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.
Det var i ett fall tvistigt om omplaceringsskyldigheten var uppfylld eller inte
vilket Arbetsdomstolen slog fast att den inte var da utfallet blev alltfor oklart.
| malet anforde arbetsgivaren att den utgatt fran att arbetstagaren inte skulle
acceptera ett omplaceringserbjudande utanfor den aktuella orten med tanke
pa arbetstagarens familjesituation och darfor inte utrett den mojligheten.
Arbetsdomstolen menade att eftersom arbetstagarforbundet inte hade invant
mot detta eller pastatt ndgot om omplaceringsskyldighet utanfor den aktuella
orten, kunde omplaceringsfragan avgransas enbart till det aktuella omradet.
Arbetsdomstolen Iamnade darmed helt utredningen om en annan ort. 273

Arbetsdomstolen konstaterade i ett annat fall att det inte var skaligt att kréva
att arbetsgivaren utredde mojligheten till att omplacera tillsvidareanstéllning
inom bolaget pd andra orter trots att det stod klart att inga andra
tillsvidareanstallningar fanns pa den aktuella arbetsplatsen. Arbetstagarna
blev daremot omplacerade till tidsbegransade anstallningar med samma
arbetsuppgifter som de hade haft innan. Bakgrunden till Arbetsdomstolens

270 Se AD 2000 nr 76 med vagledning fran AD 1988 nr 32 och AD 1987 nr 2.
2711 AD 2010 nr 72.
272 AD 2003 nr 14.
273 AD 1997 nr 73.
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slutsats var att arbetstagarsidan inte kravt att bolaget behdvde se Gver
mojligheten att utreda andra orter under férhandlingarna.274

274 AD 2017 nr 56.
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4 Avslutande analys

4.1 Inledning

Det &r till att borja med viktigt att understryka att Arbetsdomstolen
genomgaende varit tydlig med att bedomningen av arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet &r beroende av samtliga omstandigheter i varje
enskilt fall. Det ar manga ganger fraga om en helhetsbedomning dar
riktlinjerna som kan utl&sas ar beroende av en rad olika omstandigheter. Det
ar alltsa inte mojligt att konstatera nagra konkreta och absoluta slutsatser av
den genomfdrda praxisutredningen som oberoende av de individuella
fornallandena i wvarje fall kan galla for bedomningen av
omplaceringsskyldighetens granser vid uppséagning. Det gar emellertid att
hitta vissa tydliga riktlinjer som kan ge vdgledning for hur omfattande
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ar och vad arbetsgivaren bor beakta
for att fullgéra en omplaceringsutredning pa ett sadant satt som lagen kraver.
Dessa riktlinjer som identifierats i uppsatsens lopande analys och som
kommer diskuteras i det foljande &r av betydelse for beddmningen av om
arbetsgivaren fullgjort sin omplaceringsskyldighet.

4.2 Omplaceringsskyldighetens granser

Genom den réattsfallsutredning som ovan presenterats gar det att utldsa vissa
riktlinjer som &r Klarare an andra. For att inleda med att besvara uppsatsens
forsta fragestallning har arbetsgivarens skyldighet att foreta en noggrann
utredning visat sig innebéra hogt stallda krav. | férarbeten anges endast att en
storre arbetsplats ska antas ha bredare mojligheter att omplacera och ldsa
situationen nar en arbetstagare behover flyttas pa grund av
samarbetssvarigheter. Detta bekraftas av rattsfallen, men utvidgar ocksa
principen att galla for omplaceringsutredningen i sin helhet da
Arbetsdomstolen staller hogre krav pa en arbetsgivare med manga anstallda,
medan en arbetsgivare med farre anstéllda inte alltid behdver foreta en lika
omfattande utredning. Det har ocksa konstaterats en viss skillnad pa kraven
gallande noggrannhet beroende pa hur manga arbetstagare som ska ségas upp
samtidigt. Om det enbart ror sig om nagra fa anstallda ska en noggrann och
individuell omplaceringsutredning foretas. Nar en arbetsgivare ska séga upp
manga arbetstagare har ett internt kungérande om omplaceringar kunnat
godtas och en mer oversiktlig beddmning varit godtagbar, under férutséttning
att det finns lika manga lediga tjanster som antal anstéllda som ska ségas upp.

75



Aven om en lattare undersokning kan genomforas av arbetsgivaren nar flera
arbetstagare ska s&gas upp &r det slutresultatet som &ar det viktiga.
Arbetsgivaren ska oavsett kunna visa pa att den tagit tillvara pa alla tinkbara
mojligheter till omplacering. Att arbetsgivaren i slutresultatet ska kunna visa
att den tagit tillvara pa alla omplaceringsmojligheter kommer bl.a. till uttryck
i kravet pa att arbetsgivaren i slutskedet ska kunna visa pa genomford
aktivitet. FoOr att ta ett exempel pd sadan aktivitet kan namnas
Arbetsdomstolens uttalande nar det var skaligt med ett internt kungdérande
som omplaceringsforslag. Arbetsgivaren far vid ett sadant forfarande mer
noggrant och individuellt undersoka omplaceringsmdjligheterna for en
arbetstagare som anmaler sitt intresse.

Till det som framforts ovan kan laggas att hogre krav stélls pa arbetsgivaren,
oavsett om det & manga arbetstagare som ska ségas upp, om den etablerat
rutiner for dvertalighet och personaladministrativa resurser som underléattar
utredningen. Det kan i sammanhanget tilldggas att om en arbetsgivare redan
foretagit atgarder innan omplaceringsutredningen ska arbetsgivaren inte
behdva genomfora dessa pa nytt. Exempelvis om en arbetstagare redan blivit
omplacerad en gang utan forbattring, far det medraknas in den senare
omplaceringsutredningen.

En omplaceringsutredning maste utféras med samma noggrannhet dver hela
det verksamhetsomrade som skyldigheten tacker. Det ar exempelvis inte
tillrdckligt med en kontaktformedling for 6vriga driftsenheter om det inte
finns ett krav pa driftsenheterna att anméla sitt behov dit. Aven om det stér
klart att arbetstagaren har ett visst medansvar for att verka for
omplaceringsutredningen &r det arbetsgivaren som har det huvudsakliga
ansvaret for att omplaceringsutredningen genomfors pa ett korrekt satt.

Det har genom undersdkningen kommit fram vissa viktiga riktlinjer i hur
arbetsgivaren ska utféra  utredningen  formaliaméssigt for  att
omplaceringsskyldigheten ska anses vara uppfylld. En forhallandevis klar och
enhetlig riktlinje gar att finna nar det galler att arbetsgivaren ska ha lamnat
erbjudandet personligen till arbetstagaren. Det &r alltsa inte tillrackligt att
arbetsgivaren lamnar erbjudandet till en foretradare sasom facket.

Arbetsdomstolen har sjalva uttalat att det inte finns nagot krav pa att en
omplaceringsutredning ska genomforas eller redovisas pa ett visst satt. Trots
detta har det visats fa stor betydelse for arbetsgivaren hur den lagger fram ett
omplaceringserbjudande. | samband med att arbetsgivaren lamnar Over
erbjudandet ska det ocksa tydligt framga att erbjudandet ar ett alternativ till
uppsagning sa att arbetstagaren forstar inneborden i dennes svar. For att
arbetstagaren ska kunna ta stéallning, och for att arbetstagarens svar ska fa
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rattsverkningar kravs det att erbjudandet ar tillrackligt konkret och preciserat
samt att det lamnas innan uppsagningstiden l6per ut. Hur konkret och
preciserat erbjudandet behdver vara ar beroende av omstéandigheterna i det
enskilda fallet. Det har godtagits att arbetsgivaren inte kunnat ge svar pa
fragor rérande en utlandstjanstgoring nar svaren inte annu funnits och ett
lagre krav pa precisionen har godtagits nar erbjudandet lamnats i ett tidigt
stadie och det egentligen inte funnits nagra lediga tjanster. Det &r dock visat
att arbetstagaren ska fa veta vilken befattning det ror sig om for att kravet pa
precision ska vara uppfyllt. Det kan ocksa ligga arbetsgivaren till last om
denne inte kommunicerar med arbetstagaren under omplaceringsutredningen
och det ar ocksa viktigt att arbetstagaren sjalv tar emot erbjudandet.

Det kan hérav dras en slutsats om att det viktigaste fOr arbetsgivaren nér den
lagger fram ett omplaceringserbjudande, ar att vara sa tydlig och preciserad
som mojligt. Nar arbetsgivaren ger ett skriftligt erbjudande med en tydlig
benamning och en tillhérande betanketid, har arbetsgivaren forebyggt manga
risker. Eftersom bevisbdrdan for att ett skaligt omplaceringserbjudande har
lamnats helt och hallet ligger pa arbetsgivaren, ar det annars svart for
arbetsgivaren att bevisa att sa har skett och oklarheten kommer da sannolikt
leda till att saklig grund for uppsédgning inte foreligger. Det ar av stor
betydelse att arbetsgivaren lagger fram ett erbjudande med tydlighet och
precision, eftersom arbetstagarens installning inte far nagon rattsverkan om
det inte sker pa ett korrekt satt fran borjan fran arbetsgivarens sida. Att
arbetstagaren har en negativ attityd eller visar att den inte vill godta en
omplacering saknar i sammanhanget betydelse om erbjudandet &r framlagt
genom ett generellt uttalande fran arbetsgivaren. Om inte erbjudandet ar
tillrackligt klart redovisat ska arbetsgivaren ndmligen redan i det skedet anses
ha misslyckats i sin omplaceringsskyldighet.

Vad som dérutéver framkommit, och som &r viktigt att redogdra for, ar att
alla tjanster som arbetsgivaren vet kommer finnas lediga fran det att beslutet
om uppsagningen tas till det att uppségningstiden Idper ut ska raknas med.
Arbetsgivaren bryter mot sin omplaceringsskyldighet om arbetsgivaren
tillsatter ny personal pa en tjanst som arbetstagaren kan omplaceras till under
den tid som utredningen borde foretagits. | sadana fall kan det inte anses att
arbetsgivaren har uttémt och tagit tillvara pa samtliga mojligheter for att
omplacera arbetstagaren.

Vilka mojligheter arbetsgivaren behover anvanda sig av leder in pa
besvarandet av uppsatsens andra fragestdllning. Vilka mojligheter
arbetsgivaren ska beakta har visat sig vara en frdga beroende av
organisationens uppbyggnad. Det ar som det framgatt flertalet ganger i
uppsatsen  knapphdndigt med  végledning om  arbetsgivarens
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omplaceringsskyldighet i forarbeten. En av fa riktlinjer som dock framgar i
forarbetena ar att arbetsgivaren inte ska behdva inrédtta nya tjanster for att
uppfylla sin skyldighet till omplacering. Det som i sammanhanget &r
intressant &r att det i praxis framkommit ett undantag till denna huvudregel,
ndmligen om arbetsgivaren varit beredd och haft mdéjlighet att inrétta en ny
tjanst for en arbetstagare som leder till att den inte behdver fristallas ska den
gora det for att uppfylla sin omplaceringsskyldighet. Har arbetsgivaren
uttryckt denna vilja innan och under domstolsprévningen har det automatiskt
utokat omplaceringsskyldigheten for arbetsgivaren.

Nar det galler arbetstagare som riskerar att sagas upp till foljd av sjukdom
eller skada kan arbetsgivaren behdva genomfdra en omorganisation for att
undvika fristallning av en arbetstagare. De uppgifter som arbetstagaren inte
langre kan utfora far enbart spridas ut pa ovriga arbetstagare om det utgér en
sa pass liten skillnad att det inte leder till en storre risk for arbetsskador hos
de Ovriga arbetstagarna. Det kan darmed tédnkas fa betydelse for
arbetsgivarens  mojligheter beroende pa hur fysiskt belastande
arbetsuppgifterna i den aktuella verksamheten &r. Det har framkommit att
Arbetsdomstolen inte gdrna vill férandra organisationens uppbyggnad om
den har ett specifikt syfte som skulle rubbas av att en arbetstagare som annars
skulle bli uppsagd pa grund av skada eller sjukdom omplaceras. Det nyss
anforda far framforallt baring pa om en viss struktur exempelvis innefattar
rotering, for att minska risk for arbetsskador for de dvriga arbetstagarna, och
det syftet skulle dventyras av att arbetstagaren far stanna kvar i arbetet.

Det star klart att arbetsgivaren inte kan uppfylla sin omplaceringsskyldighet
genom att erbjuda arbete hos en annan arbetsgivare. Detta 6verensstammer i
och for sig med ordalydelsen i 7 § 2 st. LAS men har dnda varit uppe for
provning i Arbetsdomstolen. Arbetsgivaren ska i forsta hand undersdka den
aktuella arbetsplatsen men bor ocksa undersoka andra driftsenheter &ven om
de ar utplacerade pa olika stillen i landet for att vara sdker pa att
omplaceringsutredningen ar tillrackligt utférd. Det kan godtas att
arbetsgivaren inte undersoker andra driftsenheter om verksamhetsomradena
ar uppdelade pa ett sadant satt att de utgor sjalvstandiga grenar. Har vacks
emellertid en motsattning inom praxis. Av vad som framkommit av
rattsfallanalysen vad géller den “noggranna utredningen” ska ett hogre krav
stdllas pa en arbetsgivare som besitter personaladministrativa resurser och
rutiner for Overtalighet sedan tidigare. Vad galler vilka mojligheter
arbetsgivare ska beakta kan det déaremot begrénsa arbetsgivarens
utredningsskyldighet om enheterna pa de andra orterna ar sjalvstandiga. Det
ar fortfarande samma arbetsgivare om det &r fler driftsenheter. Ju mer
sjalvstandiga de olika driftsenheterna ar, desto mer naturligt att de ocksa
besitter egna personaladministrativa system. Resursmassigt borde inte
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sjalvstandigheten av olika driftsenheter fa begransa arbetsgivaren
omplaceringsskyldighet. Tvartom, det borde snarare vara lattare for
arbetsgivaren att overblicka de olika enheterna och snabbt bilda sig en
uppfattning genom de olika personaladministrativa systemen.

| sammanhanget kan det ndmnas att det framkommit att en arbetstagares
intresse for en omplacering pa en annan enhet kan fa betydelse for hur
langtgaende en arbetsgivare behover ga i utredningen. Generellt sett kan det
finnas ett visst samband mellan att ju mer intresse en arbetstagare visar for att
omplaceras pd en annan enhet desto mer kan det ocksa kravas av
arbetsgivaren for att mota arbetstagarens intresse i omplaceringsutredningen.
P4 sd vis kan arbetstagarens installning fa en inverkan pa
omplaceringsutredningens omfattning. Detta kan tdnkas ha sin forklaring i
den o©msesidiga lojalitetsplikt som foreligger mellan arbetsgivare och
arbetstagare och som &r en viktig bestandsdel av anstallningsskyddet och dess
uppbyggnad. Att domstolen i ett par fall ocksa uttalat att det inte gar att dra
nagra slutsatser av en arbetstagare som &r upprord och att det da ar battre att
ge denne betanketid maste ocksa antas ligga inom denna lojalitetsplikt.

Efter det belysande fallet ar 2009275, da Arbetsdomstolen slog fast att
arbetsgivaren ska ha ratt att placera ratt man pa ratt plats i sin egenskap av
arbetsledningsratt, ar det tydligt att arbetsgivaren inte behdver iaktta
turordningsreglerna i omplaceringsutredningen. Turordningsreglerna intrader
forst efter att omplaceringsutredningen ar slutférd. En arbetsgivare har i
egenskap av arbetsledningsratten moéjlighet att sjalv bestimma vem som ska
omplaceras vid arbetsbristuppsagning. Det &r ocksa visat att denna regel ska
galla dven nér arbetsgivare ska omplacera till annan ort genom en
driftinskrankning. En arbetstagare kan sdgas upp helt oberoende av
turordningsreglerna om den avbdjer ett skaligt omplaceringserbjudande.

Den slutliga fragestallningen i uppsatsen ar nar ett omplaceringserbjudande
kan anses som skaligt for arbetstagaren. Skalighetsbeddmningen &r vanligtvis
det sista steget i domstolens provningar. Samtidigt innefattar denna en
sammanvagd bedomning av saval kravet pa arbetsgivarens noggrannhet som
kravet pd arbetsgivaren att ta tillvara pa alla mojligheter. Ett grundldggande
krav for att det ska vara skaligt att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren ar
att den har tillrackliga kvalifikationer for tjansten. Det &r arbetsgivaren som
bestammer kraven sa lange de inte framstar som 6verdrivna eller obefogade.
En arbetsgivare far satta hogre krav vid omplaceringsutredningen an vad som
forelag nar en arbetstagare anstélldes aven om det leder till att denne inte kan
omplaceras vid uppsagning till en liknande tjanst. Arbetsgivaren har da

275 AD 2009 nr 50.
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bevishordan for att visa att denne haft fog for sitt pastdaende om att
organisationen behdver ett nytt kompetenskrav for en viss position. Det ar
emellertid viktigt att troskeln for kompetenskraven satts efter vad som kan
visas vara kraven for den interna rekryteringen for att dessa ska framsta som
skéliga. Forutsatt att arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer ska &ven
tjanster pa en hogre niva raknas med i vad arbetsgivaren ska erbjuda. Att
omplaceringen skulle leda till en befordran &r inte ett hinder. Dartill kan
verksamhetsrelaterad hansyn som exempelvis pedagogiska utgangspunkter
och sékerhetsaspekter fa betydelse for kompetensbedémningen dven om
dessa hansyn inte har formulerats som direkt krav for en specifik tjanst.

Det kan konstateras en huvudregel om att arbetsgivaren alltid maste foreta en
noggrann omplaceringsutredning aven nér arbetstagaren har misskott sig och
misskotseln ligger till grund for uppséagningen. Fran denna huvudregel kan
det utlasas tva undantag. Det forsta ar om arbetstagaren i hog grad rubbat
fortroendet for arbetsgivaren sa det inte ar skaligt att krava att arbetsgivaren
omplacerar arbetstagaren. Det andra undantaget & om en omplacering inte
skulle kunna avhjdlpa det tidigare problemet. Arbetsgivaren bor vid
misskotsel fran arbetstagaren utreda bakgrunden till den innan arbetsgivaren
drar en slutsats om uppsagning. Arbetsgivaren bor daven jamfora den
anstallningstid da arbetstagaren skoétt sitt arbete med den tid som
arbetstagaren misskott sig. For att arbetsgivaren inte ska behdva omplacera
arbetstagaren bor den ha fog for att gora gallande att arbetstagaren inte ar
lamplig for nagra andra arbetsuppgifter. Aven i denna del har den
lojalitetsplikt som foreligger mellan arbetsgivare och arbetstagare préglat
Arbetsdomstolens stédllningstagande och slutsatser. Tilliten &r viktig i
anstallningsforhallandet, vilket ocksd maste vara anledningen till att
Arbetsdomstolen ser mildare pa brott som inte varit riktade mot kollegor eller
arbetsgivare och som begatts utanfor tjansten.

Ett annat viktigt resultat av utredningen i uppsatsen, som ocksa ar enhetligt
och kan utlasas ur en rad réttsfall, &r att det inte &r skaligt att arbetsgivaren
omplacerar en arbetstagare om det redan &r visat att en omplacering inte
skulle leda till en lésning pa problemet. Detta dr en viktig och vagledande
utgangspunkt for arbetsgivaren och kan vara till god hjalp i situationer dar
arbetstagaren misskott sig.

Redan av forarbetena till tidigare LAS framgar det att LAS inte syftar till ett
befattningsskydd utan i stallet ett skydd mot fristallningar. Det framgar dock
av rattsfallsanalysen att arbetsgivare ska gora allt den kan for att erbjuda en
likvardig anstéllning befattningsmassigt och i likvardig tidsomfattning. A ena
sidan har I6netillagg som forsvunnit efter en omplacering varit av sarskilt
ingripande karaktar &ven om den ordinarie Iénen inte blivit drabbad. A andra
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sidan har det varit skaligt att erbjuda en arbetstagare en omplacering fastén
den inte skulle fa avkastning fran sin upparbetade provision innan
omplaceringen foretogs. Det har ocksa framgatt av praxis att det ar skaligt att
arbetstagaren behdver acceptera en loneséankning utefter den niva som den
nya tjansten innebar. Det ar darfor inte mojligt att utldsa nagon klar och
enhetlig riktlinje angdende vad som &r en skalig I6nesankning i en
omplacering. Lonefrdgan far ldamnas som sarskilt beroende av
omstandigheterna i det enskilda fallet.

Ett omplaceringserbjudande &r skaligt trots att det ar pa hogre arbetstidsmatt
an vad arbetstagaren tidigare haft och ingar darmed i vad arbetsgivaren ska
erbjuda arbetstagaren. Ett erbjudande om ett lagre arbetstidsmatt an vad
arbetstagaren tidigare haft ar inte sk&ligt forrdn utredning om andra
omplaceringsmojligheter vidtagits. Ett exempel pa nar det ar skaligt att
arbetsgivaren erbjuder en tjanst med lagre arbetstidsmatt & nar
omorganisation genomforts sa att inga andra tjanster med hogre
arbetstidsmatt finns. Darmed far det anses finnas ett stort utrymme for
arbetsgivaren att i egenskap av sin arbetsledningsratt kunna styra om och dra
ner arbetstidsmatten pa ett skaligt vis for arbetstagarna. | allméanhet &r det
avgorande for beddmningen av om det ar skaligt att erbjuda en tjanst med
lagre arbetstidsmatt vad syftet med fragan varit. Ar arbetsgivarens syfte att
undvika uppségning och darfor erbjuder arbetstagaren en tjanst om lagre
timmar far det mycket tyngd for att det anses skaligt. Finns det bade
tillsvidareanstéllningar och tidsbegrénsade anstallningar &r arbetsgivaren
skyldig att erbjuda arbetstagaren en tillsvidareanstélining fore en
tidsbegrénsad tjanst om arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for
bégge tjansterna.

Nér det galler vad som utgor ett skaligt erbjudande gentemot arbetstagaren
har det alltsa inte gatt att utreda varje aspekt var for sig. Daremot kan det
utlasas en rod trad dar skaligheten av ett erbjudande bestams av vilka- och om
det finns andra lediga tjanster att jamfora med. Finns det bara en ledig tjanst
har det varit skaligt att arbetstagaren accepterar en tjanst pa klart lagre niva
bade vad galler 16n och tidsomfattning. Utfallet ser emellertid ut att kunna bli
helt annorlunda om det finns fler lediga tjanster att jamfora skéligheten med.
Det ar alltsa viktigt att arbetstagaren aberopar andra lediga tjanster om sadana
finns. Detta forutsatter naturligtvis att arbetstagaren vet om vilka tjanster som
finns lediga.

Slutligen har det gatt att utlasa forhallandevis klara riktlinjer vad galler
pendlingsavstand fran de fa fall som finns. Aven om fallen inte & manga har
utredningsmetoden Arbetsdomstolen genomfort varit enhetlig. Vad som forst
provas ar om avstandet dr sadant att det gar att dagspendla for arbetstagaren.
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Aven om det innebar dagliga svarigheter for arbetstagaren med ett langre
pendlingsavstand behdver det inte ga utdver vad som kan anses skaligt.
Prévningen blir en annan om avstandet ar s langt att maojligheten till att
dagspendla helt faller bort. Det blir da i stéllet en fraga om veckopendling.
Vad som far betydelse ar om arbetstagaren har familj eller andra anknytningar
i den tidigare arbetsorten eller i narheten av den, samt om arbetstagaren &r
hogre upp i aldern. Av vad som framgatt av utredningen far en ung,
ensamstaende arbetstagare utan familjeanknytning i storre grad behéva godta
ett omplaceringserbjudande pa annan ort an en &ldre person med fasta
familjeanknytningar.

Avslutningsvis kan det konstateras att det inte uppmarksammats nagra storre
skillnader mellan omplacering vad géller det offentliga arbetsmarknaden
gentemot den privata arbetsmarknaden. Detta for att 7 § 2 st. LAS ska gélla
fullt ut aven vid offentlig anstallning. Det finns en viss skillnad i hur langt
omplaceringsskyldigheten strdcker sig och hur arbetsgivarbegreppet ska
tolkas i omplaceringsfrdgan. FOr den privata arbetsmarknaden ska
omplaceringsskyldigheten omfatta hela foretaget. Nar staten star som
arbetsgivare ska omplaceringsutredningen avgréansas till verksamhetens
omrade eftersom utredningen annars skulle bli oskéligt betungande. Leder
avgransningen av verksamhetsomradet till att en enda driftsenhet omfattas
ska emellertid omplaceringsskyldigheten utvidgas till att omfatta
regionmyndighetens anstidllningsomrade. ”Arbetsgivaren” som ir ansvarig 1
omplaceringsfragan vid offentlig anstallning, ar det réattssubjekt som star som
motpart i det aktuella anstéllningsforhallandet.

4.3 Avslutande reflektioner

Det vacks manga tankar och reflektioner efter en sd omfattande
praxisutredning som den foretagna. Att rattslaget pa omradet ar sa pass
osakert ser jag som ett problem och hot mot anstéllningsskyddet. Arbetsratten
maste uppratthallas genom en balans mellan arbetsledningsratt och flexibilitet
a ena sidan och anstéllningsskyddet & andra sidan. Det uppstar ett problem
om ingen av parterna har kunskapen om hur en viss skyddsregel ska tolkas
och efterféljas. Om ingen part ar medveten om hur de ska ga tillvaga brister
det i anstallningsskyddets syfte och det blir i stallet en fraga om chansningar
fran saval arbetsgivare som arbetstagare fram till det att domstolen avgor
situationen. Att inte hur saklig grund-kriteriet ska tolkas finns utfést i lag eller
forarbeten finns det ett valgrundat och motiverat syfte med. Fragan ar bara
vad skyddet av omplaceringskriteriet far for syfte om det inte finns nagon
vagledning alls? Delen av saklig-grund beddmningen angéaende
uppsagningsgrunderna personliga skal och arbetsbrist finns det forhallandevis
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klara riktlinjer och uttalanden for bade i forarbeten och doktrin vilket okar
kunskapen vad géller den delen. Att parterna inte & medvetna om hur en
omplaceringssituation ska ga till kan styrkas av ett flertal exempel fran
utredningen. Det var i flera av fallen fraga om en arbetsgivare som trott sig
ha grund till avsked men att det i stallet visade sig vara en uppsagning. Saledes
forelag en omplaceringsskyldighet som arbetsgivaren inte hade raknat med. |
majoriteten av dessa fall ansdgs inte arbetsgivaren ha uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet. FOr att ta ett annat exempel har ett generellt
uttalande fran arbetsgivaren om andra arbetsmajligheter ocksa visat sig fa
oerhorda konsekvenser. Ett omplaceringserbjudande som beddms vara allt for
generellt kan leda till att omplaceringsskyldigheten brister redan i det skedet.
Arbetstagarens svar och instillning far da heller ingen rattsverkan. Hade
arbetsgivaren i de féregaende exemplen varit mer medveten om hur viktigt
det &r att vara konkret och tydlig hade bade arbetsgivare och arbetstagare
gynnats av detta.

Efter utredningen i uppsatsen gar det att faststélla flera riktlinjer angdende
omplaceringsskyldigheten ~ som &  forhallandevis  enhetliga i
Arbetsdomstolens avgoranden. Enkla tydliga riktlinjer som kan gora
arbetsgivaren mer kunnig for att forebygga risker och komplicerade processer
har framkommit genom den utredning som presenterats i uppsatsen. For att
bara ndmna en sadan ar formalia, som anda far vara en av de tydligare
riktlinjerna som framkommit av utredningen trots mycket knapphéndig
vagledning i forarbeten. Att ge arbetstagaren ett skriftligt erbjudande om vad
en omplacering skulle innebéara med en tillhdrande betanketid, och att det
tydligt framgar i skrift att erbjudandet &r ett alternativ till uppsagning utokar
medvetenheten hos arbetstagaren. Att arbetstagaren blir mer medveten om
uppséagningssituationen forstarker anstallningsskyddet. Det som ar positivt i
denna bemarkelse, och for uppratthallandet av balansen inom arbetsratten, ar
att arbetsgivaren gynnas minst lika mycket. Sma enkla knep som inte kostar
arbetsgivaren nagra storre resurser kan forebygga risker och efterfoljande
tvister som bade kan bli kostsamma och energikravande. Ett medféljande
resultat till utredningen i uppsatsen &r att avgdrandena i Arbetsdomstolen,
gallande omplacering vid uppsagning, har minskat véasentligt sista aren.
Eventuellt kan alla dessa rattsfall ha skapat viss vagledning pa omradet sa inte
lika manga fall behover prévas i dagens lage. Isafall ar anstallningsskyddet
pa god vag.

Balansen &r viktig och den maste uppratthallas for att arbetsratten ska fungera,
det ar viktigt att flexibilitet och sakerhet mots. For att ta ett exempel fran
arbetstagarens hall ar det oerhort viktigt att arbetstagaren ar medveten om vad
ett enkelt svar kan fa for réttsverkan. Vet inte arbetstagaren om att ett "nej
tack” i fel situation direkt kan leda till saklig grund for uppségning
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undermineras en stor del av det skyddssyfte som omplaceringsskyldigheten
far antas ha till avsikt att medfora. Detta argument far extra stod av det faktum
att ett “nej tack” kan leda till att all den tid arbetstagaren arbetat upp, i
skyddssyfte for att undvika sist in forst ut, helt sétts ur spel och gar forlorad.
Detta eftersom praxis konstaterat att turordningsreglerna trader in i
néstkommande steg. De riktlinjer som framkommit av utredningen ser jag
inte personligen som ett hinder for denna balans. Okad kunskap for bade
arbetsgivare och arbetstagare kan jag enbart se som ett gynnande for
avvagningen mellan arbetsledningsratt och anstallningsskydd. Riktlinjer ar
heller inget som kan &aventyra saklig-grund kriteriets viktiga flexibilitet da
riktlinjer inte &r fasta lagreglerade krav utan i stéllet vagledning, till for att
anvandas for tolkningen i det enskilda fallet.

2009 érs rattsfall om att arbetsgivaren ska kunna sétta ’rdtt man p4 ritt plats”
gynnar arbetsgivaren och dennes arbetsledningsratt. Vid en ndrmare kontroll
av denna undersokning kan det pa flera stallen utlasas att Arbetsdomstolen
utvidgar arbetsledningsratten for arbetsgivaren. Genom en sammanvagd
bedémning, pa ett sadant satt att skyddsreglerna vid uppsagning for
arbetstagaren kan dventyras. Det 2009 ars fall sager, ar att arbetsgivaren i
egenskap av sin arbetsledningsratt kan komma runt turordningsreglerna utan
att ha brutit mot skyddslagstiftningen. Visserligen ar Arbetsdomstolen tydlig
med att ett sadant kringgaende inte ar tillatet. Det undgar nog dock ingen som
ar insatt i arbetsratten att 2009 ars avgorande Gppnar upp Ytterligare en dorr
for arbetsledningsratten.

Det talar i och for sig emot arbetsledningsratten och 2009 ars fall att
arbetsgivaren ska erbjuda en tillsvidareanstallning framfér en tidsbegransad
sadan och ett hogre arbetstidsmatt framfor ett lagre. Det har emellertid
framkommit att arbetsgivaren kan ndja sig med att utreda enbart den aktuella
driftsenheten om arbetsgivaren omorganiserat verksamheten till sjalvstandiga
grenar. Som det framgar ovan talar detta emot annan praxis om att hogre krav
ska stillas pd en arbetsgivares omplaceringsutredning om den besitter
personaladministrativa resurser sedan tidigare. Aven i detta avseende har
arbetsgivaren en mojlighet att i egenskap av sin arbetsledningsréatt
omorganisera for att slippa undan en langtgaende omplaceringsskyldighet.
Det har dessutom blivit visat av flera fall att det i vart fall ar skéligt att
arbetsgivaren erbjuder en tjanst om ett lagre arbetstidsmatt om den
omorganiserat verksamheten sd samtliga arbetstagare erhaller tjanster med
lagre arbetstidsmatt. Det ar darutdver ocksa upp till arbetsgivaren att satta
ribban for kvalifikationskraven for en tjanst. Det kan av utredningen utl&sas
att arbetsgivaren ocksa har ratt att inféra nya kvalifikationskrav for en
befattning som inte fanns nar en arbetstagare anstalldes &ven om detta leder

84



till att arbetstagaren inte kan omplaceras. Givetvis ska arbetsgivaren inte
heller i denna situation kringga lagen, menar Arbetsdomstolen.

Att arbetsledningsratten kan leda till ett kringgaende av lag kan motverkas
och balanseras av en hogt stilld bevisbérda pa arbetsgivaren. Det har
framkommit att bevisbérdan angaende en omplacering som huvudregel ska
aligga arbetsgivaren och far sarskilt genomslag vid oklarhet om ett
erbjudande Gver huvud taget har lamnats. Bevisbordan foreligger ocksa
otvivelaktigt pa arbetsgivaren om det pastas i malet att arbetstagaren tackat
nej till ett erbjudande eller om arbetstagaren vid ett erbjudande skulle ha
tackat nej och arbetsgivaren darfor inte lamnat ett sadant. Vad som emellertid
ocksa framgar av utredningen &r att arbetstagarens intresse av att omplaceras
kan fa en inverkan av hur langtgaende en arbetsgivare behdver utreda
verksamheten. En arbetstagare som visar ett intresse for att omplaceras till en
annan ort kan fa en sadan mojlighet men alltsa inte alltid pa automatik. Det
har ocksa av flera fall framgatt att det inte racker att arbetstagarsidan havdar
att omplaceringsskyldigheten inte ar tillrackligt utredd, denne ska ocksa
nérmare ange vilka tjanster inom bolaget som arbetsgivaren borde ha placerat
arbetstagaren till. Detta far framforallt avgorande effekt i beddmningen om
ett omplaceringserbjudande ar att anses som skaligt. Finns det fler lediga
tjanster satts hogre krav pa arbetsgivaren i bedomningen av vilken
tidsomfattning, vilka arbetsuppgifter och vilken l6nesankning en arbetstagare
ska behova acceptera. Det kan ocksa finnas ett visst ansvar pa
arbetstagarsidan att under forhandlingar se till att erbjudandet blir tillrackligt
preciserat.

Det kan vara svart for arbetstagarsidan att alltid veta vilka tjanster som finns
tillgangliga. Framforallt eftersom denna utredning har visat att tjanster som
arbetsgivaren vet kommer bli lediga redan nar uppsagningsfragan aktualiseras
ska ingd i omplaceringsskyldigheten. Bevisbdrdan ska alltsa som huvudregel
ankomma pa arbetsgivaren i omplaceringssituationer men det har ocksa
kunnat utldsas att arbetstagarens installning och vad arbetstagaren gor
gallande kan fa en effekt for utgangen i malet. Omplaceringsskyldigheten &r
ett uttryck for principen om att uppsagning av en arbetstagare ska vara en sista
utvdg. Alla méjligheter ska ha uttémts innan en uppsagning foretas. Av vad
rattsfallsanalysen kan visa ar det snarare en fraga om hur arbetsgivaren véljer
att bygga sin organisation. Att arbetstagaren ska kunna paverka utfallet
forutsatter emellertid en medvetenhet dels om verksamhetens bedrivande,
dels om vad som dr en skalig omplacering. En medvetenhet som jag hoppas
att denna uppsats i alla fall till viss del kan bidra med.
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