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Sammanfattning
Att omplacera en arbetstagare kan vara ett satt for en arbetsgivare att komma till ratta med

samarbetssvarigheter pd en arbetsplats. Omplaceringsratten dr en del av arbetsgivarens
bestimmanderétt, som utgor ett viktigt fundament i svensk arbetsratt, men begransas bland
annat av gransen for arbetstagarens arbetsskyldighet. Till f6ljd av Arbetsdomstolens avgtrande
i mal AD 1978 nr 89 kom arbetsgivarens omplaceringsratt dven att begransas genom den sa
kallade Bastubadarprincipen som stadgar att en omplacering som sker till foljd av personliga
skal maste kunna motiveras rattsligt med godtagbara skél. Bastubadarprincipen ar emellertid
endast tillamplig om domstolen beddmer att omplaceringen ar sarskilt ingripande. | denna
uppsats undersoks dels under vilka omstandigheter en sarskilt ingripande omplacering anses ha
godtagbara skal samt vilka faktorer som &ar avgdrande i domstolens bedémning om en
omplacering &r sérskilt ingripande eller ej. Rattspraxis visar att de faktorer som &r avgorande i
beddmningen om omplaceringen varit sérskilt ingripande & om l6nen eller andra
anstallningsformaner har &andrat efter omplaceringen. En andring av till exempel
arbetsuppgifterna visade sig inte spela lika stor roll i bedomningen. Vid samarbetssvarigheter
visar ocksa rattspraxis att problemen ska vara av allvarlig art for att utgora godtagbara skal till
en sarskilt ingripande omplacering. Samarbetssvarigheterna anses vara allvarliga da det bland

annat gar ut 6ver arbetsgivarens verksamhet.



1. Inledning

1.1. Bakgrund
En betydande del av tiden i livet spenderas pa en arbetsplats. Vikten av ett gott samarbetsklimat

med kollegor och arbetsledning blir saledes ovarderligt for bade valmaende och prestation. Det
kan darfor antas ligga i saval arbetsgivarens som arbetstagarens intresse av att ha en arbetsplats
som praglas av ett gott samarbete. Den yttersta atgarden for att ta itu med ett samarbetsproblem
ar en uppsagning och for att det ska finnas saklig grund till ett sadant beslut kréavs att
samarbetssvarigheterna dr av mycket allvarlig art.! En ndgot mindre ingripande atgéard vore att

omplacera den arbetstagare som befinns vara orsaken till samarbetsproblemen.

En arbetsgivare har i Sverige en sa kallad arbetsledningsratt som innebér att han eller hon har
ratt att leda och fordela arbetet.? Givetvis &r inte arbetsledningsratten helt utan granser; lagar
och regler har under aren vaxt fram och successivt begransat arbetsgivarens mojligheter att fatta
ensidiga beslut. En betydande begréansning i arbetsgivarens arbetsledningsratt ar den sa kallade
Bastubadarprincipen som etablerades av Arbetsdomstolen efter det mycket uppmarksammade
Bastubadarmalet. Principen, som ar en dold klausul i kollektivavtalet, anger att en sarskilt
ingripande omplacering som sker till foljd av personliga skal maste kunna motiveras med
godtagbara skal.® Kravet p& godtagbara skal ger ett lngtgdende skydd mot omfattande
omplaceringar for arbetstagare samtidigt som arbetsgivarens arbetsledningsratt begransas.
Fragan som har blir intressant att stalla & vad som anses vara godtagbara skal vid en sarskilt
ingripande omplacering som sker till foljd av samarbetssvarigheter. Bastubadarmalet gav inga
klara riktlinjer for vad som anses vara godtagbara skal, da omstandigheterna varierar sa mycket
mellan varje specifikt fall ar det svart att utifran rattspraxis ge en helt klar och tydlig bild av

vad som utgor godtagbara skél.*

Mot denna bakgrund ar det intressant att granska och forsoka se monster i domstolens
avgorande kring omplaceringar till foljd av samarbetssvarigheter. Detta genom att undersoka
hur langt en arbetsgivarens arbetsledningsréatt, och framfor allt omplaceringsratt, stracker sig
nar det kommer till samarbetssvarigheter. Kravet pa saklig grund for uppsagning har i ett stort
antal fall diskuterats och analyserats, men vad som galler vid omplacering av en arbetstagare &r

ett nagot mindre omdiskuterat &mne.

L Prop. 1973:129 s. 124.
2 Se avsnitt 2.1.

3 AD 1978 nr 89.

4 Rénnmar, s. 80.



1.2. Syfte
Syftet med uppsatsen &r att undersoka en arbetsgivares mojligheter till omplacering vid

samarbetssvarigheter inom privat sektor och vilka rattsliga ramar som finns att forhalla sig till.
Vidare ska en analys av en rad yttre faktorer goras for att utrona vad som galler for en sérskilt
ingripande omplacering. Andamalet ar ocksa att ta reda p& om nagon faktor ar mer avgérande
for domstolens beslut.

1.3. Fragestallning
- Vad utgdér godtagbara skal till en sarskilt ingripande omplacering pa grund av

samarbetssvarigheter?

For att besvara denna fraga maste dven féljande fraga besvaras:

- Vilka ar de avgorande faktorerna i faststallandet huruvida en omplacering bér anses som

sarskilt ingripande?

1.4. Metod och material
Valet av metod en viktig forutséttning for att kunna besvara forskningsfragorna och utveckla

analysen. Det metodologiska perspektivet ar rattsvetarens verktyg for att ta sig framét.®> Denna
kandidatuppsats kommer att utga fran den rattsdogmatiska metoden; vilken utgor sjalva
grunden for ett rattsvetenskapligt arbete. Kleineman beskriver den rattsdogmatiska metoden
som nagot vag och oklar och att den ibland forklaras battre genom sjalva anvandandet snarare
4n genom en beskrivning.® Den rattsdogmatiska metodens uppgift ar att bestamma lex lata, det
vill sdga “gillande ritt”. Detta genom att studera de olika réttskdllorna, med hénsyn till
normhierarkin, for att forsoka finna svar till en ofta konkret fragestallning. 7 Det &r séledes pa
detta vis denna uppsats kommer att ta sig an fragestéllningen; genom att forsoka soka svar i
lagar, rattspraxis, forarbeten och doktrin och sedan kritiskt analysera och dra slutsatser.
Ytterligare en del av den rattsdogmatiska metoden handlar om att analysera de lege ferenda,
det vill saga vilka regler som lagstiftaren bor skapa.®

Fragan om omplacering ar ej reglerad i lag, varfor jag, i enlighet med den rattsdogmatiska
metoden, dven kommer granska andra rattskallor, framst rattspraxis, for att soka svar pa
fragestéllningen. Avsaknaden av en specifik lagregel som behandlar omplaceringsratten medfor

att forarbeten far en nagot mer betydande roll, 4ven om detta amne endast berors ytligt i

5 Papadopoulou & Skarp, s. 133.

6 Kleineman, s. 21.

7 Papadopoulou & Skarp, s. 133-134.
8 Lehrberg s. 167.



forarbetena. Ur forarbeten kan inte bara syftet med en lag utlasas utan ocksa detaljerade

beskrivningar av hur lagstiftaren tanker sig att olika stadganden ska tillampas.®

En stor del av denna uppsats baseras i stallet pa Arbetsdomstolens rattspraxis. Urvalet till de
rattsfall jag tar upp baseras i mangt och mycket pa rattsfall som kommenterats och citerats i
doktrinen, fram for allt Lars Lunnings Anstallningsskydd har haft stor betydelse for det urval
jag gjort. Redogorelsen for rattspraxis har jag valt att halla kortfattad for att pa sa satt endast

belysa de delar som ar relevanta for &mnet.

Uppsatsen foljer till viss del vad Glava kallar for ett funktionellt arbetsgivarperspektiv”’. Denna
modell innebar att utgangspunkten ligger i arbetsgivarprerogativet och beskriver den
arbetsréttsliga regleringen som begrénsningar i arbetsgivarens  friheter.
Arbetsgivarprerogativen fungerar inte bara, som framkommer i avsnitt 2.1.1, enbart som en
rattssystematisk utgangspunkt utan utgér dven en grundlaggande huvudregel i rattsordningen.
Efter avsnitten som behandlar arbetsledningsrétten och dess begréansningar féljer dels ett avsnitt
som behandlar samarbetssvarigheter och ett annat som analyserar de faktorer som kan vara
avgorande for domstolens beddmning om omplaceringen &r sérskilt ingripande och darmed
kraver godtagbara skal. Uppsatsen avslutas med en sammanfattande analys kring det material

som behandlats.

1.5. Avgransning
Bastubadarfallet handlar i grunden om omplacering till f6ljd av misskdtsamhet, men denna

uppsats kommer endast behandla fragan om omplacering till foljd av samarbetssvarigheter och
inte redogora for nagot annat personligt skal s som exempelvis sjukdom eller brottsliga

garningar.

Vidare tar uppsatsen enbart sikte pa arbetsgivarens omplaceringsratt och kommer varken

behandla dennes omplaceringsskyldighet eller arbetstagarens omplaceringsrétt.

Fokus i denna text ligger framst pa att utreda rattslaget pa privat sektor. Motsvarande rattslage
for offentlig sektor &r inte inkluderat i denna uppsats. Detta for att jag inte fann det relevant for
uppsatsens fragestallning att ga in pa hur rattslaget pa offentlig sektor ser ut, genom att endast
fokusera pa privat sektor blir &mnet nagot forenklat. Daremot forekommer en viss rattspraxis

fran offentlig sektor.

9 Hydén, s. 115.
10 Glava, s. 50-51.



Uppsatsen syftar delvis till att analysera en rad faktorer vid omplacering for att utréna vad som
galler for en sarskilt ingripande omplacering. P& grund av uppsatsens omfang har endast de
mest relevanta faktorerna valts ut. De valda faktorerna ar sadana som ofta dyker upp i rattspraxis

och har fatt betydelse for domstolens avgorande, urvalet skedde alltsa pa denna grund.

2. Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet

2.1. Arbetsledningsratt
Arbetsledningsratten har stor inverkan pa en arbetsplats. Dels ger den arbetsgivare ett verktyg

att genomfora beslut och na de mal som finns inom verksamheten, dels far den en betydande
roll for den enskilde arbetstagaren. De beslut som tas kring arbetstid, arbetsuppgifter och

arbetsmetoder péverkar pa ett konkret sétt trivseln pa en arbetsplats.*!

2.1.1. Arbetsledningsréattens historia
Idag ager arbetsgivare en relativt stor ratt att ensidigt besluta om vilka arbetsuppgifter en

arbetstagare ska utfora. Redan innan det fria anstallningsavtalets genombrott fanns det faststallt
i legostadgan att tjanstehjonet icke skall undandraga sig det arbetet och de sysslor, husbonde
skiligen foresitter”. Tjénstehjonet fick i sin tur ett visst skydd mot att bli av med sitt arbete.'?
Den arbetsledningsratt vi idag har harror fran Decemberkompromissen mellan SAF och LO
1906 d& LO accepterade arbetsgivarnas arbetsledningsrétt; ratten att leda och foérdela arbetet.*3
Detta arbetsgivarprerogativ utgor sjalva fundamentet for den svenska arbetsratten och
inforlivades som § 32 i SAF:s stadgar. | borjan av 30-talet fastslog den svenska
Arbetsdomstolen att de sa kallade § 32-befogenheterna skulle vara en allman rattsgrundsats for

arbetsgivare och idag utgor de ocksa en dold klausul i kollektivavtalet.'4

Sedan Decemberkompromissen har en hel del inskrankningar i arbetsgivarprerogativet gjorts,
framst genom den arbetsrattsliga lagstiftningen som kom pa 1970-talet. Men aven de lagar som

da antogs utgr fran att arbetsgivaren dger ratten att leda och fordela arbetet.®

2.1.2. Arbetsledningsbegreppet
Vad som faller under begreppet arbetsledningsréatt varierar fran fall till fall. Pa det stora hela

kan dock sagas att det handlar om fragor om vem som ska utfora ett arbete, vilket arbete det ar

som ska utforas samt frdgor om var, nar och hur arbetet ska utféras.® Fahlbeck menar att

1 Ronnmar, s. 43.

12 Malmberg s. 245.

13 Malmberg, s. 244.

14 Fahlbeck, s. 40, ocksa Ronnmar, s. 45.
15 Malmberg s. 244.

16 Glava, s. 585.



arbetsledningsratten avser det direkta forhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren.*’ |

AD 1987 nr 35 uttalade domstolen sig pa foljande vis angaende arbetsledningsratten:

”Hit hor enligt uttalanden i motiven till en borjan fragor kring arbetets organisation och
genomforande, sasom arbetets utformning, férdelningen av arbetet inom en grupp, véxling
av arbetsuppgifter, planering av arbetslokalen och de yttre arbetsforhallandena i Gvrigt m
m. Men &ven fragor om t ex arbetstidens forlaggning, arbetsstudiefragor,
personalutbildning och personalplanering hor hit, liksom forlaggning av semesterledighet,
fordelning av arbetsplatser och tjnsterum, beslut om kontorsutrustning och liknande samt

tilldelning av sérskilda uppdrag och beslutsdelegering.”

Har ger alltsd domstolen exempel pa vad som kan falla under arbetsledningen. Enligt Glava bor
man skilja mellan det som ligger utanfor arbetsledningsrattens omrade och det som principiellt
ligger innanfér men som genom olika regleringar har begrénsats.'® Begransningarna kommer
kort att behandlas nedan. Normalt gors en indelning mellan atgarder som ligger inom respektive
utom ramen for anstallningen. De atgarder som ligger inom ramen foér anstallningen far
arbetsgivaren fritt bestdmma om och kallas for ett arbetsledningsbeslut. Dessa beslut behdver
arbetsgivaren normalt inte kunna motivera sakligt och om en arbetstagare underlater att folja
ett arbetsledningsbeslut kan det ligga till grund for en uppsagning enligt 7 § LAS. Om daremot
arbetsgivaren beslutar eller férandrar ndgot som hamnar utanfor anstallningens ram ter det sig
annorlunda. Att till exempel varaktigt omplacera en arbetstagare till arbete som ligger utanfor
dennes arbetsskyldighet ses som ett skiljande fran anstallningen — som en uppsagning eller ett

avsked — och arbetsgivaren méste beakta reglerna om uppsagning och avskedande i LAS.*°

2.1.3. Begrénsningar i arbetsledningsratten
Arbetsledningsratten har under aren sedan Decemberkompromissen successivt kommit att

inskrankas pa en rad omraden, i stort sett varje bestammelse som beskriver hur arbetsgivaren
ska forhalla sig till arbetstagarna innebar naturligt en begrénsning i arbetsgivarens
bestimmanderatt d& han eller hon inte far handla i strid mot bestimmelsen.?® Nedan féljer en

upprékning av en rad inskrankningar till arbetsledningsréatten.

Forst och framst har reglerna om medbestammandeforhandlingar fatt stor betydelse dven for de
omraden av arbetsledningsratten som annu inte begransats. Medbestammandeférhandlingarna

innebér att arbetsgivarens arbetsledningsratt begransas genom att han eller hon &r skyldig att

17 Fahlbeck, s. 208.
18 Glava, s. 586.

19 Malmberg, s. 247.
20 Syensater, s. 92.
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forhandla infor de beslut som ska fattas. Pa sa satt maste arbetsgivaren aven redovisa de grunder
som beslutet vilar pd.?* Medbestammandelagen behandlar &ven ratten att vidta disciplinara
bestraffningar. Huvudregeln att arbetsgivaren har ratt att tillrattavisa de anstéllda. I en tvist om
exempelvis godtagbara skal for omplacering kan det bli till last for arbetsgivaren om denne inte
patalat brister i den anstélldas beteende i ett tidigare skede. Tillsammans med praxis fran AD

begransas arbetsgivaren mojligheter att vidta disciplinara bestraffningar dock av 62 § MBL.?

Omplaceringsratten ar en viktig del i arbetsledningsratten. Da detta &mne kommer att redogéras
for ndrmare i avsnitt 3 foljer hér ingen vidare beskrivning av de begransningar som finns i

omplaceringsratten.

Ytterligare en inskrankning i arbetsledningsratten ber6r arbetstiden. Under aren har det fattats
en hel del beslut bade pa EU-rattslig niva men ocksa genom en rad kollektivavtal som begransar
arbetsgivarens mojligheter att bestimma Over arbetstiden.?® Ett exempel pa& detta ar den

dygnsvila som infordes till foljd av EG:s arbetstidsdirektiv.2* Mer om detta i avsnitt 5.3.

Vad galler semester och ledighet utgor den relativt omfattande ledighetslagstiftningen ocksa en
begransning i arbetsledningsratten. Har behandlas inte bara semesterledigheter utan ocksa en
arbetsgivares skyldighet att ge ledigt for utbildning, naringsverksamhet och framfor allt

foraldraskap.?®

Utover det som redan namnts finns en rad begransningar ocksa vad galler arbetsgivaren
mojlighet att bestamma Gver en arbetstagares arbetsforhallanden. Arbetsmiljolagen (AML) ar
en ramlag som genom Arbetsmiljoverkets foreskrifter satter krav pd en arbetsgivare att
systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett satt som leder till en god
arbetsmiljo. Detta innebar att arbetsgivaren har en arbetsledningsratt men att ocksa en
skyldighet att se till att de anstallda har en god miljo att arbeta i.28 For att namna ett exempel
ska, enligt AML, varje arbetsplats med minst fem arbetstagare ha ett skyddsombud med
befogenheten att stoppa arbetet nar det kan innebara fara for liv eller hélsa. Pa ett satt Gvertar
skyddsombudet arbetsgivarens arbetsledningsfunktion i denna situation. AML tvingar ocksa

arbetsgivare till att ta ansvar éver rehabilitering och arbetsanpassning pa arbetsplatsen, detta

21 Glava, s. 587.

22 Glava, s. 639.

2 Glava s. 602.

24 Prop 2003/04:180.
2 Glava, s. 603.

26 AML 3:2.
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kan innebédra en skyldighet for arbetsgivaren att exempelvis ordna hjalpmedel foér en

arbetstagare.?’

Ett annat omrade dar arbetsledningsratten begransats ar dennes mojligheter att vidta
kontrollatgarder. Gransen for arbetsgivarens befogenheter tar hansyn till en integritetsaspekt
och far inte utdvas i strid mot lag eller god sed pa arbetsmarknaden.?® | AD 1997 nr 29 faststaller
domstolen att rattspraxis inte ger nagot allmant stod for att arbetsledningsratten ger ratt att vidta

kontrollatgarder, i stéllet tas hansyn till sérskilda omstandigheter i det enskilda fallet.

Till sist ska ocksa namnas att arbetsledningsbeslut som annars normal inte kan angripas rattsligt
kan fa ett rattsligt ingripande om en diskriminering har skett eller ett det har funnits ett
diskriminerande syfte.?® Diskrimineringslagstiftningen utgor alltsé annu en begréansning i
arbetsgivarens arbetsledningsratt. Exempel pa beslut som typiskt sett berdrs av
Diskrimineringslagstiftningen &r bland annat rekryteringar, omplaceringar, befordringar,

uppsagningar och avsked.

2.2. Arbetsskyldighet
Detta avsnitt kommer att behandla arbetstagarens arbetsskyldighet och dess omfattning. En

forstaelse for arbetsskyldighetens granser bidrar till att bedéma en arbetsgivares ratt att

omplacera en arbetstagare till ett annat arbete.

2.2.1. Allméant om arbetsskyldighet
En arbetstagares huvudsakliga uppgift bestar i att utfora ett arbete. Vad som karakteriserar ett

anstallningsavtal ar det kontraktuella forhallandet mellan en arbetsgivare och en arbetstagare;
arbetstagaren stéller sin arbetskraft till forfogande for efter hand uppkommande arbetsuppgifter
mot en i allmanhet tidshaserad ersittning som arbetsgivaren betalar ut.*° Utgangspunkten ska
alltsa ligga i det personliga avtalet och att arbetstagaren saledes ar skyldig att utfora de
arbetsuppgifter, pa de arbetsplatser och vid de tidpunkter som denne har atagit sig genom detta
avtal. Utover det personliga anstallningsavtalet maste man, for att fa grepp om
arbetsskyldighetens omfattning, &ven beakta andra arbetsrattsliga normkallor sasom
kollektivavtal, bruk och sedvénjor.3® Aven om det finns lagregler som paverkar
arbetsskyldighetens omfattning finns det ingen allman reglering i lag av en arbetstagares

arbetsskyldighet. Detta for att det bade vore praktiskt omojligt och ekonomiskt ineffektivt att i

21 Glava, s. 620-621.
28 SOU 2009:44.

2 Glava, s. 632.

30 Glav4, s. 93.

31 Rénnmar, s. 148.

12



detalj bestamma innehallet i varje arbetstagares arbetsskyldighet. | stéllet ges arbetsgivaren en

arbetslednings- och omplaceringsratt inom ramen for anstallningen. 32

2.2.2. Arbetsskyldighetens omfattning
2.2.2.1. 29/29-principen och kollektivavtalets betydelse
Pa den privata sektorn ar det ovanligt med specifika arbetsbeskrivningar i de personliga avtalen,

istallet har sedvanja och rattspraxis fatt utforma regler som galler for arbetsskyldigheten. Ur
AD 1929 nr 29 vaxte den sa kallade 29/29-principen fram och da de flesta kollektivavtal saknar
en regel om arbetsskyldighetens omfattning utgér principen en allman réttsgrundsats och en
dold klausul i kollektivavtalet. Vidare ar principen tillamplig for savél arbetare som tjansteman,

béade pa privat och offentlig sektor. 3

Ur 29/29-principen kan man uppstalla tre grundlaggande rekvisit for att en arbetsuppgift ska
anses omfattas av en arbetstagares arbetsskyldighet. Det forsta kravet &r att arbetsuppgiften ska
ha ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet och ar enligt Fahlbeck ocksa den
viktigaste.>* | rattspraxis har domstolen kommit fram till att kollektivavtalets
tillimpningsomrade ska sammanfalla med kravet pd “naturligt samband med arbetsgivarens
verksamhet” och detta innebar att en arbetstagare inte ar skyldig att utfora allt arbete som en
arbetsgivare bedriver utan det maste ocksa ligga inom arbetstagarens kollektivavtalsomrade. |
den svenska arbetsratten gérs normalt en uppdelning av arbetstagare i arbetare och tjansteman.
Var gransen gar bestams ofta av vilket fackforbund respektive arbetstagare tillnér men dven
arbetsuppgifternas art och karaktar paverkar gransdragningen.®® En tjansteman behéver saledes
inte normalt vara skyldig att utfora en uppgift som vanligtvis aligger en arbetare att utfora.
Daremot maste en arbetstagare sta till forfogande inom sitt kollektivavtals tillampningsomrade
med den inskrankningen att det maste vara en uppgift med ett naturligt samband till

arbetsgivarens verksamhet.*

Den andra granslinjen for arbetstagarens arbetsskyldighet handlar om att det ska vara fraga om
ett arbete som utfors for arbetsgivarens réakning. Detta innebér att anstallningsavtalet inte utan
arbetstagarens godkannande kan Overlatas till en annan arbetsgivare. Tillsammans med den
allmanna civilrattsliga principen om att ett galdenarsbyte alltid kraver samtycke fran

borgenaren innebar detta att en arbetstagare aldrig kan bli tvingad till att byta arbetsgivare.®’

32 Ronnmar, s. 147.

33 Fahlbeck, s. 210-211.

34 Fahlbeck. s. 210-211.

35 Ronnmar, s. 148-149.

3 Kallstrom och Malmberg, s. 223.
37 Rénnmar, s. 150.
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Vidare ar en arbetstagare enligt 29/29-principen &ven skyldig att utféra arbetsuppgifter som
faller inom dennes allménna yrkeskvalifikationer. Att arbetsgivare férmodligen ogérna placerar
en okvalificerad arbetstagare i en position denne inte klarar av medfor att detta krav i praktiken
far mindre betydelse. En arbetstagare kan heller inte pa LO/Svensk Naringslivs omrade krava

att A ett arbete dar han eller hon endast far arbeta med négot denne har en viss utbildning till.*

Det personliga avtalet har som framkommit en stark betydelse nér det kommer till att utréna
vad som galler for en arbetstagares arbetsskyldighet. Men pa grund av bland annat den hdga
organisationsgraden dr svensk arbetsratt ar ocksa till stor del praglad av kollektivavtal, vid sidan
av lagstiftning ar kollektivavtalet den mest betydelsefulla arbetsrattsliga normkallan. Dess
normerande verkan innebér att bestammelserna i kollektivavtalet automatiskt raknas som en del
av arbetstagarens anstallningsavtal. Nar ett kollektivavtal bryts kan bade ekonomiskt och
allmant skadestand utdémas av Arbetsdomstolen. Da kollektivavtalet dven &r tvingande, vilket
innebdr att det personliga anstallningsavtalet ej far innehalla ndgon avvikande reglering, har det
individuella utrymmet for en arbetstagares arbetsskyldighet traditionellt sett varit litet. Dock
har en 6kad individualisering och decentralisering av arbetsskyldigheten under de senaste

artiondena blivit allt vanligare.3®

Utifran 29/29-principen kan ingen sérskild slutsats om arbetstagarens arbetsplats och arbetstid
dras, istdllet far det personliga avtalet eller kollektivavtalet stor betydelse har. Nar ingen
reglering finns verkar istéllet galla att en arbetstagare kan anses vara skyldig att godkénna ett
arbete pé en arbetsplats som ligger inom ett bekvamt pendlingsavstand.*® Mer om detta samt
arbetstidens forlaggning i avsnitt 5.

2.2.3. Lydnadsplikt, arbetsvagran och tolkningsforetrade
En arbetstagare har lydnadsplikt sa lange arbetsgivaren haller sig inom arbetsskyldighetens

ram. Lydnadsplikten innebdr att arbetstagare &ar skyldig att utfora alla tilldelade arbetsuppgifter
och lyda arbetsgivarens order. Om en arbetstagare bryter mot lydnadsplikten utgor detta
arbetsvagran och betraktas i rattspraxis av AD som ett allvarligt asidosattande av arbetstagarens
forpliktelser. Foljderna kan bli sa allvarliga som avsked eller uppségning men kan ocksa leda
till ndgot mer lindriga sanktioner s& som skadestand och andra disciplinatgarder.*

38 Kallstrom och Malmberg,s. 223-224.
39 Rénnmar, s. 157.

40 Ronnmar, s. 151.

41 Ronnmar, s. 48—49.
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Vid tvister om arbetsskyldigheten gallde tidigare att arbetsgivaren hade ett tolkningsforetrade
som innebar att arbetstagaren var tvungen att folja arbetsgivarens order till dess att tvisten blev
avklarad. Arbetsgivarens tolkningsforetrdde och arbetstagarens lydnadsplikt ar fortfarande den
bakomliggande grundprincipen men den har modifierats genom inférandet av 34 § MBL som
anger att det nu ar arbetstagarorganisationer, som ar bundna av kollektivavtal i férhallande till
arbetsgivaren, som har tolkningsforetrade.*? | forarbeten till bestimmelsen om det fackliga
tolkningsforetradet framgar att avsikten med modifieringen var Oka arbetstagarsidans
inflytande, detta for att granserna for arbetsskyldigheten ofta &r vaga i kollektivavtalen och
risken for en allt for extensiv tolkning i réttspraxis fran arbetstagarens utgangspunkt var stor.
Med modifieringen hoppades lagstiftarna skapa en patryckning for arbetsgivare att komma till

en losning.®

3. Omplaceringsratten
En central del i arbetsgivarens arbetsledningsratt &r omplaceringsrétten. Arbetsgivare har, som

tidigare namnts, ratt att leda och fordela arbetet sa lange besluten ligger inom ramen for den
bertrde arbetstagarens anstéllning. Om en arbetsgivare ensidigt omplacerar en arbetstagare till
arbetsuppgifter som ligger utanfor dennes arbetsskyldighet &ar detta handlande att jamstélla med
ett skiljande fran tjansten och LAS kan strida emot beslutet.** Lénge anségs dven arbetsgivarens
ratt att fritt omplacera en arbetstagare till andra arbetsuppgifter vara nagot som inte behévde
motiveras eller kunde prévas rattsligt. I avsnitt 3.2 kommer en rad betydande begrésningar i

arbetsgivarens omplaceringsratt redogoras for.

3.1. Olika former av forandring
Normalt anvéands begreppet omplacering nar en arbetstagare forflyttas fran en arbetsuppgift till

en annan. Men Fahlbeck framhaller att det finns tre olika former av forandring; omflyttning,
omplacering och omreglering, och att dessa tre former bor hallas isar. Nedan foljer en kort

redogérelse for vad de olika formerna innebér.*

3.1.1. Omflyttning
Detta & den minst ingripande formen av forandring. Det som skiljer omflyttning fran

omplacering &r tidsfaktorn; oftast innebdr en omflyttning en tillfallig och mindre

42 Sigeman, s. 136.

43 Ronnmar, s. 60.

44 Glava, s. 591.

45 Fahlbeck s. 213-216.
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genomgripande forandring av arbetsuppgifterna. | detta fall &ndras anstallningsavtalet inte och

en rattslig prévning kan inte ske om det inte finns ett uttryckligt stod for det i lag eller avtal.*®

3.1.2. Omplacering
En omplacering innebdr normalt en varaktig forandring av arbetsuppgifterna dven om

anstéallningsavtalet inte dndras. | normalfallet kan en réttslig prévning av omplaceringen inte
ske om det inte uttryckligen finns stod for detta i lag eller avtal. | undantagsfallet av omplacering
sker daremot en sarskilt ingripande férandring och saklig grund krévs samt en rattslig prévning
kan ske.*” Detta foreligger nar  arbetsuppgifter,  anstallningsforméner  och
anstallningsforhallandena i dvrigt férandras pa ett satt som till sina verkningar ar sa omfattande
att den ur arbetstagarens synvinkel kan upplevas som en ny anstéllning. Den rattsliga
provningen ar dock endast mojlig om nar skalen har hanfort sig till arbetstagaren personligen.*®
I AD 1981 nr 6 ansigs en omplacering vara av den “normala” formen da en arbetstagare
varaktigt flyttades fran ett okvalificerat arbete pa en tillverkningsavdelning till ytterligare ett
okvalificerat arbete pa lagret. Lénen blev nagot hdgre och arbetstiderna var i princip desamma.
Se avsnitt 3.2.1 for ett exempel da en omplacering ansetts vara sarskilt ingripande.

3.1.3. Omreglering
Omreglering ar den mest omfattande formen av férandring. Det som skiljer omreglering fran

omplacering ar hur mycket av arbetsuppgifterna som har forandrats. Vid omreglering férandras
alltsa arbetsuppgifterna s mycket att anstallningsavtalet andras men anstallningen bestar. Det
ansags foreligga en omregleringssituation i AD 1978 nr 161 dar en arbetstagare arbetade som
forsaljare med relativt fria former. Pa grund av att arbetstagaren inte klarade av arbetet som
forsaljare flyttades denne till ett kontorsarbete. Aven om lénen inte férandrades ansags det vara
en omreglering. | omregleringsfallen har domstolen noga undersokt de bakomliggande

forhallandena for att avgora dess legitimitet.*®

3.2. Begransningar

3.2.1. Bastubadarprincipen
Som huvudregel galler som tidigare ndmnt att en arbetsgivare inom ramen for anstéllningen

kan besluta vilket arbete arbetstagaren ska utfora och att detta kan normalt sett inte prévas
rattsligt. En betydande begransning till arbetsgivarens omplaceringsrétt utgérs dock av den sa

kallade Bastubadarprincipen. | AD 1978 nr 89 avhandlades fallet med en processoperatér som

46 Fahlbeck, s.213-216.
47 Se avsnitt 3.2.1.1

48 Fahlbeck, $.213-216.
49 Fahlbeck, s. 213-216.
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tog sig friheten att ga ivag och bada bastu under arbetstid och darfor blev omplacerad till
okvalificerade uppgifter, dar &ven hans arbetstid och I6n forandrades. Arbetsdomstolen
beddmde att omplaceringen var sarskilt ingripande och faststéllde darefter det som kommit att
kallas for Bastubadarprincipen; att sarskilt ingripande omplaceringar som sker till féljd av
personliga orsaker kraver godtagbara skal som kan provas rattsligt. Bastubadarprincipen ses pa
samma satt som 29/29-principen som en dold klausul till kollektivavtal och en évertradelse kan
darmed ge skyldighet att betala skadestind bade till savéal arbetstagaren som
arbetstagarorganisationen. Daremot finns det inget rattsligt stod for att ogiltigforklara ett beslut
att omplacera en arbetstagare (jfr 34 § LAS).*
3.2.1.1.  Sarskiltingripande omplacering
Vad som anses med sérskilt ingripande omplacering &r att den till den enskilde arbetstagaren ar
att jamstélla med en uppségning. Det &r dock inte arbetstagarens subjektiva uppfattning om
omplaceringen som utgor grunden for fragan om den varit sarskilt ingripande, utan
bedémningen ska istéllet goras pa objektiva grunder. | bedomningen tar Arbetsdomstolen
hansyn till arbetsuppgifterna, anstallningsforméanerna och anstallningsforhallandet i évrigt.>
Ett rattsfall dar just fragan om sérskilt ingripande omplacering skett & AD 1985 nr 6 dar en
rektor blev omplacerad. Da domstolen konstaterade att omplaceringen endast var tillfallig och
att de nya uppgifterna inte var sa okvalificerade att han inte langre kunde betraktas som rektor
ansdgs inte omplaceringen vara sérskilt ingripande.> Mer om vad som anses utgora en sarskilt
ingripande omplacering i avsnitt 5.
3.2.1.2. Godtagbara skal

Om en omplacering anses vara sarskilt ingripande maste en arbetsgivare kunna visa godtagbara
skal for sitt beslut. | Bastubadarfallet gavs inga tydliga direktiv for vad som kan falla in under
begreppet godtagbara skal. Det Arbetsdomstolen konstaterade var att kravet pa godtagbara skél
inte kan likstéllas med kravet pa saklig grund enligt 7 § LAS.5® Utgangspunkten vid bedomning
om godtagbara skél handlar enligt Svensater om rent objektivt iakttagbara forandringar av
arbetstagarens anstillningsforhdllanden. Han har ocksd “ndrmast som en gissning” hédvdat att
godtagbara skil foreligger dd ekonomiska eller produktmaéssiga skdl “av viss dignitet”
aberopas.®* Ronnmar skriver att det kan vara svart att utifran rattspraxis ge en helt tydlig och

enhetlig bild av vad som utgdr godtagbara skal. Omstandigheterna varierar sa mycket mellan

50 Malmberg, s 250.

51 R6nnmar, s.78.

52 AD 1985 nr 6.

53 Ronnmar, s. 79.

54 Svensater, s. 97, s. 101.
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varje specifikt fall. Hon skriver ocksa att begreppet godtagbara skél kanske snarare innebar att
arbetsgivaren inte far handla utifran slumpmassiga eller ovidkommande syften samt att
handlingen inte far vara godtycklig och obefogad. I AD 1989 nr 67 uttalade sig
Arbetsdomstolen om att en arbetsgivare bor se éver andra mindre ingripande atgérder innan
han fattar ett beslut om en omplacering. Domstolen verkar ocksa i flertalet rattsfall betona
vikten av att medvetandegora den berorda arbetstagaren om de personliga forhallanden eller

problem som skulle kunna utgora ett skal till en omplacering.>

Avsnitt 4.2 behandlar omplaceringar vid samarbetssvarigheter och narmare vad som anses vara
godtagbara skl i en sadan situation

3.2.1.3. Personliga skal
Ett krav for att Bastubadarprincipen ska vara tillamplig &r att omplaceringen sker utifran
personliga skal. Att en arbetstagare blir omplacerad till foljd av organisatoriska eller
verksamhetsmassiga skal anses alltsd inte kunna angripas med Bastubadarprincipen.
Gransdragningen for vad som ar personliga skél eller inte far antas vara densamma som vid

tillampningen av LAS.%

3.2.2. | strid med god sed
Redan pa den tiden da en arbetsgivare fritt kunde avskeda en arbetstagare kunde man ta till

rattsgrundsatsen om att arbetsledningsbeslut inte far std i strid med god sed. Idag har vi ett
skydd mot oskaliga avskedanden och istallet anvénds denna réttsprincip i andra situationer; till
exempel vid omplaceringar. Bastubadarprincipen forutsétter att omplaceringen fatt ingripande
verkningar. Principen om att arbetsledningsbeslut inte far sta i strid med god sed &r daremot
tillamplig &ven om omplaceringen inte varit sarskilt ingripande. Om ett arbetsledningsbeslut
anses sta i strid med god sed anses beslutet vara ett brott mot det enskilda anstéllningsavtalet

och en skyldighet att betala ut ekonomiskt skadestand till arbetstagaren kan uppkomma.®’

4 Samarbetssvarigheter
| den bésta av alla varldar skulle samarbetet kollegor emellan alltid ga som pa réls, tyvarr finns

det dock allt for manga situationer dar sa inte ar fallet. Som tidigare namnt torde det ligga i bade
arbetsgivarens och arbetstagarens intresse av att ha ett gott samarbete pa arbetsplatsen.
Konflikter och andra motsattningar kan komma att forsamra bade arbetsresultatet saval som det

allmanna maendet. Vad som hander néar samarbetet inte fungerar pa en arbetsplats ar en

5 Ronnmar s. 80.
% AD 1978 nr 89, Kallstrém och Malmberg s. 234.
57 Malmberg, s. 251.
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angelagen fraga och i detta avsnitt kommer fragan om samarbetssvarigheter pa en arbetsplats
att redogoras for. Avsnittet kommer inledningsvis att utga fran vad som galler vid
samarbetssvarigheter som saklig grund for uppsagning och darefter utreda vad som galler vid

samarbetssvarigheter som godtagbara skal till omplacering.

4.1Samarbetssvarigheter som saklig grund for uppsagning
For att kunna wutrona vad som géller for arbetsgivarens omplaceringsratt vid

samarbetssvarigheter behovs som utgangspunkt en redogorelse for samarbetssvarigheter som

saklig grund for uppsagning.

Ett skal till uppsagning som manga ganger i rattspraxis har ansetts vara legitimt ar da en
arbetsgivare velat komma till ratta med samarbetssvarigheter pa sin arbetsplats.® | férarbetena
till LAS talas det dock om att samarbetssvarigheterna maste vara av mycket allvarlig art for att
de ska kunna leda till uppsagning.>® Om detta finns mycket skrivet tidigare.

I AD 1990:18 fastslog domstolen att samarbetsproblem normalt inte ar en saklig grund for
uppsagning men att man maste se till foretagets storlek vid bedomning; i ett litet foretag kan
samarbetet vara avgOrande for dess framtid. | propositionen till LAS uttrycks det att en
avvagning maste ske mellan arbetsgivarens intresse av lugn pa arbetsplatsen och arbetstagarens
behov av trygghet i anstallningen. Vidare maste en arbetsgivare rakna med séardrag hos sina
arbetstagare och det uttrycks aven att problemen ofta kan losas genom omplacering innan en sa
drastisk atgard som uppségning genomfors.

Samarbetssvarigheter som férekommer mellan foretradare for arbetsledningen och arbetstagare
anses normalt kunna I6sas genom att en arbetstagares omplacering. | detta fall accepteras inte
en uppséagning utan vidare, saklig grund for uppsagning kraver att arbetet ar av sadan art att

samarbete hindrar att nd ett gott resultat.5!

| propositionen papekas ocksa att det ibland kan vara svart att peka ut en enskild arbetstagare
som bér skulden till samarbetssvarigheterna och att i ett sadant fall, om situationen inte kan
I6sas genom en omplacering, far arbetsgivaren anses ha saklig grund for att séga upp endera

arbetstagaren.5?

58 Ronnmar. s. 80.

59 Prop. 1973:129, s. 124.

60 Prop. 1973:129 , s. 62.

61 Lunning, s. 448-449.

62 Prop. 1973:129 , s. 124-125.
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Om en arbetsgivare gang pa gang har omplacerat en arbetstagare till foljd av
samarbetssvarigheter kan det innebara att det inte skéligen kan kravas att arbetsgivaren forsoker
gora en ny omplacering, utan istallet far en saklig grund for uppsigning anses foreligga.®®

Arbetsdomstolen har ocksa uttalat att det kravs att samarbetsproblemen &r sa allvarliga att de
gatt ut 6ver arbetsgivarens verksamhet for att en uppsagning ska komma pa tals. Med andra ord

racker det inte att det finns irritation.%*

Enligt AD 1998 nr 108 ska arbetsgivaren ocksa klart och tydligt visa for arbetstagaren féljderna
av fortsatta samarbetssvarigheter innan en uppséagning kan komma pa fraga. Detta verkar vara
en viktig omsténdighet i domstolens bedémning, i vissa fall underkanns en uppsagning bland

annat pa grund av den bristande tydligheten kring féljderna av fortsatta samarbetssvarigheter.®®

4.2 Omplacering pa grund av samarbetssvarigheter
| likhet med en uppsagning kan en omplacering motiveras med hanvisning till

samarbetssvarigheter och det finns atskilliga rattsfall som behandlar fragan om omplacering till
foljd av samarbetssvarigheter pa en arbetsplats.

4.2.1 Gransdragning mot saklig grund for uppségning
| samband med att arbetsgivarna har en omplaceringsskyldighet enligt 7 8 LAS kan en

omplacering alltid ske om det finns saklig grund for uppsagning. En arbetsgivare kan med andra
ord fullgéra sin omplaceringsskyldighet genom att utéva sin omplaceringsritt.%® Som tidigare
namnts ska samarbetssvarigheterna dock vara av en mycket allvarlig art for att de ska kunna
leda till uppsagning. En ndgot mildare atgard anses i detta fall vara omplacering och ett
antagande &r da att samarbetssvarigheterna inte fullt behéver vara av sa allvarlig art for att leda
till omplacering. Fahlbeck kommenterar att forutséttningarna for uppsagning och omplacering
i allménhet inte kan anses jamfdrbara, att omplacering ar en mindre genomgripande foreteelse
an uppsagning och att detta foljaktligen maste betyda att det inte kan stéllas lika hdga krav pa
godtagbara skal vid omplacering som saklig grund fér uppsagning.®” Aven Rénnmar
kommenterar att det inte & samma beddmning vid saklig grund for uppségning som vid
godtagbara skal for omplacering da forutsattningarna for uppségning och omplacering inte kan

anses vara jamforbara.5®

63 Prop. 1973:129 s. 243,

64 AD 2006:12.

8 AD 1989 nr 76, Lunning s. 450.
66 Glav4, s. 410.

67 Fahlbeck, s. 214.

68 Ronnmar, s. 75.
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4.2.2 Godtagbara skal
Som tidigare namnts gav inte Arbetsdomstolen i AD 1978 nr 89 nagra klara riktlinjer for vad

som anses vara godtagbara skal vid en sarskilt ingripande omplacering. Inte heller rattspraxis
kan ge en helt klar och tydlig bild av vad som kravs for godtagbara skal vid omplacering. Dock

kan en analys av ett antal rattsfall ge en nagot klarare bild av vad som galler.

Domstolen beddmde att godtagbara skal fanns i AD 1982 nr 112 dar Postverket hade beslutat
ett en lokalpostmastare vid ett visst postkontor skulle utéva lokalpostmaéstartjanst vid annat
postkontor. Omplaceringen féranleddes av samarbetssvarigheter mellan postméstaren och tre
kassorskor och utredningen visar att samarbetssvarigheterna var av sa pass allvarlig art att en
I6sning i samforstand inte var majlig. Trots att omplaceringen ansags sarskilt ingripande da
postmastaren flyttades fran en sjalvstandig stallning med ansvar Gver ett avgransat
verksamhetsomrade, fick Postverket mot bakgrund av svarigheterna att na en I6sning anses ha
haft godtagbara skal for omplaceringsbeslutet. Detta pa grund av att posttjanstemannen ansags
sjalv ha orsakat de allvarliga samarbetssvarigheterna som féranledde omplaceringen.®® Som
kommer att framga ur avsnitt 5 verkar domstolen ladgga stor vikt vid om 16n och andra
anstéllningsvillkor andrats medan andrade arbetsuppgifter tillméts mindre betydelse. Svensater
kommenterar att detta rattsfall avviker nagot fran Arbetsdomstolens tidigare bedémningar om
godtagbara skal men att det kan forklaras med att detta fall géllde en chefstjanst och en
geografisk forflyttning.™

Aven i AD 1983 nr 174 ansags godtagbara skal foreligga, da en brandchef omplacerades till en
befattning som kommunintendent pa grund av samarbetssvarigheter. Genom omplaceringen
fick brandchefen helt andra arbetsuppgifter och mycket mindre ansvar vilket innebar att
arbetsskyldighetens grans hade &verskrivit. Trots detta fann domstolen att pa grund av
brandchefens hoga tjanstestalining och omfattande ansvar brast han i lamplighet till f6ljd av
samarbetssvarigheterna varfor saklig grund for uppséagning foreldag. AD kommenterar i detta
rattsfall att en hogre tjanstestdlining och hogre ansvar medfor en vidare mojlighet for
arbetsgivaren att tillgripa en uppsagning. Detta innebar &ven att godtagbara skal till en sarskilt
ingripande omplacering forelag.
4.2.3 Icke godtagbara skal
I AD 2006 nr 12 blev en processoperator som arbetade i skift omplacerad till drifttekniker pa

dagtid pa grund av att arbetsgivaren ansag att arbetstagaren var svar att samarbeta med.

8 Lunning, s. 227-228.
70 Svensater, s. 100.

21



Omplaceringen innebar forutom en andring i arbetstid ocksa en minskad 16n. Arbetstagaren
hade forst varit provanstalld och blev sedan tillsvidareanstalld varpd domstolen fann det
underligt att man trots bekymmer med samarbete ingick avtal med honom. Utifran detta
bedémde domstolen att det inte funnits nagra samarbetssvarigheter med arbetstagaren och att

det inte forelag ndgon godtagbar anledning till omplaceringen.

Svarigheten med att sdga ndgot om nar godtagbara skal inte forelegat i samband med en
omplacering som sker till foljd av samarbetssvarigheter ar att det inte finns tillrackligt med
rattspraxis for att ge en klar och tydlig bild. Istallet kanske tolkning far ske utifran vad som
faktiskt anses vara godtagbara skal i samband med samarbetssvarigheter for att ge en tydlig
bild, se avsnitt 4.2.2.

5. Faktorer vid beddmning om sarskilt ingripande omplacering
Denna del av uppsatsen kommer att undersoka de faktorer som kan paverka Arbetsdomstolens

beddmning av huruvida en omplacering varit sérskilt ingripande och darmed kréver godtagbara
skal. En stor del av domstolens rattspraxis kring omplacering behandlar fragan om
omplaceringen fatt sarskilt ingripande verkningar for arbetstagaren. Bedémningen ska som
tidigare namnt goras pa objektiva grunder’t och pa grund av uppsatsens omfattning kommer
endast foljande faktorer att redogdras for: 16n, geografisk plats for arbetet, arbetstidens langd
och forlaggning arbetets karaktar, kollektivavtalsomrade samt arbetsuppgifter. Viktigt ar att
poangtera att Arbetsdomstolen sjalv framhallit att det &r omstandigheterna i varje enskilt fall
som ar avgorande for vad som géller, men syftet med detta avsnitt ar emellertid att forsoka

generalisera nagot.”

5.1. LOn
Arbetsgivaren ar enligt anstallningsavtalet — och kollektivavtal — skyldig att betala ut 16n till

den anstéllde. Till skillnad fran manga andra lander dar lagar kring till exempel minimilner
och tidpunkt for lonebetalning anses lénebildning i svensk ratt primart vara en fraga for
arbetsmarknadens parter och &dr darfor knappt lagreglerad. | stallet séatter
kollektivavtalsregleringen ramen for 16nebildningen.” Lonens roll i friga om en omplacering
varit sarskilt ingripande eller inte verkar tillmatas betydande vikt i Arbetsdomstolens domar.”
Ett exempel pa detta ar AD 1993 nr 34 da en arbetstagare blev omplacerad till ett annat arbete

71 Se avsnitt 3.2.1.1, se ocksa AD 1982 nr 29 och 2003 nr 76, aven R6nnmar, s. 78.
72 Syensater, s. 57.

73 Kallstrom och Malmberg, s. 204.

74 Svensater, s. 100.
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som innebar betydande l16neminskning och nya arbetstider varfor omplaceringen ansags vara
sarskilt ingripande. Lénens betydelse blir ocksa tydlig i AD 1981 nr 6 nar en omplacering
otvivelaktigt lett till en betydande forandring av arbetstagarens arbetsuppgifter (se avsnitt 5.6).
Trots detta holl domstolen fast vid att en beddomning maste ske utifran objektiva grunder och
att pa grund av att varken 16n eller andra anstallningsformaner inte forsamrades ansags inte

omplaceringen vara sérskilt ingripande. Lonen spelade alltsé stor roll i detta rattsfall.”™

Enligt Sandstrom verkar Arbetsdomstolen félja tva riktlinjer betraffande 16n och omplacering.
Den forsta riktlinjen innebar fran att 16nen féljer arbetsuppgiften snarare an den anstalldes
person. Arbetsgivaren har med andra ord rétt att omplacera en arbetstagare till ett arbete med
lagre 16n sa lange I6nen inte understiger den avtalsenliga for just detta arbete. Den andra
riktlinjen utgar fran att I6nen foljer den anstallde och inte hans arbetsuppgifter. Enligt
Sandstrom ar gransen mellan dessa tva riktlinjer och nar den ene eller den andre tillampas
oklar.”

Vad galler att forlora mojligheter till Gvertidsarbete och darmed extra 16n ansag domstolen i
AD 1983 nr 177 visserligen att en forsamring av 16n i samband med en omplacering har stor
betydelse i prévning om omplaceringen varit sarskilt ingripande. Domstolen ansag daremot att,
aven da arbetstagaren till foljd av omplaceringen gick miste om Gvertidsarbete som gett honom
ett arligt inkomsttillskott om cirka 25000 kr, ger inte anstillningen en rattighet till
dvertidsarbete och omplaceringen hade darmed inte varit sérskilt ingripande. Nar det kommer

till I6neutveckling pa sikt har domstolen inte uttalat sig om detta.”’

Utover detta maste namnas att Arbetsdomstolen, trots att stor vikt laggs vid huruvida lonen
forandras eller ej, ocksa har uttalat att en omplacering som medfor forandringar eller
forsamringar fOr arbetstagaren genom att det innebdr en inkomstminskning anses vara

godtagbar.®

Sammanfattningsvis kan det konstateras att 16nen har stor betydelse for Arbetsdomstolens
bedémning i friga om en omplacering varit sarskilt ingripande eller ej. Forlust av 6vertidsarbete

och dérmed extra 16n har daremot inte samma starka betydelse for bedomningen.

5 Svensiter, s. 98.
76 Sandstrom, s. 170.
7 Lunning, s. 227.
78 AD 2009 nr 50.
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5.2. Geografisk plats for arbetet
Fragan om i vilken utstrackning en arbetstagare ar skyldig att acceptera en geografisk

forflyttning innan omplaceringen réknas som sarskilt ingripande kommer nu att behandlas.

Till skillnad fran fragan om andring av arbetsuppgifter dar det finns relativt generella regler &r
rattslaget nagot oklart nar det kommer till en arbetstagares skyldighet att flytta, fragan ar inte
reglerad i lag. I en del arbeten kravs resor och forflyttning och om kollektivavtalet uttryckligen
ger arbetsgivaren ratt att begara arbete pa andra platser maste arbetstagaren acceptera detta for
att inte riskera uppséagning. Pa den privata sektorn &r det daremot ovanligt med ett sadant avtal
och antalet domar dr fragan har behandlats &r fa. ”° Fragan &r vad som dé galler. AD utgar fran
att om det saknas kollektivavtalsreglering i fragan bestammer det enskilda anstéllningsavtalet
hur det ligger till.®® Malmberg menar emellertid att denna utgéngspunkt, i och med att
arbetsskyldighetens  geografiska omfattning sallan  framgar av det personliga
anstallningsavtalet, snarare handlar om en markering att det inte finns nagon generell regel

kring fragan.8!

Vissa omstandigheter har anda fatt viss betydelse i rattspraxis. | AD 1993 nr 151 anser
domstolen att arbetsskyldigheten & densamma for de arbetstagare som tillhér samma kategori
hos arbetsgivaren, det vill séga har andra anstallda utfort arbete pa annan ort kan det ocksa
kravas av alla inom samma kategori. Domstolen fastslar i samma mal att den branschpraxis som
finns har stor betydelse. Allmént ses inte en anstéllning vara knuten till en viss arbetsplats,
istdllet har arbetsgivaren en befogenhet att forflytta en arbetstagare inom vissa ramar.82 Gransen
for hur langt en arbetstagares geografiska arbetsskyldighet stracker sig kan tyckas nagot vag.
Fahlbeck skriver att det atminstone &r helt tydligt att en arbetstagare inte ar skyldig att acceptera
en forflyttning i vilken utstrackning som helst® 1 AD 1995 nr 133 blev en
avdelningsforestandare omplacerad fran sin tjanst i Burtrask till en sjukskotersketjanst i
Skelleftea. Domstolen bedomde att forflyttningen 1ag inom arbetsskyldigheten och
sammantaget med andra domar kan konstateras att arbetsskyldigheten saval tillfallig som
permanent stracker sig till en annan arbetsplats pd samma ort eller p& ort som ligger helt nara.®

Daremot, behover en arbetstagare normalt inte acceptera langre forflyttningar &n sa.%

9 Fahlbeck, s.217.
80 AD 1993 nr 151.
81 Malmberg, s. 273.
82 Malmberg, s. 276.
83 Fahlbeck, s. 217.
84 Malmberg, s. 276.
85 Fahlbeck, s. 217.
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| ett tidigare namnt rattsfall®® ans&gs Postverkets forflyttning av en anstalld frén ett postkontor
till ett annat vara en sérskilt ingripande omplacering. Omplaceringen innebar emellertid en
forflyttning fran en sjalvstandig stallning med ansvar sa det ar oklart i vilken man den

geografiska omforflyttningen spelade roll hér.8’

For att sammanfatta nagot vad som galler vid geografiska omplaceringar kan sdgas att saval
kollektivavtalet som det personliga avtalet har stor betydelse. I och med att dessa avtal séallan
anger nagon geografisk grans for var arbetet ska utforas ar rattslaget nagot oklart. Ur rattspraxis
framgar trots detta att nagra omstandigheter, sdsom branschpraxis, sedvanja och huruvida det
ar ett rimligt pendlingsavstand, har viss betydelse i beddmningen om omplaceringen varit
sérskilt ingripande.

5.3. Arbetstidens langd och forlaggning
| Sverige finns en omfattande reglering av arbetstidens langd och forlaggning i bade lagstiftning

och kollektivavtal, och det finns dven reglering i internationella rattsakter. Regleringen syftar
till att begrénsa arbetsgivarens ratt att bestimma 6ver arbetstiden for att skydda arbetstagares
halsa.®® Arbetsledningsritten lite olika ut nar det kommer till arbetstidens langd respektive
forlaggning. Generellt kan sdgas att arbetsgivaren har en stérre befogenhet att bestdmma kring
arbetstidens forlaggning an dess langd. | foljande avsnitt kommer detta samt frdgan om hur
arbetstidens langd och forlaggning péaverkar bedomningen om en omplacering varit sérskilt

ingripande eller ej att behandlas.

5.3.1. Arbetstidens langd
Normalt anses inte fragan om arbetstidens langd vara en arbetsledningsfraga, langden pa

arbetstiden bestams istallet med utgéngspunkt i det personliga anstallningsavtalet.®
Arbetstidslagen, AML, utgor ocksa en betydande begransning i arbetsgivaren befogenhet att
bestamma Over arbetstiden. Exempelvis sager 5 § AML att den ordinarie arbetstiden hogst far
uppga till 40 timmar i veckan, dock ger lagen exempelvis ratt for arbetsgivaren att ta ut 6vertid.
Arbetstidslagen &r till stor del semidispositiv®® och de narmare reglerna kring arbetstidens langd
regleras istdllet genom kollektivavtal, det ska dock papekas att avvikelserna begransas av en
EU-spérr.%

86 Se avsnitt 4.2.2.

87 AD 1982 nr 112.

88 Kallstrom och Malmberg, s. 227.
89 Kallstrom och Malmberg, s. 226.
9 Se 3 § Arbetstidslag (1982:673)
91 Rénnmar, s. 154.

25



5.3.2. Arbetstidens forlaggning
Utgangspunkten for arbetstidens forlaggning ar att det ligger inom arbetsledningsrattens

omrade och att arbetsgivaren darmed ensidigt kan bestamma 6ver arbetstidens férlaggning.
Bestammanderatten begransas av de relativt rymliga ramar som arbetstidslagen ger.®? For att
namna nagra exempel ska en arbetstagare enligt arbetstidslagen ha en s.k. dygnsvila, minst elva
timmars sammanhangande ledighet och arbete far inte utforas mellan midnatt och klockan 5
(13 8). Vidare ska arbetstiden laggas ut sa att arbetstagaren atnjuter en veckovila om minst 36
timmar per vecka (14 8). En arbetstagare ska heller inte arbeta under mer dn fem timmar utan

rast (15 8). Arbetstidslagen &r dock semidispositiv och kan darfor frangas med kollektivavtal.®

AD har fastslagit att arbetsledningsratten inte inneb&r en obegransad befogenhet att helt &ndra
arbetstidens forlaggning, detta for att det kan strida mot forutsattningarna for den berdrda
arbetstagarens anstéllningsavtal.®* Detta innebdr att en arbetsgivare inte utan stod av sérskilda
omstandigheter kan omplacera arbetstagaren sa att dennes arbetstider pa ett ingripande satt

forandras.®®

Ett exempel da arbetstidens forlaggning har varit av intresse var i AD 2006 nr 12 da arbetsgivare
havdade att det funnits samarbetssvarigheter med en processoperatér som mot den bakgrunden
blev omplacerad till drifttekniker. Istéllet for att arbeta i skift innebar omplaceringen nu ett
arbete pa dagtid varfor domstolen bedémde att omplaceringen varit sérskilt ingripande och

kunde prévas mot godtagbara skal.

Vad som sammanfattningsvis kan sdgas om arbetstidens langd och férlaggning ar att det
personliga anstallningsavtalet tillsammans med kollektivavtal och Arbetstidslagen i mangt och
mycket drar gransen for vad en arbetsgivare far och inte far gora. Nar ingen reglering finns
anses arbetsgivaren istallet ha en viss bestimmanderatt sa lange det inte strider mot
forutsattningarna for den berdrda arbetstagarens anstallningsavtal. Om en omplacering strider

mot dessa forutsattningar kan det darmed innebéra att den ses som sarskilt ingripande.

5.4. Arbetets karaktar
| vissa rattsfall beaktar arbetsdomstolen arbetets karaktér, till exempel om ett visst arbete anses

mer prestigefyllt &n ett annat. | ett réattsfall omplacerades exempelvis en systemoperator vid en
dagstidning till ett arbete som vaktmastare. Domstolen uttalar att det visserligen inte gar att
utesluta att arbetet som systemoperator ar mera prestigefyllt &n arbetet som vaktmastare, men

92 Kallstrom och Malmberg, s. 226.
9% Malmberg, s. 277.

9 AD 1981 nr 174.

% Malmberg, s. 280.
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att det inte & en omstandighet som kan beaktas vid bedémningen om omplaceringen varit
sarskilt ingripande. Istallet laggs storre vikt vid att arbetsuppgifterna framstar som relativt
rutinmassiga i bagge arbetena.®® Prévningen om en omplacering varit sarskilt ingripande for
arbetstagaren utgar fran objektiva grunder och inte framst med utgangspunkt i den enskildes
intressen. Baserat pa det nyss namna rattsfallet kvalar maéjligen frdgan om ett arbete &r
tillrackligt prestigefullt inte in i domstolens objektiva grunder vid bedémning om sérskilt
ingripande omplaceringar.

5.5.Kollektivavtalsomrade
Kollektivavtalsomradets betydelse for avgorandet om en omplacering anses sarskilt ingripande

kommer nu att behandlas. Enligt 29/29-principen (se avsnitt 2.2.2.1) har arbetstagare en
skyldighet att utfora allt arbete som har ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet.
Arbetsdomstolen har som tidigare ndmnt latit kriteriet “naturligt samband med arbetsgivarens
verksamhet” sammanfalla med kollektivavtalets tillimpningsomrade. Vilka typer av
arbetsuppgifter och vem som ingar i kollektivavtalets tillampningsomrade l6ses genom tolkning
av avtalet. Fran arbetsdomstolens praxis kan olika riktlinjer for tolkningen utlésas. Till exempel
ar en arbetsgivare ofta bunden av ett kollektivavtal for tjansteman och ett for arbetare. En fraga
som manga ganger uppkommit handlar om vem som omfattas av de respektive avtalen, en
arbetsuppgift kan till sin art ibland skilja sig fran vad som normalt férekommer i branschen.
Domstolen tar da hansyn till bland annat hur arbetsuppgiften pa sitt avtalsomrade traditionellt
har betraktats. Det kan konstateras att domstolen utgar ifran att det inte finns nagon
overlappning mellan tjanstemanna- och arbetaromradena, en arbetstagare tillhor antingen det
ena eller det andra.®” Vad galler arbetsskyldigheten har en arbetare normalt ingen skyldighet att

arbete som faller inom tjanstemannaavtalet och vice versa.

En omplacering till foljd av samarbetssvarigheter som leder till att den berérda arbetstagaren
byter kollektivavtalsomrade innebar alltsa att arbetsgivaren har handlat utanfor sin
arbetsledningsratt och omplaceringen ar att jamstalla med en uppségning. | detta fall kan LAS
strida mot arbetsgivarens beslut men om samarbetssvarigheterna ar tillrackligt allvarliga kan
det finnas en saklig grund for uppsagningen och omplaceringen ses som ett led i arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet. Omplaceringsskyldigheten stracker sig langre an

omplaceringsratten.®

9% AD 2008 nr 63.
97 Kallstrom och Malmberg, s. 177-178.
9% Glav4, s. 591.
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5.6. Arbetsuppgifter
Vilken betydelse arbetsuppgifterna har for avgoérandet om en omplacering varit sarskilt

ingripande eller ej kommer nu att redog6ras for. 29/29-principen sétter den yttre ramen for
arbetstagarens arbetsskyldighet men vad som anses vara den inre ramen kan vara nagot svarare

att faststalla.®

| mal AD 2002 nr 134 hade en omplacering av en arbetsledare vid tunnelbanan skett till en
befattning som trafikvard pa grund av att arbetstagaren skulle ha betett sig olampligt mot en
kollega. | detta fall innebar omplaceringen ingen storre férandring av anstallningsvillkoren;
I6nen och arbetstiderna var oftrdndrade. Ddremot hade en otvivelaktig fordndring av
arbetsuppgifterna andras. Trots detta bedémde domstolen att omplaceringen inte varit sa

ingripande att det kunde anses vara ett skiljande fran anstallningen.

Inte heller i AD 1981 nr 6 da samarbetsproblem ledde till en omplacering av tva arbetstagare
ansags den vara sarskilt ingripande. Omplaceringen medférde ingen forandring av
anstallningsformanerna sa trots att arbetstagarna fick helt andra arbetsuppgifter ansags inte

omplaceringen vara sarskilt ingripande.

Inte heller i AD 1982 nr 29 ansags omplaceringen vara sarskilt ingripande trots att den innebar
en betydelsefull forandring av arbetsuppgifterna. Domstolen féaste stor vikt vid att

omplaceringen inte medforde nagra léne- eller formansmassiga forandringar.

| ett annat rattsfall blev en systemoperatér omplacerad till vaktméstare. Omplaceringen innebar
visserligen andra arbetsuppgifter men de ansags vara rutinmassiga bade fore och efter.
Sammantaget med att lénen, arbetstider och kollektivavtalsomrade var oférandrade ansags

ingen sérskilt ingripande omplacering ha skett.'

Slutligen kan det konstateras att en forandring av arbetsuppgifter inte torde spela nagon
sjélvstandigt avgorande roll i domstolens beslut om en omplacering varit sarskilt ingripande
eller ej. Faktorer sa som 16n eller andra anstallningsformaner ska normalt ocksa ha andrats for

att omplaceringen ska anses vara sérskilt ingripande.

6 Sammanfattande analys
Denna uppsats syftar till att undersoka en arbetsgivares mojligheter till omplacering vid

samarbetssvarigheter inom privat sektor och utréna vilka rattsliga ramar som finns att forhalla

99 Svensater, s. 57.
100 AD 2008 nr 63.
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sig till. Andamalet &r ocksa att analysera de faktorer som domstolen tar hansyn till i fraga om
omplaceringen varit sarskilt ingripande eller ej. | detta avsnitt kommer en sammanfattande
analys av det presenterade materialet att ske. Utgangspunkten kommer att vara att besvara den
fragestallning som i borjan presenterades men en diskussion kring @mnet kommer ocksa att ske.
Analysen borjar med att besvara den andra fragan forst, detta for att bringa storre klarhet till

den forsta fragan.

6.1 Vilka de avgoérande faktorerna ar i faststallandet om en
omplacering ar sarskilt ingripande?
Allt sedan Decemberkompromissen 1906 da arbetsgivarens arbetsledningsratt bekraftades av

LO, verkar trenden vara att genom lagar, regler och avtal successivt begrénsa den. Trots detta
ligger fortfarande arbetsgivarens rétt att leda och fordela arbetet som en grund till stora delar
av arbetsratten. | fraga om arbetsgivarens ratt att omplacera kan konstateras att denne har en
ratt att omplacera arbetstagaren inom hans eller hennes arbetsskyldighet. Arbetsskyldigheten
bestams i sin tur av det personliga anstallningsavtalet men da manga sadana avtal saknar en
tydlig arbetsbeskrivning anvands bland annat den s& kallade 29/29-principen for att faststélla
arbetsskyldighetens omfattning. Lange ansags arbetsgivaren ha ratt att inom denna
arbetsskyldighet omplacera utan att behdva redovisa skal. Det vélkanda Bastubadarmalet gav
dock upphov till en betydande inskrankning i arbetsledningsratten; for omplaceringar med
sarskilt ingripande verkningar ska en arbetsgivare kunna motivera omplaceringen med
godtagbara skal. Dock ror detta krav pa godtagbara skal endast omplacering som sker till foljd
av personliga skél. Denna Bastubadarprincip ses som en dold klausul i kollektivavtal och ett

brott mot den kan darmed medféra en skyldighet att utge allmant skadestand.

En nyckelfraga i att utréna vad som géller vid en omplacering pa grund av personliga skal
handlar om omplaceringen varit sérskilt ingripande eller ej. Utifran en undersokning av en rad
faktorer som kan komma att &ndras genom omplaceringen visar rattspraxis att Arbetsdomstolen
lagger stor vikt vid huruvida anstéliningsvillkoren har &ndrats. Lonen och dess férandring
forefaller vara sarskilt viktig i bedomningen, det kan verka motsagelsefullt med tanke pa att
AD ocksa uttalat att en arbetstagare maste rakna med en I6neminskning i samband med en
omplacering. Uppenbarligen &r gransen inte helt tydlig for hur betydande 16neminskningen ska

vara for att ge upphov till sérskilt ingripande verkningar.

Nagot forvanande kan tyckas att Arbetsdomstolen lagger mindre vikt vid forandring av
arbetsuppgifterna i en omplacering. Arbetsuppgifterna kan av allt att doma andras relativt

drastiskt men sa lange de dvriga anstallningsvillkoren bibehalls anses inte omplaceringen vara
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sarskilt ingripande. Nagra undantag finns, se till exempel avsnitt 5.2, en forklaring till denna

avvikelse kan vara att det gallde en chefstjanst samt en geografisk forflyttning.1%t

Underokningen av Arbetsdomstolens bedémning av faktorerna i fragan om sarskilt ingripande
omplaceringen visar bland annat pa att Bastubadarprincipen & menad att anvandas ytterst
séllan och som ett undantagsfall snarare &n som huvudregel. En mdjlig forklaring till att
principen ar ténkt att anvandas sparsamt handlar om balansen mellan omplacering och
uppsagning. Kravet pa en arbetsgivare att visa godtagbara skal vid en omplacerings som ar
sarskilt ingripande ger ett gott skydd mot godtyckliga och obefogade omplaceringsatgarder.
Om gréansen for omplacering flyttades sa kravet pa godtagbara skal blev dnnu starkare och till
och med omfattade alla omplaceringar skulle detta krav kunna likstallas med kravet pa saklig
grund for uppsagning. Mahanda skulle manga arbetsgivare da valja att sdga upp arbetstagare
vid samarbetssvarigheter snarare an att omplacera. For att omplacering ska vara en rimlig
I6sning till samarbetssvarigheter kravs alltsa att troskeln for godtagbara skél inte ar for hog. En
mer begransad omplaceringsratt skulle ocksa kunna medfora att arbetsgivare mer ogérna
anstiller eftersom risken att aldrig ”bli av med” arbetstagaren &r for stor. I den bésta av alla
varldar skulle omplaceringar leda till att ratt kompetens hamnade pa ratt plats och fungera som
I6sning pa problem som samarbetssvarigheter pa en arbetsplats. | verkligheten leder troligen
manga omplaceringar snarare till frustration och besvikelse, varfor ett gott skydd mot oskéliga

omplaceringar behovs.

6.2 Vad galler som godtagbara skal till en sarskilt ingripande

omplacering pa grund av samarbetssvarigheter?
Fragan om omplacering till f6ljd av samarbetssvarigheter pa en arbetsplats &r ibland svar att fa

svar pa utifran den synpunkten att samarbetsproblem forutsatter att mer dn en arbetstagare ar
inblandad. Kanske é&r till och med ledningen inblandad i konflikten. Detta staller till det i
hanteringen av problemet da det ofta bara ar en person som omplaceras. Ingenting tyder heller
pa att en omplacering alltid l6ser samarbetssvarigheterna, i varsta fall foljer problemen bara

med omplaceringen.

Nar Arbetsdomstolen hanterat fragan om omplacering till foljd av samarbetssvarigheter stalls
forst fragan huruvida omplaceringen varit sarskilt ingripande och de ovan namnda (avsnitt 6.1)
faktorerna bedéms. Om detta besvaras jakande foljer fragan om godtagbara skal till

omplaceringen funnits. Nar det kommer till samarbetssvarigheter handlar domstolens

101 Syenséter, s. 100.
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avgorande i mangt och mycket om hur allvarliga samarbetssvarigheterna varit. Om foretaget ar
litet kan samarbetsproblemen ga ut 6ver arbetsgivarens verksamhet och beddms normalt som
allvarliga. Till exempel i AD 1982 nr 112 ansags samarbetssvarigheterna vara av sa pass
allvarlig art att en losning i samforstand inte var mojlig och en omplacering ansags ha
godtagbara skal. Denna anledning vagde tyngre &n det faktum att omplaceringen ledde bade till

en geografisk forflyttning och till andra arbetsuppgifter med helt annan karaktar och prestige.1%2

Aven arbetstagarens position beaktas nar bedémning om godtagbara skal sker. En ledande
position och omfattande ansvar kan stalla hogre krav pa ett fungerande samarbete. Som till
exempel i AD 1983 nr 174 da en omplacering ledde till att en brandchef férlorade sitt betydande
ansvar och fick helt andra arbetsuppgifter. Trots detta ansags godtagbara skal till omplaceringen
foreligga pa grund av att brandchefen brast i lamplighet, hans hdga tjanstestallning och

omfattande ansvar var inte forenligt med samarbetssvarigheterna.'%

Det ar intressant att forsoka utrona vad som galler for godtagbara skal genom att dra paralleller
till vad som géller for saklig grund for uppségning. Forst kan konstateras att det som ar saklig
grund for uppsagning ocksa ar godtagbara skal for omplacering, omplaceringsratten faller alltsa
inom omplaceringsskyldighetens ramar. Fahlbeck har kommenterat att forutsattningarna for
uppsagning och omplacering i allménhet inte kan anses jamforbara, att omplacering &r en
mindre genomgripande foreteelse dn uppséagning och att det darfor maste betyda att det inte kan
stéllas lika higa krav pa godtagbara skal vid omplacering som saklig grund for uppségning.2%
Da domstolen inte gett vidare tydliga direktiv for vad som anses vara godtagbara skal skulle en
tolkning kunna vara att stalla nagot lagre krav som vid saklig grund for uppsagning, men att
anda utgd fran ett liknande resonemang. | s& fall skulle, innan omplaceringen anses ha
godtagbara skél, arbetsgivaren tydligt visa for arbetstagaren foljderna av fortsatta

samarbetssvarigheter.

Sammanfattningsvis har arbetsgivaren en relativt stor arbetsledningsratt i form av en
omplaceringsratt nar det kommer till samarbetssvarigheter pa en arbetsplats. Sa lange
omplaceringen inte ar sarskilt ingripande, det vill sidga far sa ingripande verkningar for
arbetstagaren att omplaceringen ar att likstalla med en uppsagning, kan arbetsgivaren i princip
omplacera som han eller hon vill. Om omplaceringen &r sarskilt ingripande krdvs dock

godtagbara skal. Vid samarbetssvarigheter handlar bedomningen framst om hur allvarliga

102 Se gvsnitt 4.2.2.
103 Se avsnitt 4.2.2.
104 Se avsnitt 4.2.1.

31



samarbetssvarigheterna ar. | likhet med bedomningen om saklig grund for uppségning beaktas
aven hur tydligt arbetsgivaren visat for arbetstagaren foljderna av fortsatta samarbetssvarigheter
samt vilken position arbetstagaren har.

| féljande tabell finns ett urval av de domar som utgér grunden for denna uppsats. Tabellen
syftar till att ge en 6versikt 6ver hur Arbetsdomstolens avgoranden sett ut i forhallande till vilka
faktorer som paverkats av omplaceringen. De mal som ar fetmarkerade avser de rattsfall som

beror pa samarbetsproblem.

Malnr | Fordndrad | Geografisk | Arbets- | Arbetets Andrat Andrade | Sarskilt God-
AD 6n? for- tidens karaktar kollektiv- | arbets- ingripande? | tagbara
flyttning? | langd andrad? avtals- uppgifter? skal?
och for- omrade?
l&ggning
andrad?
1978 | Ja Nej Ja Ja Nej Ja Ja Nej
nr 89
1981 | Nej Nej Nej Nej Nej Ja Nej -
nro6
1982 | Nej Nej Nej Nej Nej Ja Nej --
nr 6
1982 | Fram- Ja Nej Nej Nej Nej Ja Ja
nr kommer

112 ej idomen
1983 | Fram- Nej Nej Ja Nej Ja Ja Ja

nr kommer

174 ej idomen

1993 | Ja Nej Ja Nej Nej Ja, nagot. | Ja Ja
nr 34
2002 | Nej Nej Nej Nej Nej Ja Nej --
nr
134
2006 | Ja Nej Ja Nej Nej Ja Ja Nej
nr 12
2008 | Nej Nej Nej Ja, prestige- | Nej Ja Nej --
nr 63 massigt men

bdda  var

rutinméssiga
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Abstract

The employer’s right to direct and allocate work lie as a significant foundation for Swedish
labour law. This essay, however, aims to discuss one aspect of this right, namely the right to
transfer an employee due to a lack of cooperation. The employer’s right to transfer an employee
is partly limited to act within the boundaries of the employee”s obligation to work. Furthermore,
a case from 1978 made the Labour Court establish Bastubadarprincipen ‘the sauna-bathing
principle’ that has limited the employer’s right to transfer an employee. This principle enacts
that there must be justifiable reasons for relocating an employee due to personal reasons if the
relocation has led to particularly profound effects for the employee. Firstly, this essay discusses
what is considered justifiable reasons for transferral. Secondly, it investigates what factors are
at play when the Labour Court decides whether a relocation has led to particularly profound
effects for the employee or not. Case law shows that a change in the employee’s salary or other
employment benefits are crucial for the judgement. However, a change in the employee”s work
tasks does not seem to matter as much as for example the salary. Difficulties in cooperation can
be viewed as justifiable reasons for a relocation if these difficulties are serious enough to affect

the employer’s company in a negative way.



Kallforteckning

Offentligt tryck

Utredningsbetankanden

SOU 2009:44. Integritetsskydd I arbetslivet

Propositioner

Prop. 1973:129 med forslag till lag om anstéllningsskyddslag m.m.

Prop. 2003/04:180 Tydligare genomférande av EG:s arbetstidsdirektiv

Litteratur
Fahlbeck, Reinhold, Praktisk arbetsrétt. Tredje uppl. Liber-Hermods. Malmo 1989.

Glava, Mats, Arbetsratt. Andra uppl. Studentlitteratur. Lund 2011.

Hydén, Hakan, Rattsregler. En introduktion till juridiken. Sjunde uppl. Studentlitteratur. Lund
2016.

Kéllstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstallningsforhallandet. Inledning till den individuella

arbetsrétten. Femte uppl. lustus Forlag. Uppsala 2006.

Lehrberg, Bert, Praktisk juridisk metod. Sjatte uppl. I.B.A. Institutet for Bank- och
Affarsjuridik AB. Uppsala 2010.

Lunning, Lars och Toijer, Gudmund, Anstéllningsskydd. En lagkommentar. Elfte uppl.
Norstedts Juridik. Stockholm, 2010

Malmberg, Jonas. Anstéllningsavtalet. lustis Forlag. Uppsala 1997.

Rénnmar, Mia, Arbetsledningsrétt och arbetsskyldighet. En komparativ studie av kvalitativ

flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext. Juristforlaget i Lund. Lund 2004

Sandstrém, Torsten, Privatjustis mot anstéllda. En studie av disciplinrattskipningens grunder.
Juridiska Féreningen i Lund. Lund 1979.

Sigeman, Tore, Arbetsratten. En dversikt. Sjunde uppl. Norstedts Juridik. Stockholm 2010.
Svenséter, Lennart, Anstallning och upphovsratt. Norstedts Juridik. Stockholm 1991.

Trolle Onnefors, Elsa och Wenander, Henrik, Att skriva ratt. Goda rad for att skriva uppsats i
juridik. Wolters Kluwer. Stockholm 2016.

34



Rattsfallsforteckning

AD 1929 nr 29
AD 1978 nr 89
AD 1978 nr 161
AD 1981 nr 6
AD 1981 nr 174
AD 1982 nr 29
AD 1982 nr 112
AD 1983 nr 174
AD 1983 nr 177
AD 1985 nr 6
AD 1987 nr 35
AD 1989 nr 67
AD 1989 nr 76
AD 1990 nr 18
AD 1993 nr 34
AD 1993 nr 151
AD 1997 nr 29
AD 1998 nr 108
AD 1993 nr 151
AD 1995 nr 133
AD 2002 nr 134
AD 2003 nr 76
AD 2006 nr 12
AD 2007 nr 20
AD 2008 nr 63
AD 2009 nr 50

35



