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Sammanfattning

Lag om anstdllningsskyddslag dr den lag som skyddar arbetstagare vid uppségningar och
avskedanden. Denna svenska lagstiftning finner vi i LAS som é&r fran ar 1974 men kom sedan att
dndras ar 1982. 1 7 § andra stycket LAS stadgas omplaceringsreglerna som reglerar
arbetsgivarens skyldighet att forsoka bereda annat arbete hos sig. Uppsédgningen frén
arbetsgivaren ska vara sakligt grundad. Innan arbetsgivaren fattar beslut géllande arbetstagaren
har arbetsgivaren en primir forhandlingsskyldighet med arbetstagarorganisation. Denna
forhandlingsskyldighet finns lagstadgad i lagen om medbestammande i arbetslivet, MBL. Lagen

reglerar forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Syftet med denna uppsats dr att analysera hur arbetsgivaren ska forhalla sig till
omplaceringsreglerna i 7 § LAS i samband med arbetsbristuppsédgningar och hur arbetsgivaren
ska forhélla sig till turordningsreglerna i 22 § LAS vid arbetsbrist. Det kommer diskuteras i
uppsatsen om arbetsgivarens forhandlingsskyldighet med facklig organisation i situationer som
arbetsbristuppsédgningar och omplaceringar. Det kommer ocksé diskuteras pé vilket sétt
arbetsgivarens arbetsledningsritt begrénsas vid omplaceringar nér arbetsgivaren har en
forhandlingsskyldighet med arbetstagarorganisation samt tidsramen for
forhandlingsskyldigheten. For att reda ut dessa fragor kommer rittskéllor sdsom lagstiftning,
forarbeten, doktrin att redogoras. For att fi en bild av réttslaget kommer dven réttsfall att

presenteras.

I analysen och avslutande kommentar visar det att vid en arbetsbristsituation sa ska arbetsgivaren
uttdmma omplaceringsreglerna innan de gér vidare till turordningsregler i LAS. Det innebér att
arbetsgivaren ska se dver vilka arbetstagare som ska omplaceras till de lediga arbetena.
Turordningsreglerna i 22 § LAS blir tillampliga vid arbetsbristuppsidgning och nér det finns flera
arbetstagare som konkurrerar om de lediga arbetena som finns. I friga om arbetsgivarens
begrinsningar i arbetsledningsrétten dr den priméra forhandlingsskyldigheten som arbetsgivaren
maéste ta hdnsyn till. Dessutom, arbetstagarorganisationens medbestimmande eller medinflytande

1 arbetsgivarens verksamhet men ocksa arbetsgivarens informationsplikt till facklig organisation.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Arbetsgivarens arbetsledningsritt, som dven kallas for § 32 befogenheterna, innebér rétten till att
leda och fordela arbetet samt fritt antaga samt avskeda arbetstagare. Arbetsgivarens ensidiga
arbetsledningsritt dr en del 1 det s kallade arbetsgivarprerogativet och kom till uttryck i 1906 ars
decemberkompromiss.' Arbetsledningsritten 4r langtgdende men begréinsas i bland annat
diskriminerings- och foreningsrittskrankande grunder, vilket innebér att en arbetsgivare inte far
diskriminera arbetstagare eller kréinka foreningsritten.” I borjan av 1930-talet forklarade
Arbetsdomstolen att arbetsgivarens arbetsledningsrétt utgdr en allmén rattsgrundsats som dven
giller utan stod i kollektivavtal. Det brukar sdgas att denna allméinna rittsgrundsats utgdr en dold
klausul i kollektivavtalet.” Med stdd av arbetsledningsritten har arbetsgivaren en vidstréckt rétt
att disponera arbetskraften * och arbetstagare har en vidstrickt arbetsskyldighet dér
arbetstagarens huvudforpliktelse bestér i att utfora arbete. Denna arbetsskyldighet for en
arbetstagare motsvarar arbetsgivarens omplaceringsritt som &r ett centralt moment i
arbetsledningsrétten. Arbetsgivaren kan séledes fritt disponera arbetskraften inom arbetstagarens
arbetsskyldighet som finns i kollektivavtal eller anstéllningsavtal. Arbetsgivaren kan foljaktligen
omplacera arbetstagare till annat ledigt arbete 1 foretaget utan att réttsligt sté till svars till det
foranledda beslutet. Ddremot finns det réttsliga begrdnsningar som arbetsgivaren méste ta hdnsyn

till och det utgors av forhandlingsskyldigheten i MBL.

Vid uppsdgning pa grund av arbetsbrist aterfinns turordningsreglerna i 22 § LAS. Dessa stadgar
att arbetsgivaren ska turordna om vem som ska fa stanna kvar pa foretaget och vem som ska bli
uppsagd. Den grundldggande principen i LAS innebér att den med kortast anstdllningstid ska

sdgas upp vid arbetsbrist, det vill sdga “sist in forst ut”. Turordningsreglerna ar semidispositiva

' Glavi, 2015, .52

? Lunning och Toijer, 2016, s. 225
* Glav4, 2015, 5.35-36

* Glavi, 2015, 5.583

’ Glava, 2015, s. 587-588



vilket innebdr att det &r mdjligt att avtala bort eller avvika genom lokala dverenskommelser. Det

ar vanligt att man gor turordningsavvikelser genom verenskommelser. °

Valet av uppsatsens dmne var for att ldra sig mer om arbetsgivarens skyldighet vid
omplaceringar och hur arbetsgivarens arbetsledningsritt ser ut i samband med arbetsbrist.
Detsamma giller arbetsgivarens arbetsledningsrétt vid omplaceringar och
forhandlingsskyldigheten i MBL som arbetsgivaren méste ta hansyn till. Det vill siga,
arbetsgivarens primédra forhandlingsskyldighet med facklig organisation och hur denna

skyldighet ser ut vid omplaceringar vid arbetsbrist.

1.2 Syfte och fragestallning

Syftet med denna uppsats dr att analysera hur arbetsgivaren ska forhalla sig till
omplaceringsreglerna i 7 § LAS i samband med arbetsbristuppsédgningar och hur arbetsgivaren
ska forhélla till turordningsreglerna i 22 § LAS vid arbetsbrist. Det kommer &ven att analyseras
hur arbetsgivaren rent rittsligt omplacerar en arbetstagare initialt for att senare kunna gora
nedskérningar vid en arbetsbristsituation. Vid viktigare forandringar av en arbetstagares arbets-
och anstéllningsforhéllanden skall arbetsgivaren forhandla med facklig organisation. Det nyss
ndmnda gor det intressant att diskutera arbetsgivarens forhandlingsskyldighet med facklig
organisation i situationer som arbetsbristuppsagningar och omplaceringar. Enligt MBL ér

arbetsgivaren skyldig att primérforhandla med facklig organisation vid arbetsbristuppségningar.

Foljande fragestéillningar sokes besvaras for att uppna syftet:

1. Twvilka situationer har arbetsgivaren en omplaceringsritt och omplaceringsskyldighet?
Hur skiljer sig dessa omplaceringsregler nir det rader arbetsbristuppségningar och
arbetsgivaren maste forhalla sig till 22 §?

2. P& vilket sitt begrinsas arbetsgivarens arbetsledningsrétt vid omplaceringar nér
arbetsgivaren har en forhandlingsskyldighet med arbetstagarorganisation? Hur langvarig

ar/stracker sig arbetsgivarens forhandlingsskyldighet i dessa situationer?

% Glava, 2015, s. 548



1.4 Metod och material

Metoden &r avgdrande for riattsvetenskapen dé den i1 forsta hand avgdr om arbetet anses
vetenskapligt eller inte. Det som kénnetecknar réittsvetenskapens empiri dr materialet. I den
rittsvetenskapliga metoden analyseras varje del av materialet noga, vilket ger en detaljanalys av
materialet istéillet for generella pastdenden. For att ge en tydligare bild av vad réttsvetenskapen
egentligen innebdr, s kan man sdga att den primért handlar om analys av sjdlva texten och en
sadan rattsvetenskaplig metod ar kvalitativ. Rattsvetenskapen har tskilliga metoder och méinga
av dem gar in i varandra men den metod som anvénts for uppsatsen dr den den traditionella
juridiska metod; den rattsdogmatiska metoden. Sandgren har analyserat denna metod och menar
att den bor vara fri frén andra vetenskapernas uppfattningar,” men rittsdogmatiken ska dven
innehalla en hinvisning till rittskillorna® eftersom rittsdogmatiken har sin utgangspunkt i
rittskillorna.” I denna metod brukar man faststilla och beskriva géllande rétt, lex lata, vilken &r
en analys av rattspraxis och empiriskt material med hjélp av réttskillorna. I beskrivningen sa
innebdr det att tolka och faststdlla gillande ritt samt systematisera géillande rétt av regler,
principer, eventuella ldror och samband. Det bygger pa resultatet av de réttskédllor man beskriver

samt det man tolkar och faststiller.'°

Materialet kommer ddrmed utgoras av svensk forfattningstext, vetenskapliga framstéllningar
sasom doktrin, samt forarbeten och réttspraxis. Réttsreglerna i lagtexten &r den priméra
rittskillan i svensk ritt och de dr den styrande organens maktutévning 6ver medborgarna. '’
Vetenskapare undersoker de varderingar utifrén rittsreglerna och hur de ska tillimpas. Den
rittsvetenskapliga litteraturen, doktrinen som é&r skriven av vetenskapare, dr en argumentation
som bygger pa réttsutredningar. Doktrinen grundar sig i rittskéllor dér den réittsvetenskapliga
litteraturen #r av betydelse och bir pa en viss auktoritativ kraft. '* I denna uppsats kommer den

vetenskapliga artikeln “Det flexibla svenska anstdllningsskyddet” skriven av Mia Ronnmar och

7 Sandgren s. 48

% Olsen, 2004, 5.119 f. (https:/svit.se/svjt/2004/119)
? Lehrberg, 2010, s. 207

1 Sandgren, 2018, s. 49

"' Samuelsen & Melander, 2003, s. 31

12 Lehrberg, 2010, s. 208-209



Ann Numhauser-Henning att ligga till grund for att besvara dessa fragor kring omplacering vid
arbetsbrist. Forarbeten, som &r ett omfattande forberedande rittsutredningsarbete, anses ha
betydelse vid tolkningen av lagtext. Forarbeten dr en samlingsbeteckning och innehéller
utredningar och yttranden frén olika instanser.'? Rittspraxis dr en réttskilla som ar betydelsefull
vid lagtillimpning och lagtolkning. Domstolar och andra myndigheter utformar végledande
tolkningsavgorande for framtiden och dessa tidigare rittsfall s.k. prejudikat kan vara avgorande
for nya rittsfall.'* Niar domstolen redan har tagit stillning till en fraga, kan det hiinda att liknande
fraga uppkommer igen. Det dr da vanligt att folja det tidigare avgdrandet. Dértill brukar
domstolen folja prejudikat eftersom réttskillan dr sa stark och den utgdr efter lagtexten den

tyngst visentliga rittskéllan."
1.5 Avgransning

Uppsatsen kommer att fokusera pa att forklara innebdrden av omplaceringsreglernai 7 § LAS i
samband med arbetsbristuppsidgningar och hur arbetsgivaren ska forhélla sig till
turordningsreglerna i 22 § LAS. Det kommer kortfattat redogdras vad 22 § LAS innebér och hur
indelningen for de olika turordningskretsar ser ut, det vill siga indelningen av arbetstagare.
Uppsatsen kommer dven behandla arbetsgivarens forhandlingsskyldighet vid omplaceringar och
déarfor kommer bestimmelserna 11 och 13 §§ MBL att analyseras. Dessutom kommer 19 och 19a

§§ 1 MBL beskrivas kortfattat for att besvara en av fragestéllningarna.

Det kommer inte att redogoras eller diskuteras om skadestind eller pafoljder om arbetsgivaren
strider mot LAS eller MBL. Det vill siga, brott mot 7 och 22 §§ LAS, kollektivavtal eller
forhandlingsskyldigheten. Det kommer heller inte redogéras for vad som géller for arbetsgivare i
offentlig sektor, lagen om offentlig sektor, utan enbart arbetsgivare som tillimpar LAS och

MBL.

13 Samuelsen & Melander, 2003, s. 42
' Hydén, 2019, s.114
5 Lehrberg, 2010, s.169



2. Vad innebar omplacering vid arbetsbrist?

I detta kapitel kommer 7 § LAS beskrivas d& den innefattar omplaceringsregler, bade vid
arbetsbrist men ocksé vid uppségning. Dessutom kommer 22 § LAS att beskrivas och diskuteras
eftersom denna beskriver turordningsregler som arbetsgivaren méste iaktta vid uppsdgning pa

grund av arbetsbrist.

7 § LAS stadgar bland annat att en uppségning fran arbetsgivarens sida ska vara sakligt grundad
' samt att en uppségning inte dr sakligt grundad om det ér skiligt att kriva att arbetsgivaren

bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.'’

22 § LAS stadgar foljande:

“Vid uppsdgning pd grund av arbetsbrist skall arbetsgivaren iaktta foljande turordningsregler.”'®

“Innan turordningen faststdills far en arbetsgivare med hogst tio arbetstagare oavsett antalet
turordningskretsar undanta hogst tvd arbetstagare som enligt arbetsgivarens bedomning dr av

sdrskild betydelse for den fortsatta verksamheten..” *

“Har arbetsgivaren flera driftsenheter, faststills en turordning for varje enhet for sig.. Om
arbetsgivaren dr eller brukar vara bunden av kollektivavtal, faststdlls en sdrskild turordning for
varje avtalsomrdde. Finns det i ett sadant fall flera kollektivavtal, faststdills en sdrskild turordning
for varje avtalsomrdde. Finns det i ett sadant fall flera drifisenheter pd samma ort, skall inom en
arbetstagarorganisations avtalsomrdde faststillas en gemensam turordning for samtliga enheter

pd orten, om organisationen begir det senast vid forhandlingar enligt 298.” *°

“.Arbetstagare med lingre anstdllningstid har foretrdde framfor arbetstagare med kortare

anstdllningstid. Vid lika anstdllningstid ger hégre dlder foretrdde. Kan en arbetstagare endast efter

' Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7§ forsta stycket
" Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 7§ andra stycket
'® Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 22§ forsta stycket
" Lag (1982:80) om anstillningsskydd 22§ andra stycket
» Lag (1982:80) om anstillningsskydd 22§ tredje stycket



omplacering beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren, gdiller som forutsdttning for foretrdde enligt

turordningen att arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet.” '

22 § LAS reglerar alltsa de turordningsregler som arbetsgivaren maste iaktta vid uppsidgning av
arbetsbrist. Bade 7 och 22 §§ LAS kan alltsa aktualiseras vid en uppsidgning och i detta kapitel
kommer jag berora frdgan om arbetsgivaren maste beakta 22 § LAS nér arbetsgivaren vill

omplacera arbetstagare i samband med arbetsbristuppsdgningar i enlighet med 7 § LAS.

2.1 Omplaceringsratt och omplaceringsskyldighet vid

arbetsbrist

Arbetsgivarens omplaceringsritt gir under arbetsgivarens arbetsledningsritt och anvénder sin
omplaceringsritt nér arbetsgivaren ska omplacera arbetstagare. Det behdver nddviandigtvis inte
rdda en arbetsbristuppsidgning i verksamheten. Om arbetsgivaren anser att en arbetstagare inte
kan ha kvar sina arbetsuppgifter kan de omplacera denna arbetstagare inom arbetstagarens
arbetsskyldighet. Arbetsgivaren kan sdledes anvinda sin omplaceringsritt och omplacera

arbetstagare till annat arbete i verksamheten. **

Gillande forhallandet mellan omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna sa ér det inte
helt utrett i juridisk doktrin hur de olika omplaceringsreglerna forhéller sig till varandrai 7 §
andra stycket och 22 § LAS.* Catharina Calleman menar att forhallandet mellan
omplaceringsskyldigheten respektive turordningsreglerna, det vill siga omplaceringsreglerna, dr
oklara och att man bor titta pa- samt tolka- respektive regel ur ett situationsbaserat perspektiv.
Calleman menar dven att man inte héller isdr omplaceringsskyldigheten i de olika situationerna
utan istéllet forsoker hitta en 16sning for passande resultat. ** Sten Zethraeus skriver i Juridisk
Tidskrift 1997/98 (s.1219 f.) att omplaceringsskyldigheten enligt 7 § andra stycket LAS ska
fullgdras utifran arbetsgivarens bedomning géllande vad som ldmpar bést for verksamheten.

Zethraeus kritiserar Callemans tolkning av omplaceringsreglerna och menar att arbetsgivaren

' Lag (1982:80) om anstillningsskydd 22§ fjérde stycket
2 Glava, 2015, 5.410
3 Glava, 2015,s. 411
* Glavg, 2015,s.411

1N



inte skall gora det for komplicerat. Enligt Zethraeus géller omplaceringsmdjligheter andra lediga
befattningar i enlighet med ovan nimnda 7 § andra stycket LAS. Zethraeus menar att
omplaceringsmgjligheterna ska vara uttdémda innan turordningen. Turordningsreglerna blir forst
tillimpliga nér arbetstagare ska sigas upp. > Lars Lunning och Gudmund Toijers skriver i “En
kommentar till anstdllningsskyddslagen” att omplaceringsregeln enligt 7 § LAS ska
huvudsakligen tillimpas forst. De menar att omplacering utgor saklig grund och att arbetstagare
inte fir sdgas upp forrén arbetsgivare ser 6ver omplaceringsmdjligheterna och skéligen bereder
annat arbete hos sig. Detta innebdr att turordningsreglerna i 22 § i samma lag forst blir
tillampliga nér det rdder uppségning i en arbetsbristsituation och d& omplaceringsméjligheterna
redan har utretts.”® I arbetsrittskommitténs betinkande till SOU 1993:32 uttalades att den
allmédnna omplaceringsskyldigheten forst sker nir arbetsgivaren i en driftsinskrdnkning iakttar
omplaceringsmojligheter till lediga befattningar i verksamheten. Nir arbetsgivaren har iakttagit
omplaceringsmdjligheterna ska man ga vidare till turordningsreglerna, det vill sédga avgora vilka
arbetstagare som far stanna kvar i verksamheten.”’ Arbetsdomstolen gjorde denna bedémning i
rittsfallen AD 1978:161 och AD 1981:1. En arbetsgivare &r skyldig att forst géra en omplacering
av arbetstagare till lediga arbeten hos sig innan denne &r skyldig att gora turordning om vilka
arbetstagare som far stanna kvar enligt 22 § LAS. Arbetsdomstolen anfor att lediga arbeten inte
skall fordelas mellan arbetstagare i turordning och arbetsgivaren ska fullgéra sin
omplaceringsskyldighet utifrdn vad som lampar bést for den fortsatta verksamheten. Nyss
ndmnda innebdr att om arbetsgivaren anser att en arbetstagare dr mer kvalificerad dn annan
arbetstagare ska arbetsgivare ha rétten att placera “rédtt man pa rétt plats” och saledes fullgdra sin
arbetsledningsritt, sdvida det inte “strider mot god sed pd arbetsmarknaden eller regler i

diskrimineringslagen” **

I AD 2009:50 genomforde ett foretag som hade verksamhet pa flera orter i landet en
driftsinskrdnkning. Ungefdr hélften av de anstéllda pa en av orterna fick inte lingre vara kvar och
foretaget erbjod istdllet lediga arbeten péd angrdansande orter. Tvé arbetstagare, som blev erbjudna

lediga arbeten pd nérliggande orter och som hade arbetat lingre 4n flera andra arbetstagare,

 Juridisk Tidskrift 1997/98 (s.1219 f.)
* Glava, 2015, 5.412

77 SOU 1993:32

* Glavg, 2015, 5.413
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tackade nej till omplaceringserbjudandena och blev dirmed uppsagda pa grund av arbetsbrist.
Tvisten handlade bland annat om huruvida foretaget hade varit skyldigt att limna
omplaceringserbjudanden i turordning samt om omplaceringserbjudandena varit skéliga.
Arbetstagarparten anforde att omplaceringserbjudandena skulle innebéra en forflyttning frén
Uppsala till Stockholm, vilket skulle medféra pendling for bdda tva samt en 16nesdnkning for en
av arbetstagarna. De anforde dven att bolaget hade forsokt kringgé turordningen genom att forst
omplacera de anstéllda som hade lingst anstédllningstid till andra arbetsplatser och att
omplaceringarna borde ha skett i turordning. Arbetstagarparten menade vidare att erbjudandet
skulle innebira nya anstdllningar pa andra driftsenheter vilket inte omfattades av arbetstagares
arbetsskyldighet. Foretaget menade istéllet att arbetstagarna hade erbjudits skéliga omplaceringar
men avbodjt omplaceringserbjudande utan godtagbara skal, vilket gjorde att turordningsreglerna
inte var tilldimpliga. Arbetsdomstolen hanvisade till juridisk doktrin dér det inte helt klarlagt hur
de olika omplaceringsreglerna forhaller sig till varandra. Arbetsdomstolen kom fram till att
bolaget hade haft andra skiliga omplaceringserbjudanden att erbjuda nér dvertalighet uppstod pé
grund av organisationsforandringen i Uppsala. Domstolen anforde att bolaget inte hade haft
anledning att tillimpa turordningsreglerna och anforde att bolaget heller inte hade brutit mot
dem. Det ska emellertid tilldggas att det fanns tva skiljaktiga mening i domslutet. De ansdg att 7
§ bestimmelse utgdr ett extra skydd for anstéllningen och att arbetstagare ska fa behélla sin
anstillning trots att det foreligger saklig grund for uppsigning. * Syftet med arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet ér till for att forstdrka anstdllningsskyddet for arbetstagarna nagot som

dven diskuterats till prop. 1973:129 s. 122.%

Det framgér av forarbetena till LAS att en forutséttning for att kunna genomfora omplacering, i
enlighet med 7 § andra stycket LAS, dr att ingen annan arbetstagare ségs upp. Nedan foljer ett

forslag till anstillningsskyddslagen som regeringen limnat till riksdagen. *'

“Om en driftsinskrdnkning maste ske pd en avdelning, kan det kanske finnas mojlighet att
erbjuda de fristillda arbetstagare arbete pa en annan avdelning inom foretaget. Det synes mig

naturligt att saklig grund inte skall anses foreligga om arbetsgivaren har mdjlighet att undvika

2 AD 2009:50
* prop. 1973:129 5. 122
3! Prop. 1973:129 5.120

12



fristillningar genom omplaceringsatgdrder av detta slag. Uppsdgningen bor vara den yttersta
dtgdrd som far sdttas in forst ndr alla andra mojligheter att losa problemet har uttomts.
Principen att arbetsgivaren ska vara skyldig att fore uppsdgning overviga alla mdjligheter att
flytta arbetstagare till annan arbetsuppgift inom foretaget dr enligt min mening sd viktig att den

bor slds fast i lagtexten.”

Nir alla omplaceringsmdojligheter har utretts far uppsiagning ske och turordningsreglerna kan
tillampas. Forhallandet mellan 7 § andra stycket och 22 § LAS berordes dven i 1977 ars
anstéllningsskyddskommitté i promemorian Anstillningsskydd (Ds A 1981:6). En arbetsgivare
ar skyldig att i forsta hand undersdka mojligheter till omplacering enligt 7 § andra stycket innan
driftsinskrdnkning med uppsigning sker. Det innebér att frigan om turordning forst blir aktuell
nir omplaceringsmojligheterna dr provade.® Det bor dven tilliggas att det inte finns nagra regler
om turordning vid omplaceringar till andra lediga arbeten i 7 § andra stycket

anstillningsskyddslagen. **

I ovan nimnda AD 2009:50 diskuterades om en dvertalig arbetstagare har ritt till en likvérdig
anstéllning vid omplacering om ndgot sddant ledigt arbete skulle finnas hos arbetsgivaren men
det star det inget om i lagen eller forarbetena till 7 § andra stycket LAS. I bestimmelserna kan
det heller inte utldsas ndgon senioritetsprincip, vilket innebér att en arbetstagare inte har en
foretradesratt till ledigt arbete pa grund av alder eller anstdllningstid framfor andra arbetstagare
hos arbetsgivaren. *> Arbetsdomstolen har uttalat sig i tidigare domar att avsikten med
anstéllningsskyddslagen &r inte att “skapa ett 1dngtgdende befattningsskydd” utan istillet fa en
trygg anstillning som innebir “ett skydd mot fristdllningar”.*® T AD 2009:50 anfordes dven att
arbetsgivaren ska ha som utgédngspunkt att uppfylla sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § andra
stycket LAS utifrdn vad som som dr bést for den fortsatta verksamheten. Om arbetsgivaren
bedomer att en arbetstagare dr mer lampad att utfora vissa arbetsuppgifter dn andra arbetstagare

ska det inte finnas nagot hinder for arbetsgivaren att fullgdra sin arbetsledningsritt.’’

2 Prop. 1973:129 5. 121

¥ Ds A 1981:6

* Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7§ andra stycket
3 AD 1996:144

% AD 2009:50

7 AD 1978:161 och 1981:1
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Arbetsdomstolen tog dven upp fradgan huruvida omplaceringserbjudandena hade ansetts vara
skéliga eller inte. Enligt forarbetena s& avser omplaceringsskyldigheten “i forsta hand
sysselsittning pa samma arbetsplats eller inom samma foretagsenhet som den dir arbetstagaren
ar eller tidigare har varit sysselsatt.“ Om det inte visar sig mojligt, att omplacera arbetstagare
inom ramen for anstdllningen, bor arbetsgivaren undersoka mojligheten att ordna en ny
anstéllning inom foretaget. Om foretaget har flera driftsenheter, bor omplaceringen gélla alla
foretagets driftsenheter. ** Om arbetstagare tackar nej till ett skiligt omplaceringserbjudande utan
godtagbar anledning sé har arbetsgivaren ingen skyldighet att limna ndgra ytterligare

omplaceringserbjudanden och arbetsgivaren har ddrmed uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. *°

Gillande frdgan huruvida de tvd arbetstagarna i réttsfallet AD 2009:50 hade fatt skiliga
omplaceringserbjudanden eller inte s menade domstolen att de erbjudna omplaceringarna avsag
samma typ av arbete som arbetstagarna tidigare hade utfort. Domstolen menade att erbjudandena
inte tydde pé oseridsa eller icke-konkreta erbjudanden och bada arbetstagarna hade erhallit
beténketid innan de tackade nej till de nya placeringarna. Arbetsdomstolen anforde dven att det
foreldg en arbetsbristsituation vid driftsenheten 1 Uppsala och att omplaceringserbjudandena
lamnades i syfte att undvika att fristdlla arbetstagare. Arbetsdomstolen konstaterade att foretaget
inte hade varit skyldiga att [imna omplaceringserbjudandena till lediga arbetena pé andra orter 1
turordning. Foretaget hade dérfor ingen skyldighet att slutligt faststdlla turordning enligt 22 §
LAS eftersom en sidan situation dér turordning med uppségning inte foreldg. Domstolen anforde
dven att omplaceringserbjudanden kan anses som skéliga om det medfor férdndringar eller
forsdmringar for arbetstagaren. Det kan exempelvis gilla om omplaceringen ligger pa annan ort

eller om det innebér en 16neminskning.*

Arbetsdomstolen framhdll att turordningsreglerna i 22 § LAS blir tillimpliga nér arbetsgivaren
ska vélja mellan olika arbetstagare och nér flera arbetstagare vid en dvertalighetssituation

konkurrerar om de arbeten som kommer att vara kvarvarande hos arbetsgivaren. *!

* Prop. 1973:129 5.121

¥ Prop. 1973:129 5. 243

4 AD 2009:50

4 AD 2005:57 och AD 2006:15
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I artikeln “Det flexibla svenska anstéllningsskyddet” beskriver Mia R6nnmar och Ann
Numbhauser-Henning hur 7 § andra stycket och 22 § LAS samspelar med varandra. Det vill sdga,
i vilken ordning arbetsgivaren dr skyldig att ga vid arbetsbrist och nér de vill omplacera
arbetstagare i samband med arbetsbristuppsdgningar. Frdgan ar huruvida arbetsgivaren skiljer pa
omplaceringsritt och omplaceringsskyldighet. En omplaceringsritt kan likstédllas med en frihet
att erbjuda omplaceringar till vem som helst av arbetstagarna eftersom arbetsgivaren har en
arbetsledningsrétt. Denna arbetsledningsritt &r en central del av den sa kallade

arbetsgivarprerogativen. **

Ronnmar och Numhauser-Henning menar att det dr logiskt att arbetsgivarens arbetsledningsrétt
innefattar friheten att bestimma i vilken ordning och vem arbetsgivaren erbjuder
omplaceringsmdjligheter till. Fragan &r om det krockar med arbetsgivarens omplaceringsritt vid
arbetsbristuppsidgningar och 22 § LAS. Omplaceringsritten och omplaceringsskyldigheten finns
lagstadgad i 7 § LAS men samspelar med 22§ LAS nér arbetsgivaren ska beakta
turordningsreglerna och omplacering vid uppsidgning. Fragan ar om arbetsgivaren har rétt att
omplacera arbetstagare innan arbetsgivaren gor turordningen och i vilken ordning omplacering
skall ske enligt 7 och 22 §§ LAS. Ronnmar och Numhauser-Henning skriver att “slutlig
turordningslista sker for faktisk uppsidgning” och att “omplacering enligt 22 § sker naturligtvis
for varje uppségning och forutsitter att turordningskretsen faststdlls”. I forarbetena
prop.1973:129 sé har det diskuterats preliminér turordning och slutlig turordning vad géller
turordning for uppsdgning. Om man sirskiljer dessa termer skall omplacering i 7 § andra stycket
ske fore slutlig turordning. Slutlig turordning enligt 22 § skall ske innan uppsédgning och
arbetsgivaren kan saledes inte géra ndgon uppsédgning forrdn omplaceringar har gjorts.
Arbetsdomstolen hanvisar till forarbetena ddr omplaceringserbjudanden ska ldmnas 1 syfte att
undga uppsédgningar och da foreligger det en mojlig arbetsbristsituation. Turordningsreglerna &r
tillampliga nér det géller flera arbetstagare och dessa konkurrerar om kvarvarande arbeten som
kommer att finnas kvar hos arbetsgivaren. Ronnmar och Numhauser-Henning framhaller att
arbetsgivaren har friheten att omplacera arbetstagare till annat arbete hos sig enligt turordningen
sa ldnge arbetstagare far skdliga omplaceringserbjudanden och innehar tillrackliga

kvalifikationer. Finns det tillrdckliga kvalifikationer for kvarvarande arbeten inom turordningen

#2 Rénnmar & Numhauser-Henning, 2010, 5.391
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s menar Ronnmar och Numhauser-Henning att man kan “trdnga ut” en arbetstagare med sémre

plats i turordningen.*

Enligt rattspraxis och forarbetena &r utgdngspunkten att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i
forsta hand skall gédlla samma anstillning och arbetsplats enligt 7 § andra stycket LAS. Denna
omplaceringsskyldighet aligger arbetsgivaren dven inom arbetstagarens arbetsskyldighet. Vid
arbetsbrist blir det friga om vad som ar skdliga omplaceringserbjudanden och om arbetstagare
med tillrackliga kvalifikationer kan omplaceras till vilket ledigt arbete som helst inom
driftsenheten fastén det gar utdver arbetstagarens arbetsskyldighet. Det bor emellertid noteras att
nyss ndmnda giller vid en storre driftsinskrankning i form av arbetsbrist. Om det 4r enskilda eller
ndgra fa som berors av driftsinskrankningen kan réttsldget fa en mer individualiserad innebord

och arbetsgivaren har inte lika omfattande frihet. **

2.2 Hur selekterar arbetsgivaren arbetstagare nar turordning

vid uppsagning blir tillamplig?

I borjan av kapitel 2 beskrivs turordningsreglerna i 22 § LAS och hur och vilka situationer

arbetsgivaren ska anvénda dem.

“Vid uppsdgning pd grund av arbetsbrist skall arbetsgivaren iaktta foljande

. 2945
turordningsregler.

“Innan turordningen faststdlls far en arbetsgivare med hogst tio arbetstagare oavsett antalet
turordningskretsar undanta hogst tvd arbetstagare som enligt arbetsgivarens bedomning dr av

sdrskild betydelse for den fortsatta verksamheten..” *

“Har arbetsgivaren flera driftsenheter, faststills en turordning for varje enhet for sig.. Om

arbetsgivaren dr eller brukar vara bunden av kollektivavtal, faststdlls en sdrskild turordning for

4 Ronnmar & Numhauser-Henning, 2010, s. 391- 396

# Ronnmar & Numhauser-Henning, 2010, s. 401

* Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 22§ forsta stycket
“ Lag (1982:80) om anstillningsskydd 22§ andra stycket
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varje avtalsomrdde. Finns det i ett sddant fall flera kollektivavtal, faststdlls en sdrskild
turordning for varje avtalsomrdde. Finns det i ett sddant fall flera driftsenheter pd samma ort,

skall inom en arbetstagarorganisations avtalsomrdde faststdillas en gemensam turordning for

samtliga enheter pd orten, om organisationen begir det senast vid forhandlingar enligt 29§.” *

“.Arbetstagare med lingre anstdllningstid har foretrdde framfor arbetstagare med kortare
anstdllningstid. Vid lika anstdllningstid ger hogre dlder foretrdde. Kan en arbetstagare endast
efter omplacering beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren, gdller som forutsdttning for

foretrdde enligt turordningen att arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for det fortsatta

arbetet.” *

2 § LAS stadgar att lagen dr semidispositiv, vilken betyder att det gar att géra avvikelser genom
kollektivavtal. Bland annat dr 22 § LAS semidispositiv, vilket innebér att det &r en sadan
lagbestimmelse som det gar att gora avsteg frén. I 2 § tredje stycket stadgas foljande

“Genom ett kollektivavtal far det goras avvikelser fran 5-6, 22 och 25-27 §§. Om avtalet inte har
slutits eller godkdnts av en central arbetstagarorganisation, krdvs dock att det mellan parterna i
andra fragor giller ett kollektivavtal som har slutits eller godkdnts av en sadan organisation
eller att ett sadant kollektivavtal tillfiilligt inte géller.. «*

I enlighet med 2 § sjatte stycket LAS sé far en arbetsgivare som dr bunden av ett kollektivavtal
enligt tredje och fjarde stycket tillimpa avtalet &ven péd andra arbetstagare som inte &r

medlemmar i1 den avtalsslutande arbetstagarorganisationen fastdn arbetstagare dr sysselsatt 1 det

50
arbete som avses med avtalet.

Bestimmelsen i 2 § tredje stycket LAS stadgar att 22 § LAS ar semidispositiv och att det &r
mdjligt att avvika fran lagen helt genom lokala 6verenskommelser och uppritta avtalsturlista
géllande turordningen mellan arbetstagarna. Reglerna om turordning blir tillimpliga om
arbetsgivaren inte har avtalat med avtalsslutande arbetstagarorganisationen i frdga om

turordningen.

" Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 22§ tredje stycket
* Lag (1982:80) om anstillningsskydd 22§ fjirde stycket
# Lag (1982:80) om anstillningsskydd 2§ tredje stycket
% Lag (1982:80) om anstillningsskydd 2§ sjitte stycket
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2.2.1 Turordning enligt lag

Vad giller indelningen i turordningskretsar innebér vilka grupper som ska turordnas alternativt
stanna kvar vid en arbetsbristuppségning. Nyss ndmnda finns detta lagstadgat i 22 § LAS.
Calleman skriver att ju storre turordningskretsen ér desto storre “genomslagskraft” far principen
om arbetstagarens anstédllningstid for turordningen. Om turordningskretsen dr ndgot snévare blir
skyddet for anstéllningen som foljer av en arbetstagares lingre anstéllningstid mer uttunnat och
begrinsad. Enligt 22 § LAS framgér det vilken inledning i turordningen som styr turordningen.
Denna indelning gors utifrn avtalsomrdde, driftsenhet, ort och arbetsgivare. Dessa begrepp blir
dven aktuella vid avgoranden sasom foretradesratt till dteranstéllning inom driftsenhet eller
avtalsomrade som arbetstagare tidigare varit anstélld i. Vad som avses med avtalsomride &r
ndgot oklart. Domstolen framforde i fallet AD 1996:149 att avtalsomrade asyftar
kollektivavtalets omrdde. Calleman framhaller att avgorandet for indelningen “avtalsomrade” ar
de arbetsuppgifter som arbetstagare arbetar med och som avser avtalet. Fragan dr huruvida
turordningsindelningen om avtalsomréde ska tillimpas om arbetsgivaren &r bunden av
kollektivavtal men det inte omfattar alla arbetstagare i arbetsgivarens verksambhet. I ett tidigare
avgorande faststillde domstolen att en arbetstagare som inte omfattades av kollektivavtalets
tillampningsomrade inte skulle inga i den turordningskretsen som de vriga arbetstagare
omfattades av. Vad géller turordning for varje driftsenhet skriver Calleman, som dven diskuterats
till prop. till 1974 ars LAS, att omplaceringar vid en driftsinskrankning ska begridnsas om det
finns ett storre foretag. Om det géller ett foretag som driver olika rorelser i foretaget men det
giller driftsinskrankning pd en av dem, s avser driftsinskrdnkningen de arbetstagare som berors
inom den rorelsen. °' Mats Glava menar att begreppet driftsenhet avser en del av ett foretag som
ar placerad inom en och samma byggnad eller inom ett och samma inhdgnade omréde.
Exempelvis kan driftsenhet vara fabrik, en butik, en restaurang. Glava anfor dven att
turordningsreglerna dr geografiskt anpassade och menar att de inte dr organisatoriskt bestdmda.
Om arbetsgivaren har flera driftsenheter pad samma ort s& menar Glava att de fackliga

organisationerna kan begéra att det skall goras en gemensam turordningslista for samtliga

5! Catharina Calleman, 2000, s. 104-108
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enheter som #r beligna pd samma ort. > I réttsfallet AD 2011:30 hade en arbetsgivare
verksamhet pd tvd orter dir en av verksamheterna skulle 14ggas ner. Arbetsgivaren erbjod sina
anstéllda omplacering till den andra orten men vid nedldggningen utgjordes en turordningslista
for den ena driftsenheten. Det resulterade i att anstdllda med lédngre anstdllningstid sades upp én
de som hade blivit erbjudna omplacering. Den fackliga organisationen menade att
omplaceringarna skulle erbjudas i turordning och att de anstéllda vid den ort som lades ned
skulle f6lja med till den andra driftsenheten varefter en gemensam turordningslista skulle

upprattas. >

2.2.2 Turordning enligt kollektivavtal

Om arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal s& utgors turordningen av respektive
kollektivavtalsomrade.”* Lagens bestimmelser om turordningsregler kan ersittas med tillsatta
lokala turordningsdverenskommelser, det vill séiga avtalsturlistor. Overenskommelser om
planerad driftsinskrédnkning kan tréffas mellan de lokala parterna i samband med
medbestimmandeforhandlingar. Dessa turordningsregler dr semidispositiva vilket innebér att de
kan ersittas, kompletteras eller avvikas i kollektivavtal i 2§ tredje stycket LAS.”® I forarbetena
till 1974 &rs anstéllningsskyddslag star det att det &r tillatet att triaffa kollektivavtal med en
facklig organisation dven efter det att arbetsgivaren har varslat om arbetsbristuppsigning.”
Lunning skriver att arbetsmarknadens parter har “vida ramar”, vilket &ven gar att utldsa i AD
2004:52. >” Domstolen anforde att parterna viljer sjilva att genom kollektivavtal reglera en
turordningssituation som de finner dr bast samt att LAS inte innehéller nagra sirskilda
inskridnkningar av avtalsfriheten. Daremot anforde de att dverenskommelse om turordning kan
sakna verkan nér turordningen dsyftar att eliminera och selektera bort vissa arbetstagare pa
avtalsturlistan. Exempelvis medlemmar i andra arbetstagarorganisationer eller oorganiserade

arbetstagare pa arbetsplatsen.’® Ett annat ingripande av dverenskommelsen kan vara missbruk av

52 Glava, 2015, 5.476

53 AD 2011:30

> Lag (1982:80) om anstillningsskydd 22§ tredje stycket
* Lunning & Toijer, 2016, 5.590

3 Prop. 1973:129, 5.233

7 Lunning & Toijer, 2016, 5.590

58 AD 2004:52
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avtalsfriheten eller stridande mot god sed pa arbetsmarknaden eller regler i diskrimineringslagen.
>® Arbetsmarknadsparterna skall i vissa fall inom varje driftsenhet géra en uppdelning av
arbetstagarna. Om arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal, skall en sdrskild turordningslista
faststéllas och det gors for varje kollektivavtalsomrade. Detta framgar i 22 § tredje stycket LAS.
Lunning skriver att skilda turordningar kan férekomma och kan bestimmas utifran arbetare och
tjansteman. [ 22 § fjirde stycket LAS finns regler om arbetstagarens tillrickliga kvalifikationer
for det fortsatta arbetet. Det leder ofta till att det gors olika turordningar &ven for olika typer av
yrkesgrupper. Det blir sérskilt aktuellt ndr det enbart finns ett kollektivavtal pa arbetsplatsen eller
inget kollektivavtal alls. Detsamma géller om yrkesgruppernas arbetsuppgifter skulle skilja sig
fran varandra, skall arbetsgivaren gora olika turordningar. I det fall nér det finns ett avtalsomrade
med Overgripande allmédnna bestimmelser som handlar om anstillningsvillkoren i stort men
ocksa specialbestimmelser for skilda verksamhetsomraden menar Lunning att arbetsgivaren ska
utgd fran specialbestimmelserna. Skélet till det dr att en sadan tillimpning stimmer bést dverens
med begrepp som exempelvis tillrdckliga kvalifikationer, likvérdiga arbetsuppgifter eller
yrkeskategorier. Dessutom kan omfattande turordningskretsar fa f6ljder om de blandar i ett stort
antal anstéllda i turordningskonkurrensen eftersom fler arbetstagare kan drabbas.
Turordningsreglerna kan leda till att arbetsgivaren uppréttar en gemensam turordning; en lista
som bestdms utifran yrkesgrupper som bestar av medlemmar i en kollektivavtalsslutande
organisation ddr arbetstagare antingen dr oorganiserade eller medlemmar som inte i
kollektivavtalssluttande organisation. Lunning menar att avgérande i fallet &r om arbetstagarna ér
sysselsatta inom ett och samma kollektivavtalsomréde. Uppdelningen av kollektivavtalsomréaden
ar aven tillimplig pa oorganiserade medlemmar i avtalsslutande organisation men bara under

forutsittning att arbetsgivaren 4r bunden av kollektivavtal pa arbetsplatsen.

Angaende reglerna om anstillningstid som finns i 22 § tredje stycket s& innebdr dessa att all
anstéllningstid riknas in, oberoende av vad anstéllningen dr for typ av art eller omfattning. Det
spelar heller ingen roll vart arbetet har utforts ndgonstans och heller inte om arbetstagare arbetat
heltid eller deltid. Daremot bor det nimnas att bestimmelserna om turordningsreglerna ér

semidispositiva vilket innebér att det mgjligt att genom kollektivavtal reglera begrdnsningar om

% Lunning & Toijer, 2016, s. 591
% Lunning & Toijer, 2016, s. 601
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vilken anstéllningstid som far &beropas nér turordningslista blir aktuell. Dessa regler framgér inte

i2 § LAS.%

Det finns situationer nér arbetsgivaren vill gora avsteg frén lagens bestimmelser om
turordningsregler, och LAS och kollektivavtalens mdjligheter ar uttdémda nar
arbetsbristuppsdgningar uppstar. Sddana situationer dr exempelvis nir arbetsgivaren vill behélla
de bésta av flera tillrdckligt kvalificerade arbetstagare eller ha kvar en arbetsgrupp for att
garantera kontinuitet i verksamheten. Det kan likasa handla om att sdga upp de dldsta
arbetstagare pa grund av omstindigheter som har att géra med deras alder, alternativt sdga upp
arbetstagare pa grund av misskotsamhet pd grund av att de har mycket franvaro eller ar illojala.
Det finns fall da bestimmelsen med krav om tillrdckliga kvalifikationer inte gér att tillimpa eller
dé det inte finns tillrackliga grunder for att sdga upp en arbetstagare pa grund av personliga skal.
Calleman skriver att arbetsgivaren da kan forsoka forma den lokala arbetstagarorganisationen att
ingd en lokal 6verenskommelse, det vill sdga upprétta en avtalsturlista gillande turordningen
mellan arbetstagarna. En avtalsturlista i kollektivavtalet mellan arbetsgivare och den lokala
arbetstagarorganisationen som innehaller en turordning vid arbetsbristuppségningar, och som

dessutom ingas vid det enskilda tillfalle nir arbetsbristuppsigningar vil har blivit aktuella. ®*

Exempel pa ett kollektivavtal 4r Almegas kollektivavtal som handlar om hur arbetsgivaren ska

gé tillvdga vid arbetsbrist:

“I samband med en driftsinskrdnkning dr arbetsgivaren skyldig att préva om arbetstagaren kan
omplaceras till en annan ledig befattning pd foretaget. Observera att omplaceringsskyldigheten
inte dr inskrdnkt till den drifisenhet vid vilken arbetstagaren arbetar utan avser samtliga
foretagets driftsenheter. Om det finns en ledig tjdnst pa annan ort ddr foretaget bedriver
verksamhet dr arbetsgivaren skyldig att erbjuda omplacering till den lediga tjdinsten. Pd samma
sdtt strdcker sig omplaceringsskyldigheten dven till foretagets samtliga kollektivavtalsomrdden.
Om arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for en ledig befattning dr arbetsgivaren skyldig

att erbjuda omplacering till denna. Arbetstagaren kan séga nej, och riskerar dd att bli uppsagd

¢! Lunning & Toijer, 2016, . 611
62 Catharina Calleman, 2000, s. 269-270
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pd grund av arbetsbrist. Finns flera lediga befattningar viljer arbetsgivaren vilken befattning
som arbetstagaren ska erbjudas. En medarbetare vars arbete forsvinner som har tillrdckliga
kvalifikationer for en ledig tjdnst kan ddrfor behéva omplaceras till denna.
Omplaceringsskyldigheten stricker sig dock inte till andra juridiska personer, inte ens om de dr

) . 63
i samma koncern. *

3. Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet

I friga om begrinsningar i omplaceringsritten skriver Glava att omplaceringsrétten &r central i
arbetsgivarens arbetsledningsritt och att arbetsgivaren dirmed “kan disponera arbetskraften
inom de mer eller mindre klara granserna for arbetsskyldigheten”. Forfattaren menar att “den
enda generellt applicerbara réttsliga begransningen utgors av forhandlingsskyldigheten i MBL”.
Om ett beslut innefattar viktigare forandringar av arbetstagarens arbets- och
anstéllningsforhallanden dr arbetsgivaren skyldig att péd eget initiativ pakalla forhandlingar innan
beslut fattas i arbetsgivarens verksamhet. Glava skriver dven att “permanenta omplaceringar bor
i enlighet med hur begreppet viktigare fordndringar uppfattas féranleda férhandlingsskyldighet”.
Andra begrinsningar i arbetsledningsrétten dr vilka arbetsuppgifter och arbetsskyldighet
arbetstagare har och om det eventuellt kan ga utanfor anstdllningsavtal eller tillampligt

kollektivavtal. ®

3.1 Medbestammandelagen

Arbetsgivaren har en skyldighet att forhandla med fackliga organisationer innan beslut tas i
verksamheten. Denna skyldighet finns lagstadgad i MBL och arbetsgivaren har en priméar
forhandlingsskyldighet i 11 och 13 §§. ®° Bestimmelsen i 11 § ar semidispositiv pa grund av att
forhandlingsskyldigheten ska kunna anpassas till de forhallandena som réder i branschen eller
arbetsplatsen.®® Diremot ir bestimmelsen i 13 § tvingande. Det ska inte finnas méjlighet att
begrinsa forhandlingsskyldigheten enligt 13 § genom kollektivavtal i forhallande till

arbetstagarorganisationer som inte r bundna av kollektivavtal med arbetsgivaren ®’ Nir det ér

63 Almega, https://www.almega.se/app/uploads/2017/11/arbetsbrist-ratt-fran-borjan-till-slut.pdf hdmtad 18 dec 2019>
% Glavg, 2015, s. 588

% Glavg, 2015, s. 652

% Jonas Malmberg, 2018, 5.101

7 Malmberg, 2018, 5.137
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fraga om arbetsbristuppsidgningar stadgas arbetsgivarens forhandlingsskyldighet 1 29 § LAS som
hénvisar till reglerna i 11 § MBL om medbestammandeforhandlingar. Vad géller
forhandlingsskyldigheten om kollektiva uppsdgningar sa regleras den i EU-direktivet som sedan
har kommit att inforas i svensk ritt. Arbetsgivarens skyldighet innebér att den i samband med
forhandlingen géllande beslut om uppségning pd grund av arbetsbrist 1 god tid ska underrétta
motparten skriftligen om skilen till de planerade uppségningarna, hur manga arbetstagare som
avses bli uppsagda och vilken yrkeskategori de tillhor. De ska dven underrdtta motparten om hur
ménga arbetstagare som sysselsétts och vilken yrkeskategori de tillhor. Arbetsgivaren ska
dessutom ge motparten tidsperioden for uppségningen samt ange de erséttningar som skall
utbetalas utdver vad som star i lag och kollektivavtal vid uppséigning. °® Denna
forhandlingsskyldighet vid arbetsbristuppsidgningar som finns reglerad i 29 § LAS giller bide en
enskild arbetstagare och en grupp arbetstagare ® men ocksa nedliggningar och
driftsinskrankningar. " Fragan ar vad som ir viktigare fordandringar, om det berér den enskilda
arbetstagarens arbets- och anstéllningsforhallande eller om det ar viktigare forédndringar for

verksamheten.

3.1.1 Vad ar en viktigare forandring?

Man brukar dela in dessa viktigare fordndringar i tvd beslutskategorier i frdga om vilken
forhandling det géller. Den ena som innefattar arbetsgivarens verksamhet, verksamhetsfallet,
men ocksd viktigare fordndringar for den enskilda arbetstagaren. Det vill séga, viktigare
fordndringar som beror arbetstagares anstdllningsforhallanden, en beslutskategori som kallas
arbetstagarfallet. /' Arbetsbristuppsigningar och omplaceringar r ngot som berdr bade
arbetstagarens arbets- och anstéllningsforhdllande och verksamheten. Jonas Malmberg skriver att
olika foretags- och arbetsledningsbeslut tidigare berott pa omsténdigheterna i fallet och sddana
beslut har inneburit att forhandlingsskyldigheten ansetts gilla beslutskategorin arbetstagarfallet.
Forfattaren menar att beslut som kriver forhandling exempelvis kan vara omplaceringar av en

arbetstagare frén en uppgift till en annan eller en tillfillig omflyttning for att under en viss period

% Glava, 2015, s. 491
% Jonas Malmberg, 2018, s. 116
" Jonas Malmberg, 2018, s. 113
' Glavé, 2015, s. 653
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ticka ett arbetskraftsbehov.’” I ett avgorande kom Arbetsdomstolen fram till att arbetsgivaren
ansdgs vara forhandlingsskyldig dé tre gruvarbetare forflyttades till ett arbete utanfoér gruvan.
Arbetsdomstolen anforde att arbetsuppgifterna och forflyttningen anségs skilja sig avsevért fran
de vanliga arbetsuppgifterna. Den aktuella forflyttningen skulle stricka sig under flera veckor
och omflyttningen skedde till en plats langt ifran den ursprungliga arbetsplatsen.” Dessa

viktigare beslut berdr arbetstagarna men éven verksamheten.

Domstolen anforde dven att beddmningen huruvida omplaceringar utgor en viktigare forandring
for arbetstagarens arbetsforhdllanden kan péverkas av forhdllanden i den aktuella branschen.
Domstolen anforde vidare att forflyttning frn en arbetsplats till en annan inom verksamheten ar
ndgot som ingar i arbetsforhallandena. Domstolen ansdg emellertid att en forflyttning i den
branschen utmaérker en typisk arbetssituationen for arbetstagare. Det kan i det fallet inte uppfattas
som en “viktigare fordndring” for arbetstagares anstéllningsforhéllanden. Arbetsdomstolen
menade dérfor att forhandlingsskyldigheten inte forelag fore beslut eftersom forflyttningen inte
innebar nagra nya forandringar for arbetstagaren.’”* Gillande fragan huruvida ett beslut ér
tillfalligt eller inte s& gér domstolen en helhetsbedomning i det enskilda fallet. Det har ingen

betydelse om beslutet har en negativ eller positiv effekt pa arbetstagarna.”

Erland Olauson skriver att fordndringarna méste jamforas med de forhallanden som normalt
foreligger pa arbetsplatsen och for den gruppen anstéllda. Olauson visar detta genom att beskriva
ett fiktivt exempel dir en resemontor far resa till en annan ort. Olauson menar att i ett sddant fall
anses omstindigheten utgora en viktigare fordndring av den anstilldes arbets- och
anstéllningsforhdllandena. Resemontoren dr anstilld att utfora sddana arbeten dér resor ingar i
arbetsuppgifterna och fragan ar dd om det utgor viktigare forandring av anstillningsforhéllandet.
Om arbetsgivaren ddremot kraver att en arbetstagare, som alltid utfor sitt arbete pa en viss ort,
ska utfora ett arbete pd annan ort skulle det vara fraga som faller under arbetsgivarens priméra
forhandlingsskyldighet. Nyss nimnda dr under forutsittning att arbetsgivaren far fatta sddant

beslut som foljer av arbetstagarens arbetsskyldighet enligt kollektivavtal eller

> Malmberg, 2018, s. 117

3 AD 1982:41

™ Jonas Malmberg, 2018, s. 118
7> Jonas Malmberg, 2018, s. 117
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anstillningsavtalet.”® I prop. 1975/76:105 gillande tillfilliga forflyttningar framgér det att i de
flesta situationer ska det finnas utrymme for omfordelning av tillfallig art, exempelvis for att
kunna méta driftinskrankningar eller oférutsedda tillfdlliga personalbehov som kan behdva goras
inom en viss del av verksamheten. Dessutom kan det vara nddvandigt att snabbt fatta beslut om
exempelvis nedlaggningar som é&r av tillféllig art. Det kan gélla enskilda arbetstagare eller
forflyttning av arbetstagare som tillfalligtvis ska forflyttas for en kortare tidsperiod. I
propositionen stér att “varje enskilt arbetsledningsbeslut av mindre omfattning kan sédgas
tillkomma for att mota en situation som uppstar till f5ljd av nya faktiska omstindigheter.” ”’ Mot
bakgrund av forarbetena till nyss ndmnda proposition skriver Malmberg att “arbetsledningsbeslut
som enbart medfor en tillfallig fordndring, &r dterkommande pé arbetsplatsen eller 1 Gvrigt inte
beddms vara av annat 4n mindre betydelse for arbetstagarna i praxis inte ansetts medfora
forhandlingsskyldighet”. ’® I beslutskategorin arbetstagarfallet omfattas arbetsledningsbeslut av

mer begrinsad omfattning &n sddana beslut som avses i verksamhetsfallet. Malmberg menar da

att det exempelvis dr beslut som ror en viss avdelning eller en viss grupp av arbetstagare.

Som beskrivits ovan sd innebér den primira forhandlingsskyldigheten i 11-13 §§ MBL att
arbetsgivaren har en skyldighet att forhandla innan beslut fattas. Glava skriver att
forhandlingsskyldigheten innefattar dven “det yttre amnesomradet” som fragor gillande
arbetsgivarens arbetsledningsritt.*” Arbetsgivaren ska avvakta med att fatta eller verkstilla beslut
till dess att forhandlingarna ar avslutade. Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet i 11§ avser
arbetstagarorganisationer dér arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal. I 13§ méste
arbetsgivaren forhandla med organisationen dir den anstdllde 4r medlem och arbetsgivaren ska ta
initiativ till férhandling med arbetstagarorganisationen dven om denne inte dr bunden av
kollektivavtal. Nér det rdder arbetsbristuppsdgningar och arbetsgivaren inte dr bunden av
kollektivavtal, dr arbetsgivaren skyldig att forhandla enligt 13§ med alla berorda

arbetstagarorganisationer. '

" Erland Olauson, 2001, s. 93

" Prop. 1975:76:105
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3.2 Arbetstagarorganisationens medinflytande

Syftet med den priméra forhandlingsskyldigheten &r att de enskilda arbetstagarna ska fé stod av
sina organisationer i olika typer av situationer. Arbetstagarorganisationer ska ha rétt att delta i
bedomningen i ett visst beslut och om det beslutet dr bra eller ddligt for verksamheten och de
berdrda arbetstagarna. Bestimmelserna i medbestimmandelagen ér till for att starka
arbetstagarnas och arbetstagarorganisationens rétt till inflytande dver fragor som de dr berdrda
av. Arbetstagarorganisationen ska f4 mdjlighet att pdverka arbetsgivaren innan denne laser sig
for ett beslut.** Vad giller tidpunkten for arbetsgivarens forhandlingsskyldighet menar Glava att
den avgorande tidpunkten for beddmningen av ett beslut foreligger nér arbetsgivaren kan fatta
beslutet. Glava skriver “att det senare visar sig att verkningarna av beslutet faktiskt inte far den
forvintade karaktiren saknar saledes betydelse for forhandlingsskyldigheten som sédan.” ¥

Gillande tidpunkten och forhandlingsskyldigheten i medbestimmandelagen s har det uttalats i
prop. 1975/76:105 bil. 1 att:

“liksom enligt kommitténs forslag dr avsikten pd denna punkt att forhandlingsskyldigheten i
princip skall innebdra skyldighet att ta upp forhandlingar i sa god tid att forhandlingen blir ett
naturligt och effektiv led i beslutsprocessen hos arbetsgivaren. Vad som anfors av
arbetstagarsidan skall ha reella méjligheter att ingd pd ett meningsfullt sctt i beslutsunderlaget.
I mdnga sammanhang, sdrskilt ndr det rér sig om mer omfattande eller komplicerade fragor,
innebdr detta att forhandlingen redan pa ett tidigt stadium ingar som ett led i arbetsgivarens
eget arbete med att skaffa fram beslutsunderlag och att i 6vrigt forbereda beslutet.
Forhandlingarna bor da tas upp tidigt under planeringsstadiet och bor sedan kunna bedrivas

dterkommande under det att frigan bearbetas och beslutet forbereds.” **

82 Erland Olauson, 2001, s. 96-100
8 Glava, 2015, s. 655-656
84 Prop. 1975:76:105 bil. 1
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Syftet med forhandlingsskyldigheten skall innebéra att arbetsgivaren tar upp férhandlingar i god
tid. Arbetstagarsidan ska vara med i beslutsunderlaget, speciellt nir det ror sig om mer
omfattande eller komplicerade fragor. Denna prop. ér alltsa viktig for arbetstagarparten eftersom
det innebadr att arbetstagarorganisationen ska ha ritt till medinflytande och mojlighet att paverka
arbetsgivarens beslut, det vill siga medbestimmanderitt i viktigare forédndringar som berdr

arbetstagare.®

3.2.1 Arbetsgivarens informationsskyldighet

I rattsfallen AD 2008:3 och AD 1980:49 uttalade domstolen att arbetstagarorganisation ska ha
mdjlighet att framfora synpunkter innan arbetsgivaren bestimmer sig for ndgon 16sning i
forhandlingsfrdgan. Domstolen har framfort 1 andra rattsfall att arbetstagarparterna ska fa
mdjlighet att fa god kdnnedom om de forhéllandena som forhandlingen avser for att kunna bilda
sig en uppfattning for att sedan kunna framfora asikter och argumentera innan beslut tas.*® Glava
skriver att arbetstagarorganisationer maste ha ett visst patagligt intresse for vad som sker i
verksamheten och fi insyn i det faktamaterial som ligger till grund for planeringen.
Arbetstagarorganisationen ska ddrmed f3 tillfdlle att limna synpunkter pa de &mnen som
behandlas i beslutet. Arbetsdomstolen har uttalat att ett budgetbeslut ska betraktas som ett beslut
1 lagens mening; budgeteringen ir ett forsta led i planerandet i enskilda beslut som exempelvis
investeringar eller personalférandringar.®” Fragan om nir arbetsgivaren ska ta initiativ till
forhandling &r ofta svar att besvara menar domstolen. En arbetsgivare ska pd egen hand gora
vissa forberedande utredningar och bilda sig en uppfattning om de olika handlingsalternativ som
ar aktuella. Domstolen anfér vidare att omstindigheterna i fallet dr huvudsakligen av betydelse.*®
Jonas Malmberg skriver att arbetsgivaren maste planera verksamheten sa att
forhandlingsskyldigheten med arbetstagarparten kan fullgoras utan att tidsnod uppstér. Géller
beslutet omfattande eller komplicerade fragor s& menar Malmberg att forhandlingar bor inledas i
ett tidigt skede for att arbetsgivaren ska ha mojlighet att skaffa fram beslutsunderlag for att sedan

kunna forbereda beslutet. I det skede nar forhandling inleds sa l&dmnar arbetsgivarparten

8 Ibid.

8 Jonas Malmberg, 2018, 5.123
87 AD 1979:149

8 AD 1984:75
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information 1 drendet. Om visentlig information uteblir till arbetstagarorganisationen, sa
tillforsdkras inte arbetagarparten “den insyn och det medinflytande i arbetsgivarens verksamhet
som lagens informations- och forhandlingsregler ér avsedda att ge” (AD 1979:149). Malmberg
menar att dessa informations- och férhandlingsregler hinger samman med den
informationsfunktion som forhandlingen uppfyller. Férhandlingsskyldigheten om

informationsplikten finns i 19 och 19a §§ i MBL. 89

“19 § Arbetsgivare skall fortlopande halla arbetstagarorganisation i forhallande till
vilken han dr bunden av kollektivavtal underrdttad om hur hans verksamhet utvecklas
produktionsmdssigt och ekonomiskt liksom om riktlinjerna for personalpolitiken.
Arbetsgivaren skall dessutom bereda arbetstagarorganisation tillfdlle att granska bocker,
rdkenskaper och andra handlingar, som ror arbetsgivarens verksamhet, i den omfattning
som organisation behover for att tillvarataga medlemmarnas gemensamma intressen i

forhdllande till arbetsgivaren.”

“19a § En arbetsgivare som inte dr bunden av nagot kollektivavtal alls skall fortiépande
hdlla arbetstagarorganisationer som har medlemmar som dr arbetstagare hos
arbetsgivaren underrdttade om hur verksamheten utvecklas produktionsmdssigt och

ekonomiskt liksom om riktlinjer for personalpolitiken.”*"

Regler om att arbetsgivaren skall lamna information till arbetstagarpart aterfinns i 19 och 19a §§
MBL. Arbetsdomstolen klargjorde att informationsskyldigheten i 19 och 19a§§ inte dr primar
vilket innebir att information skall ldmnas innan beslut fattas. I de flesta fall utgér 11§ MBL
“informationsinhdmtning” for arbetstagarna i fordndringen av férhandlingsprocessen (AD

1978:166)

I rattsfallet AD 1981:77 uttalade Arbetsdomstolen att ju viktigare ett planerat arbetsgivarbeslut dr
utifran ett arbetstagarsynpunkt desto tidigare skall férhandling pdkallas. Exempel pé sddana

% Jonas Malmberg, 2018, 5.124
% Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet 19 §

! Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet 19a §
%2 Jonas Malmberg, 2018, 5.124
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beslut ar driftsinskrankningar eller nedldggningar som leder till arbetsbristuppsidgning. I andra
rittsfall har domstolen anfort att arbetsgivaren dr skyldig i sin informationsskyldighet med
fackliga organisationer informera om vilka alternativ som finns och varfor arbetsgivaren viljer
att besluta sig for det ena eller det andra alternativet.” Detta framgar i domen AD 1980:163 dir
fragan handlade om arbetsgivaren pa ett korrekt sétt fullgjort sin forhandlingsskyldighet vid
tillséttningen av en tjinst. Arbetsdomstolen anforde att fackliga organisationer vid den priméra
forhandlingen ska ha mdjligheter att se vilka alternativ som finns. Arbetsdomstolen menar att
arbetsgivaren ér skyldig att redogora sitt beslutsunderlag och vilka valmgjligheter som finns.
Domstolen har gjort liknande tolkningar i andra domar vad giller informationsskyldigheten 1
samband med forhandlingar.”* Malmberg skriver att i de flesta rittstvister handlar det om vid
vilken tidpunkt forberedelserna har kommit till stdnd och nér forhandling maste begéras.
Problemen handlar i sddana fall om forberedelse utgor en viktigare fordndring som aktualiserar

arbetsgivarens forhandlingsskyldighet. *

% Malmberg, 2018, s. 124-125
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4. Analys

4.1 Hur ska arbetsgivaren applicera omplaceringsreglerna

nar det rader arbetsbristuppséagningar?

Det finns skiljaktig mening om omplaceringsregeln i 7§ andra stycket LAS och hur arbetsgivaren
ska forhélla sig till denna nér det rader arbetsbristuppsidgning i verksamheten. Calleman
beskriver att omplaceringsreglerna &r oklara och att man bor titta pd och tillimpa respektive regel
17§ andra stycket och 22§ LAS vid olika situationer samt forsoka hitta en mojlig 16sning som
ger ett adekvat resultat. Zethraeus anfor en skiljande mening och anser istillet att arbetsgivaren
inte ska separera omplaceringsskyldigheten. Zethraeus menar att arbetsgivaren bedomer vad som
ar bast for sin verksamhet och att denne inte ska behova komplicera till det. *°Arbetsgivaren ska i
forsta hand se ver omplaceringsreglerna, det vill siga undersdka om det dr mdjligt att
omplacera arbetstagare till lediga arbeten och sedan se dver vilka som fér stanna eller sdgas upp
vid en arbetsbristuppsidgning. Lunning och Toijer har ungefar liknande uppfattning; vid
overvigande skil ska omplaceringsreglerna tillimpas forst. Turordningsreglerna blir tilldimpliga
forst da det finns en arbetsbristsituation och da arbetsgivaren redan har utrett
omplaceringsmdjligheterna. I arbetsriattskommitténs betdnkande till SOU 1993:32 framfordes att
omplaceringsskyldigheten uppstar nér arbetsgivaren i en driftsinskrinkning iakttar
omplaceringsmdjligheterna till lediga befattningar i verksamheten. Dérefter gar man vidare till
turordningsreglerna om vilka arbetstagare som far stanna kvar i foretaget. I tidigare avgoranden
har Arbetsdomstolen anfort att de lediga arbetena inte skall fordelas mellan arbetstagare i
turordning. De menar att arbetstagaren ska, i likhet med det som stdr i 22§, omplacera
arbetstagare utifran vad de anser dr ldmpligast for den fortsatta verksamheten. Arbetsgivaren ska
ha rétten att omplacera kvalificerade arbetstagare och dédrmed kunna placera “rdtt man pa rétt
plats” och fullgdra arbetsledningsritten. I det nimnda réttsfallet AD 2009:50 hade arbetsgivaren
erbjudit lediga arbeten som 14g pa nérliggande orter. Arbetstagarna hade tackat nej till de lediga
arbetena och blev uppsagda pé grund av arbetsbrist. Domstolen kom fram till att det fanns

skéliga omplaceringserbjudanden att erbjuda nér bolaget befann sig en arbetsbristsituation.

% Se avsnitt 2.2
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Bolaget hade inte behovt tilldimpa turordningsreglerna och domstolen anforde att bolaget inte
hade brutit mot dem. °’ Eftersom domstolen kom fram till att det fanns skiliga
omplaceringserbjudanden sd hade bolaget tilldimpat omplaceringsreglerna rétt. Arbetstagare
tackade nej till de lediga arbetena som fanns men blev ddrmed uppsagda. Uppségningen var
sakligt grundad och bolaget hade tillimpat 7 § pa ett korrekt sétt. Detta gillande
omplaceringsreglerna framgar dven i 1977 ars anstdllningsskyddskommitté i promemorian
Anstillningsskydd. En arbetsgivare ska i1 forsta hand undersoka mdjligheter till omplacering
enligt 7§ andra stycket innan driftsinskrdnkning med uppségning sker. I tidigare avgéranden har
domstolen uttalat att turordningsreglerna i 22§ blir tillimpliga nér arbetsgivaren ska vilja mellan
olika arbetstagare. Det vill séga, nér flera arbetstagare vid en dvertalighetssituation konkurrerar

om de arbeten som kommer att finnas kvar hos arbetsgivaren. *

4.2 | vilka situationer har arbetsgivaren en omplaceringsratt

och omplaceringsskyldighet?

Ronnmar och Numhauser-Henning diskuterar slutlig turordning och menar att slutlig turordning
ar vid uppsédgning. Omplacering ska ske fore en slutlig turordning, det vill sdga innan
uppsédgning. Arbetsgivaren far inte sdga upp arbetstagare forrdn den har sett dver
omplaceringsreglerna i 7 § andra stycket LAS. Slutlig turordning har dven diskuterats i
forarbetena.”” Arbetsgivaren bestimmer nir det foreligger arbetsbrist och vid sadana situationer
ar den skyldig att ge omplaceringserbjudanden till arbetstagare. Det bor emellertid framhaéllas att
det dr skillnad pa kollektiva arbetsbristuppsidgningar det vill sdga driftsinskrankningar och
enskilda arbetstagare som drabbas. Diremot, &r omplaceringsregeln i 7§ alltid tillamplig.
Ronnmar och Numhauser-Henning diskuterar omplaceringsritt och omplaceringsskyldighet. De
menar att omplaceringsritten ingar i arbetsledningsrétten och arbetsgivaren har en frihet att

erbjuda omplaceringar till vem som helst. '

Denna arbetsledningsritt dr central del av
arbetsgivarprerogativet och innebdr att arbetsgivaren har rétt att fritt leda och fordela arbetet. Det
ar darfor logiskt att arbetsgivarens arbetsledningsritt innefattar i vilken ordning och vem

arbetsgivaren erbjuder omplaceringar till. Det kan exempelvis vara i sddana situationer nér

7 Se avsnitt 2.2
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arbetsgivaren anser att arbetstagare inte kan ha kvar sina arbetsuppgifter men det finns andra
lediga befattningar inom arbetstagarens arbetsskyldighet. Arbetsgivaren anvédnder sin
omplaceringsrétt som dr en del av arbetsledningsritten och omplacerar arbetstagare till annat
arbete i verksamheten. Om arbetsgivaren bedomer att en arbetstagare dr lampligare att utfora
vissa arbetsuppgifter &n andra arbetstagare sa ska det inte finnas ndgot hinder for arbetsgivaren
att fullgora sin arbetsledningsritt; det vill sdga att omplacera denna arbetstagare till att arbeta
med andra arbetsuppgifter. Fragan dr om denna omplaceringsritt &r densamma som
omplaceringsskyldighet i sadana situationer. Nér det rader storre arbetsbristsituationer eller
driftsinskrdnkningar sé har arbetsgivare en omplaceringsskyldighet eftersom det beror flera
arbetstagare. Skyldigheten eller den inskréinkta friheten att omplacera arbetstagare uppstér vid
sadana situationer som overtalighetssituationer nér arbetsgivare dr nddvéindiga att omplacera
arbetstagare innan de gar over till turordningsreglerna i 22§. Syftet med LAS ir inte att “skapa
ett 1ngtgdende befattningsskydd” utan istillet fa en trygg anstillning som innebar “ett skydd
mot fristéllningar”. Omplaceringsskyldigheten innebér i det ssmmanhanget att arbetsgivaren ska
se till att omplacera arbetstagare innan arbetsbristuppsidgning. Om arbetsgivare tackar nej till ett
skéligt omplaceringserbjudande utan godtagbar anledningar sa har arbetsgivaren uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ska i forsta hand gélla
omplaceringar som dr samma anstillning och pa samma arbetsplats och
omplaceringsskyldigheten ska ligga under arbetstagarens arbetsskyldighet. Det ska emellertid
framhallas att vid arbetsbristsituationer sd kan arbetstagare omplaceras till vilket arbete som helst
inom driftsenheten fastin det gir utdver arbetstagarens arbetsskyldighet. Det vill séga, om det
finns ett ledigt arbete sa ska arbetsgivaren fa omplacera arbetstagare till det lediga arbetet fastén

det gér ut over arbetstagarens arbetsskyldighet. '*'

4.3 Nar ska arbetsgivaren forhalla sig till turordningsreglerna
i 22§72
Nyss ndmnda géllande arbetsskyldigheten framgér dven i Almegas kollektivavtal. Avtalet

stadgar att “om det finns en ledig tjénst pd annan ort dir foretaget bedriver verksamhet dr

arbetsgivaren skyldig att erbjuda omplacering till den lediga tjdnsten”. Det dr séledes intressant
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att innehallet 1 kollektivavtalet &r ndstan samma innehdll som framgar av forarbetena till LAS
men att vissa bestimmelser inte stir explicit i LAS. Exempelvis star det ej i lag att “om det finns
en ledig tjdnst pa annan ort ddr foretaget bedriver verksamhet dr arbetsgivaren skyldig att
erbjuda omplacering till den lediga tjdnsten.” eller “‘finns flera lediga befattningar viljer

arbetsgivaren vilken befattning som arbetstagaren ska erbjudas”. '*

Pa samma sitt stracker sig omplaceringsskyldigheten dven till foretagets samtliga

kollektivavtalsomraden. '

Detta giller inte bara om finns kollektivavtal pa arbetsplatsen utan
denna “regel” dr dven tillimplig pa arbetsgivare som inte &r bundna av kollektivavtal.
Arbetsgivaren har ingen skyldighet att [damna nagra ytterligare omplaceringserbjudanden utan
arbetstagaren blir dirmed uppsagd. Turordning i 22§ blir alltsa aktuell nér arbetsgivaren uttomt
omplaceringsreglerna i 7§ och arbetsgivaren bedomer vilka arbetstagare som har tillrdckliga
kvalifikationer for de lediga arbetena. Fragan &r om arbetsgivarens arbetsledningsrétt och frihet
inskrdnks i 22§ vid beddmningen om vilka arbetstagare som far stanna kvar eller sdgas upp.
Lagen ar semidispositiv, vilket innebér att turordningsreglerna kan erséttas med lokala
turordningsoverenskommelser, det vill sdga avtalsturlistor. Arbetstagarparten och
arbetsgivarparten kan alltsa gora en 6verenskommelse om turordning om vilka som far stanna
kvar vid en planerad driftsinskrankning i samband med medbestdmmandefoérhandlingar.
Turordningsreglerna kan alltsa ersattas eller kompletteras i kollektivavtal i 2§ tredje stycket
LAS. Parterna viljer att genom kollektivavtal reglera en sddan turordningssituation som de
finner mest lampligt. Domstolen har tidigare anfort att LAS inte innehdaller nagra sérskilda
inskrdnkningar av avtalsfriheten. Detta dr under forutséttning att arbetsgivaren &r bunden av
kollektivavtal. Arbetsmarknadsparterna kan i vissa fall inom varje driftsenhet gora en uppdelning
av arbetstagarna och en sérskild turordningslista kan faststéllas for varje kollektivavtalsomraden.
Dessutom ér det mojligt att genom kollektivavtalsreglerna gora begransningar som exempelvis
vilken anstéllningstid som ska &beropas nér turordning blir aktuell. Arbetsgivaren har alltsa
mdjlighet att gora avsteg fran bestimmelserna i LAS om turordningsregler nir lagen och
kollektivavtalens mojligheter dr uttdmda vid arbetsbristuppsdgningar. Arbetsgivaren kan behélla

de bésta av flera kvalificerade arbetstagare eller ha kvar en arbetsgrupp for att det gynnar
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verksamheten, eller istéllet vélja att gora sig av med arbetstagare pd grund av misskdtsamhet
eller mycket franvaro. '** Nir arbetsgivaren inte kan tillimpa kravet med tillréckliga
kvalifikationer som aterfinns 1 22§ fjérde stycket LAS kan arbetsgivaren forsoka se till att ingd
en lokal dverenskommelse med den lokala arbetstagarorganisationen, det vill séga en
avtalsturlista om turordningen mellan arbetstagarna. Om arbetsgivaren inte dr bunden av
kollektivavtal sé dr det bestimmelsen om turordningsreglerna i 22§ LAS som ér tillimpliga. Det
star lagstadgat att en arbetsgivare med hogst tio arbetstagare oavsett turordningskretsar innan
turordningen faststdlls far undanta hogst tva arbetstagare som enligt arbetsgivarens bedomning ar
av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Om arbetsgivaren har flera driftsenheter
faststills en turordning for varje enhet. Dessutom stér det att arbetstagare med langre
anstéllningstid har foretrade framfor arbetstagare med kortare anstdllningstid. Vid lika
anstéllningstid ger hogre alder foretrade. I sista stycket i bestimmelsen stér det att arbetstagare
med tillrdckliga kvalifikationer far foretrdde enligt turordningen for det fortsatta arbete efter
omplacering. ' Dessa turordningsreglerna blir aktuella nér arbetsgivaren inte har kollektivavtal
pa arbetsplatsen vilket &r till nackdel for arbetsgivaren eftersom kollektivavtal ger arbetsgivaren

frihet att vélja vilka arbetstagare de vill ha kvar i verksamheten.

4.4 Pa vilket satt begransas arbetsgivarens
arbetsledningsratt vid omplaceringar i samband med

forhandlingsskyldighet med arbetstagarorganisation?

Vid viktigare fordndringar av arbetstagarens arbets- och anstéillningsforhéllanden eller viktigare
fordndringar som beror arbetsgivarens verksamhet maste arbetsgivaren pdkalla forhandlingar
innan beslut fattas i verksamheten. Forhandlingsskyldigheten finns lagstadgad i 29 § LAS men
hinvisar till reglerna i 11-13 §§ MBL. 11 § MBL handlar om primér férhandlingsskyldighet.
Arbetsgivaren fér helt enkelt inte fatta beslut forrén de har forhandlat med en facklig
organisation. I medbestimmandelagen &r det skillnad pd forhandlingar, och for att sérskilja dessa

sa delar man in viktigare fordndringar i arbetstagarfallet och verksamhetsfallet. I arbetstagarfallet
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ar viktigare forandringar som berdr arbetstagarens arbets- och anstillningsférhdllanden och i

verksamhetsfallet 4r viktigare forandringar som beror verksamheten. '

Malmberg skriver att
arbetsgivaren ska forhandla nér arbetstagare ska omplaceras fran en arbetsuppgift till en annan
eller vid tillféllig omflyttning under en viss period for att ticka personalbehov. Som ndmnts
tidigare i denna uppsats domde domstolen i ett fall, att arbetsgivaren ansags forhandlingsskyldig
dé tre gruvarbetare forflyttades till ett annat arbete utanfor gruvan. Forflyttningen skulle stricka
sig under flera veckor och omflyttningen skedde till en plats langt ifran den ursprungliga
arbetsplatsen. Domstolen anforde att forflyttning fran en arbetsplats till en annan arbetsplats
inom verksamheten &r nagot som ingér i arbetsforhdllanden. Forflyttning i den branschen
utmaérker en typisk arbetssituation for arbetstagare. Det kan alltsa inte uppfattas som viktigare
fordndringar av arbetstagares anstéllningsforhallanden. Domslutet innebar att
forhandlingsskyldigheten inte forelag fore beslut eftersom forflyttningen inte innebar ndgra nya
forandringar for arbetstagare. '*’ Nyss namnda kan man tolka detta om vad som &r vanligt
forekommande och god sed for arbetstagaren pé arbetsplatsen. Domstolen har anfort att

fordndringarna méste jamforas med de forhallanden som normalt foreligger pa arbetsplatsen men

ocksa vad arbetstagare har for arbetsuppgifter.

Arbetsgivaren fér fatta ett arbetsledningsbeslut som foljer av arbetstagarens arbetsskyldighet
enligt kollektivavtal eller anstillningsavtal. Arbetsgivaren maste emellertid ha i dtanke vad som
utgor viktigare fordndringar av arbetstagarens arbets- och anstéllningsforhallanden och om det
faller under arbetsgivarens priméra forhandlingsskyldighet. Det har diskuterats i forarbetena till
medbestimmandelagen att det ska finnas utrymme for att omfordelning av tillfallig art,
exempelvis for att mota oforutsedda tillfdlliga personalbehov. Det innebér att det ska vara
nodvindigt att snabbt kunna fatta beslut om exempelvis nedldggningar som ér av tillfallig art.'*®
Enligt Glava ar arbetsgivaren forhandlingsskyldig vid fragor géllande “arbetsgivarens
arbetsledningsrétt” och arbetsgivaren ska avvakta med att fatta eller verkstilla beslut tills
forhandlingarna ér avslutade.'” Fragan dr da om omplaceringen eller forflyttningen av en

arbetstagare gar under arbetsgivarens primira forhandlingsskyldighet eller om de kan fatta beslut
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under arbetsgivarens arbetsledningsrétt utan att forhandla. I enlighet med nyss nimnda maste
viktigare fordndringar jimforas med de forhallanden som normalt foreligger pa arbetsplatsen. I
det ovan ndmnda réttsfallet ska det emellertid tilldggas att forflyttningen var av tillféllig art och
den skulle stricka sig under flera veckor. Domstolen ansag att det inte foreldg forhandling fore
beslut. Diaremot ér det frdga huruvida den priméra forhandlingsskyldigheten ser ut nér
arbetsgivaren omplacerar arbetstagare som faller under arbetstagarens arbetsskyldighet och
omplaceringen inte &r av tillféllig art. Glava anfor att permanenta omplaceringar bor uppfattas
som viktigare fordndringar och att det innebér en forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren.
Arbetsgivaren kan “disponera arbetskraften inom de mer eller mindre klara granserna for
arbetsskyldigheten” och att omplacera en arbetstagare dr centralt i arbetsgivarens
arbetsledningsrétt men ddremot sé dr den réttsliga begransningen forhandlingsskyldigheten i

Andra begrinsningar i arbetsgivarens arbetsledningsritt i samband med forhandlingar ér
arbetstagarorganisationens medinflytande. Arbetstagarorganisationer ska ha rétt att delta i
bedomningen i ett visst beslut och ska ha ritt till inflytande dver frdgor som berdr arbetstagarna.
De ska fa mdjlighet att paverka arbetsgivaren innan denne léser sig for ett beslut och ha reella
mojligheter att ingé i beslutsunderlaget, ''' det vill séiga framfora synpunkter innan arbetsgivaren
bestimmer sig for en 16sning i férhandlingsfragan. Det innebér att de skall f4 mojlighet att fa god
kidnnedom om de forhéllandena som forhandlingen avser for att kunna bilda sig en uppfattning
och sedan kunna framf6ra och argumentera sina synpunkter innan beslut tas. Arbetsgivaren
méste dessutom ldmna information till arbetstagarpart oavsett om de &r bundna av kollektivavtal
eller inte. Det géller arbetsgivare som dr bundna av kollektivavtal men ocksa arbetsgivare som
inte dr bundna av kollektivavtal, det vill sdga arbetstagarorganisationer som har medlemmar i sin
organisation. En informationsskyldighet finns lagstadgad i bestdimmelserna 19 och 19a §§ MBL.
Informationsskyldigheten innebér att arbetstagarorganisation ska fé insyn i det faktamaterial som

ligger till grund for planeringen.''?
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4.4.1 Hur langvarig ar/stracker sig arbetsgivarens

forhandlingsskyldighet i dessa situationer?

Som nyss ndmnts har arbetsgivaren vissa begransningar i sin arbetsledningsratt vid
omplaceringar i samband med forhandlingsskyldighet med arbetstagarorganisation.
Arbetsgivaren har en primédr forhandlingsskyldighet men méste ocksé ge
arbetstagarorganisationen medinflytande i vad som hander 1 verksamheten. Syftet med denna
forhandlingsskyldighet ar att arbetstagarna ska fa stod av sina organisationer i olika typer av
situationer ddr arbetstagarorganisationer ska ha rétt att delta beddmningen om ett visst beslut ér
bra eller daligt for verksamheten och de berdrda arbetstagarna.''® Dessa begrinsningar kan gora
sa att arbetsgivaren inte kan fullgora sin arbetsledningsritt eller omplaceringsritt nir de vill
omplacera eller forflytta arbetstagare i verksamheten. Frdgan dr nér arbetsgivare kan omplacera
arbetstagare och hur lange forhandlingsskyldigheten stracker sig. Glava anfor att den avgorande
tidpunkten for bedomningen av ett beslut foreligger nir arbetsgivaren kan fatta beslutet.''* Det
innebadr att arbetsgivaren maste primérforhandla med den fackliga organisationen om
arbetstagarens arbets- och anstéllningsforhéllanden for att ge den fackliga organisationen
medinflytande och information. Det saknar saledes betydelse om det senare visar sig att beslutet
eller omplaceringen inte leder till det forvintade resultatet.'”® I enlighet med det ovan nimnda
ska arbetsgivaren avvakta med att fatta eller verkstélla beslut till dess att férhandlingarna ar
avslutade. Det innebdr alltsd att arbetsgivaren kan omplacera arbetstagare till ett annat ledigt
arbete nér arbetsgivarpart och arbetstagarpart har forhandlat klart om fragan. Det ska emellertid
tilldggas att det &r skillnad pé en arbetstagare som ska omplaceras och att flera arbetstagare ska
omplaceras pa grund av arbetsbrist. Arbetsdomstolen har tidigare uttalat att ju viktigare ett
planerat arbetsgivarbeslut &r utifrdn arbetstagarsynpunkt desto tidigare skall forhandling
pakallas. Sddana arbetsgivarbeslut dr vid driftsinskrdnkningar och nedlédggningar som leder till
arbetsbristuppsidgningar. Arbetsgivaren ar skyldig i sin informationsplikt med fackliga
organisationer att framfora vilka alternativ som finns och varfor arbetsgivaren véljer att besluta

sig for det ena eller det andra alternativet. Arbetsgivaren r alltsé skyldig att redogora sitt
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beslutsunderlag och vilka valméjligheter som finns.' '

Vid dessa storre nedskérningar, som kan
leda till arbetsbristuppsdgningar, uppstar en annan tidsram for forhandlingsskyldigheten eftersom
det ror sig om mer omfattande eller komplicerade frdgor. Forhandlingen innebar att
arbetsgivaren pa ett tidigt stadium méste skaffa fram beslutsunderlag och planera verksamheten

s4 att forhandlingsskyldigheten med arbetstagarparten kan fullgoras utan att tidsnod uppstar. '

4.5 Avslutande kommentarer

Uppsatsens syfte ér att undersoka vilka situationer en arbetsgivare har en omplaceringsrétt och
omplaceringsskyldighet och hur dessa omplaceringsregler skiljer sig &t nér det rader
arbetsbristuppsédgningar och arbetsgivaren maste tillimpa 22 § LAS. Pa vilket sétt begriansas
arbetsgivarens arbetsledningsrétt vid omplaceringar nér arbetsgivaren har en
forhandlingsskyldighet med arbetstagarorganisation? Dessutom hur langvarig dr/stracker sig
arbetsgivarens forhandlingsskyldighet i dessa situationer? I detta avslutande kapitel 4 har fyra

fragestdllningar besvarats for att uppna syftet.

I avsnitt 4.1 analyseras hur arbetsgivaren ska applicera omplaceringsreglerna nér det rader
arbetsbristuppsidgningar. Av genomgangen ter det sig att vid arbetsbrist sa ska arbetsgivaren
uttomma omplaceringsreglerna innan de gar vidare till 22 § LAS. Det innebér att arbetsgivaren
kan saledes se over vilka arbetstagare som ska omplaceras till de lediga arbetena men vilket
ocksa kan innebdra arbetsbristuppsdgningar om arbetstagare tackar nej till
omplaceringserbjudanden. Turordningsreglerna blir tillimpliga nér flera arbetstagare konkurrerar
om de lediga arbeten som finns. Mot beaktande av vad som framkommer i avsnitt 4.2 - 4.3 ir att
omplaceringsritten dr centralt i arbetsgivarens arbetsledningsritt och arbetsgivaren har en frihet
att omplacera arbetstagare som faller under deras arbetsskyldighet medan
omplaceringsskyldigheten foreligger vid arbetsbrist och arbetsgivarens frihet inskrinks. I avsnitt
4.3 analyseras turordningsreglerna som blir tillimpliga nér det foreligger arbetsbristuppsédgningar
exempelvis nedlaggningar och driftsinskrdnkningar. I avsnitt 4.4 och 4.4.1 analyseras

arbetsgivarens forhandlingsskyldighet och arbetsgivarens begrédnsningar i arbetsledningsratten
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vid omplaceringar. Mot beaktande av som framkommer &r det den priméra
forhandlingsskyldigheten en begriansning som arbetsgivaren har, likasa
arbetstagarorganisationens medbestdmmanderétt det vill sdga medinflytande samt arbetsgivarens

informationsplikt.
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Abstract

The Employment Protection Act, LAS, is the law that protects workers in the event of dismissal
and termination. This Swedish legislation can be found in LAS which is from 1974 but changed
in 1982. Section 7, second paragraph in LAS, stipulates the relocation rules that regulate the
employer's obligation to try to prepare other work with him. The dismissal from the employer
must be objective grounds. Before the employer makes a decision regarding the employee, the
employer has a primary bargaining obligation with the employee organization. This obligation to
negotiate is statutory in the MBL, “Employment (Co-Determination in the Workplace) Act”. The
law regulates the relationship between employers and employees. The purpose of this essay is to
analyze how the employer should relate to the relocation rules in § 7 LAS in connection with
redundancies and how the employer should relate to the rules of redeployment rules in § 22 LAS
in case of redundancy. It will be discussed in the essay on the employer's bargaining obligation
with trade union in situations such as redundancies and redeployments. It will also be discussed
how the employer's right of management is limited in relocation when the employer has a
negotiating obligation with employee organization and the time frame for the negotiating
obligation. In order to clarify these issues, sources of law such as legislation, the preparatory
work for this regulation and doctrine will be presented. In order to get a picture of the legal
situation, case law will also be presented. In the analysis and concluding comment, it shows that
in the event of redundancy, the employer must exhaust the repositioning rules before moving on
to the rules in § 22 LAS. This means that the employer must review which workers are to be
relocated to the vacant jobs. The rules in Section 22 of the LAS become applicable in case of
dismissal of employment and when there are several employees competing for the vacant work
that exists. Regarding the employer's limitations on the right of employment law, the primary
obligation of negotiation is something that the employer must take into account. In addition, the
employee organization's co-determination or influence in the employer's company, but also the

employer's duty to provide information to the trade union.
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