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Summary

Within the Swedish labor law system, there are mainly two types of relocation
situations. The first is that employers, by virtue of their management right,
can relocate employees within the framework of their work obligation. This
can be done without any imminent risk of termination of employment. The
second is that employers, according to Section 7 Part 2 of the Employment
Protection Act (1982:80), have an obligation to relocate employees, if deemed
reasonable, in order to avoid any termination of employment. The overall
purpose of the thesis is to investigate, compile and analyze the rules governing
relocation of employees in the two situations, by using legal dogmatic

method, to answer the question; when can relocation of employees take place?

Employers' right to relocate employees within their work obligation, when
termination of employment is not imminent, can be limited by law,
agreements, good practice within the labor market and the sauna-bathing
principle. The scope of an employee’s work obligation is determined by the
law, the employment contract, the collective agreement, customs and general
labor law principles, such as the 29/29 principle. Often, an assessment of the
circumstances of the individual case, which consists of several steps, is
required to determine the boundaries of the work obligation. It is of great
significance if the employee is categorized as a blue-collar or white-collar
worker. Employers' statutory obligation to relocate instead of terminating an
employment is limited in such way that relocation only needs to occur if it is
reasonable. Whether a relocation is reasonable or not is determined by an
overall assessment. The Labor Court has held that employers, as a general
rule, only need to offer relocation to vacant positions somewhere in the
company, for which the employee has sufficient qualifications. However,
there are several exceptions, including if the employee has misbehaved and
thus consumed the employer's trust. The relocation regulations are clearly
characterized by conflicting interests. It can be noted that some aspects are

practically difficult and could benefit from being clarified.



Sammanfattning

Inom det svenska arbetsrattsliga systemet finns det huvudsakligen tva typer
av omplaceringssituationer. Den forsta ar att arbetsgivare i kraft av sin
arbetsledningsratt kan omplacera arbetstagare inom ramen for deras arbets-
skyldighet. Det kan ske utan att det finns ndgon néra forestaende risk for
uppsagning. Den andra dr att arbetsgivare, enligt 7 § 2 stycket lagen (1982:80)
om anstallningsskydd, har en skyldighet att omplacera arbetstagare, om det
bedéms skaligt, for att undvika uppsagning. Det Overgripande syftet med
arbetet &r att, med hjalp av rattsdogmatisk metod, undersdka, sammanstélla
och analysera reglerna om omplacering av arbetstagare i de tva situationerna

for att besvara fragan; nar far omplacering av arbetstagare ske?

Arbetsgivares ratt att omplacera arbetstagare inom deras arbetsskyldighet,
utan att uppsagning ar forestaende, kan begransas av lag, avtal, god sed pa
arbetsmarknaden och bastubadarprincipen. Omfattningen av arbetstagares
arbetsskyldighet faststdlls genom beaktande av lag, anstdllningsavtal,
kollektivavtal, sedvénja inom det arbetstagarkollektiv som arbetstagaren
tillhoér och rattsliga principer, sasom 29/29-principen. Ofta kravs en
helhetsbedémning av omstandigheterna i det enskilda fallet, vilken bestar av
flera steg, for att reda ut arbetsskyldighetens gréanser. Det &r av stor betydelse
for arbetsskyldigheten om arbetstagaren i fraga kategoriseras som arbetare
eller tjansteman. Arbetsgivares skyldighet att, enligt lag, omplacera i stéllet
for att séga upp ar begransad pa sa sétt att omplacering endast behéver ske
om det &r skaligt. Huruvida en omplacering ar skélig eller inte avgérs genom
en helhetsbeddémning. Arbetsdomstolen har faststallt att skélighetsrekvisitet
innebdr att arbetsgivare som huvudregel endast behdver erbjuda omplacering
till en ledig befattning nagonstans inom verksamheten, vilken arbetstagaren
har tillrackliga kvalifikationer for. Det finns emellertid flera undantag, bland
annat om arbetstagaren har misskott sig och darmed forbrukat arbetsgivarens
fortroende. Omplaceringsregleringarna préaglas tydligt av motstaende
intressen. Det kan konstateras att vissa aspekter ar praktiskt svartillampliga

och med fordel skulle kunna fortydligas.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Inom det svenska arbetsrattsliga systemet finns det — med ett nagot forenklat
synsatt — tva huvudsakliga typer av omplaceringssituationer. Den forsta ar att
arbetsgivare i kraft av sin arbetsledningsréatt kan omplacera arbetstagare inom
ramen for deras arbetsskyldighet. Det kan ske utan att det finns en forestaende
risk for uppségning. Den andra &r att arbetsgivare enligt lag &ar skyldiga att

omplacera arbetstagare, om det beddéms skéligt, for att undvika uppsagning.

Bada situationerna rér omplacering, men det ar viktigt att halla isar dem och
ha i atanke att de regleras pa olika satt d&ven om &verlappning férekommer.
For att detta arbete ska lyckas ge en heltdckande bild av ndr omplacering av
arbetstagare kan ske kommer bada situationerna att behandlas. Jag anser
namligen inte att fragan om nar omplacering far ske skulle kunna besvaras pa
ett tillrackligt omfattande satt om arbetet avgrénsades till att enbart ha med
en av dem. Nagot de tvd omplaceringssituationerna har gemensamt ar att
tillampliga rattsliga regler kantas av ett inte obetydligt matt av osakerhet och,
i vissa fall, tillampningssvarigheter. Reglerna ar tydliga exempel pd omraden
som formats av hansyn till motstdende synsétt och intressekollisioner. Det
sammanhanger med att arbetsratten i sig ar ett rattsomrade som praglas av
balans mellan motstaende intressen, ofta i form av kapital mot arbete eller

arbetsgivarintressen mot arbetstagarintressen.*

Omplacering inom arbetstagares arbetsskyldighet till foljd av arbetsgivares
arbetsledningsbeslut kan beskrivas som en arbetsgivarrattighet. Arbetsgivare
har majlighet att placera ut arbetstagare inom sin verksamhet pa det satt de
finner mest optimalt. | Sverige ar arbetsgivares rétt att leda och férdela arbete,

inbegripet ratten att omplacera, generellt mycket vid — men inte obegrénsad.?

! Hydén, Hakan, Arbetsratt pa pappret och i verkligheten — nagra reflektioner och exempel,
I: Mannelqvist, Ruth, Ingmanson, Staffan & Ulander-Wanman, Carin (red.), Festskrift till
Orjan Edstrém, Juridiska institutionen, Umea universitet, Umed, 2019, s. 206.

2 Schmidt, Folke, Lontagarratt, 3 uppl. ombesorjd av Sigeman, Tore, Eklund, Ronnie,
Goransson, Hakan & Kallstrom, Kent, Norstedts Juridik, Stockholm, 1994, s. 227.



Omplacering i syfte att undvika uppsdgning kan beskrivas som en
arbetsgivarskyldighet. | arbetsrattsliga sammanhang talas det ofta om att
arbetstagare har en lojalitetsplikt gentemot sin arbetsgivare. Men &ven
arbetsgivare ar skyldiga att iaktta viss lojalitet gentemot arbetstagare i en
uppsagningssituation.® Den kanske mest centrala paragrafen i lagen (1982:80)
om anstallningsskydd (LAS) — 7 § — stadgar namligen att en uppsagning fran
en arbetsgivares sida maste vara sakligt grundad. Grundsatsen preciseras i
paragrafens andra stycke pa sa satt att saklig grund for uppsagning
uttryckligen inte foreligger om det skéligen kan krdvas att arbetsgivaren
bereder arbetstagaren annat arbete inom verksamheten. Arbetstagare har

alltsé ratt att, under vissa forutsattningar, erbjudas omplacering.*

Fragan huruvida omplacering far ske ar viktig, sett ur flera perspektiv. Till att
borja med kan nagra arbetstagarperspektiv namnas. Det ar sannolikt mycket
betydelsefullt for varje arbetstagare att veta vad ens anstallning innebér i fraga
om arbetsuppgifter och stallning pa arbetsplatsen, vilket medfor att det ar
viktigt for arbetstagare att veta hur langt arbetsgivares ratt att genom
arbetsledningsbeslut beordra omplacering stracker sig. Att ha god k&nnedom
om vad arbetsgivaren har rétt att forvanta sig och kan kréva ar sékerligen
grundlaggande for att en anstallning ska kannas trygg. Vad géller réatten for
arbetstagare att erbjudas omplacering, om det beddms skaligt, istéllet for att
sagas upp ar det betydelsefullt att som arbetstagare veta hur langt arbets-
givares skyldigheter stracker sig. Utgangspunkten maste vara att arbetstagare,
som inte sjalv valjer att sdga upp sig, & mana om att behalla en anstéllning.

Det finns dven arbetsgivarperspektiv som kan belysas. En central del av
arbetsgivares réatt att leda och fordela arbete &r att veta hur arbetstagare far
stadigvarande forflyttas inom verksamheten sa att det, enligt arbetsgivaren,
mest lampliga resultatet kan uppnas. Pa sa satt kan verksamhetens I6nsamhet
och arbetsmiljo optimeras. Desto mer flexibilitet regleringen av arbetsgivares

ratt att omplacera arbetstagare inom deras arbetsskyldighet innehaller desto

3 Kallstrom, Kent & Malmberg, Jonas, Anstéallningsforhallandet: inledning till den
individuella arbetsrétten, 5 uppl., lustus, Uppsala, 2019, s. 154.

4 Sigeman, Tore & Sjadin, Erik, Arbetsratten: en dversikt, 7 uppl., Wolters Kluwer,
Stockholm, 2017, s. 186ff.



snabbare kan verksamheter anpassas efter varierande ekonomiska och
produktionsmassiga forhallanden, utan att nagra anstallningsavtal behdver
omforhandlas.® Att omplaceringsreglerna innehdller ett visst matt av
flexibilitet kan foljaktligen bidra till att skapa verksamhetsmassig framgang.
Att som arbetsgivare vara medveten om hur langt arbetsledningsratten
stracker sig ar nodvandigt for att den ska kunna utnyttjas pa basta satt. | en
situation da uppsagning ar nara forestaende finns aven ett tydligt arbets-
givarintresse av att veta nar och hur en omplacering ska vidtas. Det &r viktigt
for att arbetsgivare ska lyckas planera eventuella driftsinskrankningar eller
komma till ratta med arbetstagare som, av personliga skél, inte klarar av sitt

arbete.

Genom att understka reglerna om omplacering kan de ovan namnda olika
intressena belysas och diskuteras. Vidare kan reglerna om omplacering, i bada
situationerna, sékert valla en del praktiska bekymmer pa arbetsmarknaden.
Nagon helt klar eller tydlig reglering av nar arbetsgivare har en rattighet
respektive skyldighet att vidta en omplacering finns inte i ndgon lagstiftning.
Lattillgangliga riktlinjer kring bada omplaceringsregleringarnas omfattning
saknas. Istéllet har regelverken, sedan tamligen langt tid tillbaka, framst
utvecklats genom rattspraxis.® Huruvida en omplacering kan ske, oavsett om
nagon uppsagning ar nara forestaende eller inte, avgors med beaktande av
omsténdigheterna i det enskilda fallet med stéd av den rattsliga vagledning
som etablerats.” Omplaceringsregelverken kan foljaktligen betraktas som
komplicerade, svaroverblickbara och i vissa fall besvarliga att tillampa. Det
kan i sammanhanget papekas att felaktigt agerande nar det galler omplacering
kan resultera i allvarliga, ofta kostsamma och odnskade konsekvenser for

saval arbetsgivare som arbetstagare.

5 Jfr R6nnmar, Mia, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet: en komparativ studie av
kvalitativ flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext, Juristférlaget i Lund, Lund, 2004, s.
349,

6 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 150 och 220.

" 1bid., s. 142f och 221.



1.2 Syfte och fragestallningar

Hur arbetsgivare kan omplacera arbetstagare regleras framforallt av fast
rattspraxis och allméanna arbetsréttsliga principer. Det dvergripande syftet
med detta arbete ar att undersoka, sammanstalla och slutligen analysera och
diskutera de svenska reglerna som berér omplacering av arbetstagare for att
skapa forstaelse for och ytterligare klarhet i hur de &r utformade samt ska

tolkas och tillampas.

Arbetet amnar sarskilt fokusera pa att redogora for tva olika delar; dels vilka
begrénsningar av arbetsgivares omplaceringsratt som férekommer och dels
vad som ké&nnetecknar ett skéligt respektive oskéligt omplaceringserbjudande
enligt 7 8§ 2 stycket LAS. Saledes kréavs en grundlig och tamligen omfattande
genomgang av arbetsgivares arbetsledningsratt och arbetstagares arbets-

skyldighet samt bestammelsen om omplacering i 7 8 2 stycket LAS.

Arbetet syftar alltsd, mer precist, till att redogora for vilka rattigheter
respektive skyldigheter saval arbetsgivare som arbetstagare har i de tva olika
omplaceringssituationerna. Ytterligare ett syfte ar att diskutera varfor det ar
betydelsefullt, for bada parter, att omplaceringsregleringarna ar klara och
tydliga. Andaméalen med reglerna och varfér de ser ut som de gor idag
behdver da askadliggoras. Arbetets avslutande analys &r tankt att utmynna i

en diskussion om réattsreglernas funktion.
Mot bakgrund av det ovan anférda ar arbetets fragestallningar foljande:

- Hur avgors granserna for arbetsgivares ratt att omplacera en
arbetstagare i kraft av dennes arbetsledningsratt?

- Vad ké&nnetecknar ett skaligt respektive oskaligt omplacerings-
erbjudande i syfte att undvika uppsagning?

- Vilka intressen har paverkat utformningen av omplacerings-

regleringarna?



1.3 Metod

For att uppfylla arbetets syfte och besvara de utvalda fragestallningarna har
en klassisk rattsdogmatisk metod anvénts. Metoden behandlar det réttsliga
normsystemet och normernas tolkning for att tyda och systematisera gallande
ratt.® Malet med ett rattsdogmatiskt tillvagagangssatt, i detta arbete, ar att
kartlagga det auktoritativt givna innehéllet i ratten.® En rattsdogmatisk
utredning gar ut pa att undersotka och analysera rattskallor pa ett satt som gor
att slutresultatet kan anses spegla gallande ratt. Rattsdogmatiken forutsatter

foljaktligen en val gjord identifiering av vilket material som &r relevant.©

Raéttsdogmatisk metod innebar anvandande av allmént vedertagna rattskéllor,
vilka &r hierarkiskt rangordnade. For svensk del &r relevanta rattskéllor framst
lagstiftning, lagforarbete, rattspraxis och rattsdogmatiskt orienterad doktrin.*
Rattskallorna studeras utifran det indisputabla faktum att lagstiftning har en
given auktoritet. | Sverige tillmats lagforarbeten av tradition stor tyngd vid
tolkning av lagstiftning. Aven prejudikat anses ha auktoritet, forutsatt att den
inte har undergravts genom exempelvis val underbyggd kritik i litteraturen
eller &r dverspelad till f6ljd av samhallsutvecklingen. Juridisk doktrin &r ratts-
vetenskapliga arbeten inriktade pa att skildra och systematisera gallande ratt.
Sadana verk anses vara av relevans framst till foljd av sin inre tyngd och logik
samt formaga att belysa sammanhang. Uttalanden i doktrin som &r vedertagna
eller sarskilt gediget motiverade kan anses ha ett hogre rattskallevarde, likasa

verk av forfattare som ar ledande inom sitt omrade.?

8 Lehrberg, Bert, Praktisk juridisk metod, 11 uppl., lusté, Uppsala, 2019, s. 31; Sandgren,
Claes, Rattsvetenskap for uppsatsforfattare: &mne, material, metod och argumentation,

4 uppl., Norstedts Juridik, Stockholm, 2018, s. 49.

% Hjertstedt, Mattias, Beskrivningar av rattsdogmatisk metod: om innehéllet i metodavsnitt
vid anvandning av ett rattsdogmatiskt tillvigagangssatt, I: Mannelqvist, Ruth, Ingmanson,
Staffan & Ulander-Wanman, Carin (red.), Festskrift till Orjan Edstrém, Juridiska
institutionen, Umea universitet, Umed, 2019, s. 167; Hydén, Hakan, Fran den nya
arbetsrétten till den nya arbetsmarknaden, I: Rénnmar, Mia & Julén Votinius, Jenny (red.),
Festskrift till Ann Numhauser-Henning, Juristforlaget i Lund, Lund, 2017, s. 208.

10 Kleineman, Jan, Rattsdogmatisk metod, 1: Naav, Maria & Zamboni, Mauro (red.),
Juridisk metodlara, 2 uppl., Studentlitteratur, Lund, 2018, s. 26; Jfr Sandgren 2018, 48ff.
11 Kleineman 2018, s. 21; Svensson, Eva-Maria, De lege interpretata — om behovet av
metodologisk reflektion, Juridisk Publikation, Jubileumsnummer 2014, s. 222.

12 Sandgren 2018, s. 19, 37f och 46; Kleineman 2018, s. 33; Sigeman, Tore, Den
bastubadande sulfitoperatéren — AD 1978 nr 89, I: Carlsson, Stephan, Nord, Gunnar &



Det ar betydelsefullt att notera att rattskallelaran, till viss del, kan skilja sig at
fran ett rattsomréde till ett annat.'® P& arbetsrattens omrade kompletteras eller
ersatts ofta lagstiftning av bestdimmelser i kollektivavtal eller individuella
anstallningsavtal. Att svensk arbetsrattslig lagstiftning lamnar ett sadant
utrymme till sjalvreglering for arbetsmarknadens parter har historiska
forklaringar. Pa svensk arbetsmarknad finns aven bindande regler som inte
forekommer i varken lagstiftning eller avtal. Dessa oskrivna regler bendmns
vanligen som bruk eller sedvanja, varav ett exempel &r god sed pa arbets-
marknaden.'* Arbetsrittens sardrag har féljaktligen beaktats vid urval av de
rattskallor som bedémts vara relevanta for arbetets &mne. | sammanhanget
kan framhallas att rattsnormer fran Europeiska Unionen (EU) aterfinns hogt
upp i den svenska rattskéllehierarkin. Emellertid har unionsréttsliga normer
begransad betydelse for omplaceringsreglerna, varav jag inte bedomt sadana

normer relevanta att anvinda i ndgon beaktansvard utstrackning.®®

Lehrberg framhaller att rattsdogmatiken, forutom att faststélla ratten de lege
lata, dven kan faststélla vilka rattsregler som bor skapas av lagstiftaren, de
lege ferenda. Aven Kleineman betonar att rattsdogmatisk metod kan anvandas
for att framstalla eller belysa kritik av rattslaget samt foresla forandringar.
Framforallt i arbetets avslutande analytiska kapitel har ett sadant kritiskt
perspektiv anlagts, vilket kan beskrivas sa som att med andamalsargument
pavisa att rattslaget ar otillfredsstallande och pa ett eller annat satt bor
forandras.'® Skalen for att inkludera inslag de lege ferenda i arbetets sista del
ar att jag amnar analysera fortjanster och brister med den géllande ordningen
utifran framst ett rattssakerhetsperspektiv, med fokus pa behovet av forutse-
barhet och tydlighet. Forslagen de lege ferenda ska ses som slutsatser utifran

premisser som finns i det juridiska material som anvénts.’

Thorsson, Leif (red.), Rattsfall att minnas; till Jan Hellner den 28 oktober 1997,
Juristforlaget, Stockholm, 1997, s. 262f; Sigeman & Sjddin 2017, s. 54.

13 Sandgren 2018, s. 45.

14 Nystrom, Birgitta & Erlandsson, Lennart, Svensk grundlag som ett skydd for valfards-
rattsliga normer, |: Banakar, Reza, Dahlstrand, Karl & Ryberg-Welander, Lotti (red.), Fest-
skrift till Hakan Hydén, Juristforlaget i Lund, Lund, 2018, s. 451; Sigeman 1997, s. 265.

15 Jfr Rénnmar 2004, s. 155.

16 Lehrberg 2019, s. 201; Kleineman 2018, s. 24 och 40; Jfr Svensson 2014, s. 213.

17 Jfr Fahlbeck, Reinhold, Kan forskning ske de lege ferenda? Nagra ord om vetenskap och
den lag som bor inforas, Juridisk Tidskrift, Nr. 2 2016/17, s. 532; Hjertstedt 2019, s. 171.

10



Rattsdogmatisk metod &r daremot inte passande att anvanda for att pa ett
precist satt gora uttalanden om effekterna av géllande rétt. Den ar darfor
begransad pa sa satt att den inte kan anvandas for att undersoka om en specifik
rattslig norm i praktiken uppndr sitt syfte.'® Trots att det forefaller vanligt att
I arbetsrattslig forskning inkludera inslag av empiri vid sidan av traditionell
tolkningsjuridik kommer jag att strava efter att bidra till forstaelse for rattens
materiella innehall snarare &n hur dessa regler rent praktiskt verkar i
samhallet.’® Nagot empiriskt material utéver de gangse rattskallorna, s& som
de skildras inom rattsdogmatiken, anvands saledes inte, eftersom det inte &r
strikt nodvandigt for att uppfylla arbetets syften. Daremot bor noteras att en
empirisk studie av arbetets &mne eventuellt skulle kunnat ge 6kad forstaelse
for det praktiska rattslivet samt ge en djupare och mer mangfacetterad de lege

ferenda-analys.

Metodvalet ar framst en foljd av att arbetet &mnar faststalla och analysera
géllande rattslage samt att det material som anvénts &r klassiska juridiska
rattskallor av huvudsakligen nationell karaktar. Avsikten med arbetet ar att
arbetsrattsligt relevant material ska sammanstéllas sa att reglerna om
omplacering sétts i ett sammanhang och en begriplig helhet framtrader.?° De
lege ferenda-resonemang kommer dessutom att forekomma i det avslutande
kapitlet. Rattsdogmatisk metod har vidare valts eftersom den ger végledning
avseende det praktiska forfarandet och anvisar vilka réttskallor som ar av
relevans samt hur de ska tillampas och tolkas i férhallande till varandra.?:
Sigeman och Sjodin framhaller att konkurrensen och samspelet mellan
bestammelserna i de olika normkallorna ar nagot som kraver sarskild
uppmarksamhet vid tillampning av regler for arbetstagarforhéllanden.?
Dérav har kallornas inbordes ordning, sasom den beskrivs enligt rattskalle-

laran, systematiskt beaktats.

18 Sandgren 2018, s. 50.

19 Selberg, Niklas, Empirisk arbetsrattsforskning, rattsrealism och rattssociologi - fran
vélféardsstat till gig-ekonomi, I: Banakar, Reza Dahlstrand, Karl & Ryberg-Welander, Lotti
(red.), Festskrift till Hdkan Hydén, Juristforlaget i Lund, Lund, 2018, s. 622.

20 Malmberg, Jonas, Vad handlar arbetsrattslig reglering om? En essd om arbetsrattens
uppgifter, Uppsala Faculty of Law Working Paper, Nr 9, 2010, s. 5.

2L Kleineman 2018, s. 41.

22 Sigeman & Sjodin 2017, s. 41.
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1.4 Material

Eftersom detta arbete ar en traditionell rattsdogmatisk undersokning av
géllande rétt har information sokts i flera typer av juridiskt material relevant
for omplaceringsamnet.?® Enbart en begransad méngd information aterfinns i
lagtext och lagforarbeten. Nar det géller arbetsgivares ratt att omplacera
arbetstagare inom deras arbetsskyldighet saknas helt lagstiftning och
forarbetsuttalanden av betydelse. Lagstiftning och forarbetena till LAS har
saledes framst anvants i den man de innehaller information av relevans for

arbetsgivares omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 stycket LAS.*

Déaremot har rattspraxis anvants i stérre utstrackning. Fragan om nar
omplacering far eller ska ske har provats i en ansenlig mangd rattsfall, vilka
har haft stor betydelse for utvecklingen av reglerna. Foljaktligen aterfinns
vigledning vad galler omplacering framforallt i just rattspraxis.?® Underratts-
avgoranden har inte inkluderats i det material som anvants. Sadana
avgoranden har typiskt sett inte samma prejudicerande effekt och auktoritet
som avgoranden fran hogsta instans, vilken inom det arbetsrattsliga omradet
ar den rikstackande specialdomstolen Arbetsdomstolen.? De rattsfall som har
tagits del av ar huvudsakligen, men inte uteslutande, rattsfall fran 1970-talet
och framat eftersom legal anstallningstrygghet i form av LAS tillkom vid den

tiden.?’

Vidare ar syftet med arbetet att ge en sa rattvisande och tydlig bild som
mojligt av gallande ratt. Darfér har en relativt omfattande genomgang av
Arbetsdomstolens réattspraxis om omplacering ansetts motiverad. For att finna
rattsfall relevanta for mina fragestallningar har jag framst anvant databasen

Juno. Vidare har réttsfallens relevans beddmts, till viss del men inte enbart,

23 Jfr Hjertstedt 2019, s. 169.

24 Framforallt prop. 1973:129 och prop. 1981/82:71 har bedémts vara av betydelse for
arbetets amne. Bade forarbeten till den aldre versionen av LAS och forarbeten till
nuvarande LAS &r av relevans eftersom stora delar av lagen bibehélls, bl.a. bestammelsen
om saklig grund for uppségning, dven efter 1982 ars revidering.

25 Jfr Ronnmar 2004, s. 22.

26 2 kapitlet 4 § lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

2T LAS tradde i kraft ar 1974; Sigeman & Sjodin 2017, s. 20.

12



efter huruvida de héanvisas till eller kommenteras i annan juridisk doktrin
inom det arbetsrattsliga omradet. Huvudsakligen har urvalet av rattspraxis

baserats pa vilka fall som bedémts ha utvecklat eller fortydligat rattslaget.

Eftersom juridisk doktrin tillméts betydelse framst till foljd av sin inre logik
och dignitet har, vid urvalet av litteratur, foretradesvis verk av jurister och
forfattare som &r eller har varit verksamma vid nagot av Sveriges universitet
eller Arbetsdomstolen valts ut. | forsta hand, men inte enbart, har relativt
nyutkomna verk anvénts, eftersom de behandlar den réttsutveckling som skett
dven i nartid. Aldre men betydelsefulla verk, som nyutkommen litteratur ofta
refererar till, har &ven inkluderats. | syfte att pavisa olika infallsvinklar och
forklaringsmodeller har forsok gjorts att anvanda ett inte alltfér begransat
antal bocker, antologibidrag och artiklar. Den doktrin som nyttjats &r bade
verk som behandlar arbetsratten i stort och verk som fokuserar pa mer
avgransade delar av det arbetsrattsliga omradet.

Ovrigt material, sdsom myndighetsforeskrifter och rapporter, har anvants i
ytterst begransad utstrdckning eftersom det inte beddmts nddvéndigt att
inkludera for att undersoka arbetets fragestallningar. Sadant material har inte
heller ndgon sjélvklar plats inom rattskallelaran. Som exempel pa ovrigt
material som dnda har anvants kan Medlingsinstitutets arsrapport namnas,

vilken bland annat belyser aktuell kollektivavtalstickningsgrad.?®
1.5 Forskningslage

Bade omplacering inom arbetstagares arbetsskyldighet efter arbetsgivares
arbetsledningsbeslut och omplacering enligt 7 § 2 stycket LAS behandlas i
arbetsrattslig litteratur som syftar till att ge en koncentrerad och 6verskadlig
redovisning av svensk arbetsratt. Dock beskrivs bada omplacerings-
regleringarna generellt relativt kort men koncist i den typen av verk, till féljd
av att fokus ligger pa att beskriva den svenska arbetsratten i sin helhet.

Framstallningar av sadan natur som anvants inom ramen for detta arbete &r

28 Medlingsinstitutet, Avtalsrorelsen och l6nebildningen 2019 - Medlingsinstitutets
arsrapport, 2019.
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Arbetsratten — en Oversikt av Tore Sigeman och Erik Sjodin samt
Anstallningsférhallandet — inledning till den individuella arbetsratten av

Kent Kallstrdm och Jonas Malmberg, for att ndgmna tva.?

Ett verk som beskriver arbetsgivares arbetsledningsrétt och arbetstagares
arbetsskyldighet & Mia RoOnnmars avhandling Arbetsledningsratt och
arbetsskyldighet — En komparativ studie av kvalitativ flexibilitet i svensk,
engelsk och tysk kontext. Verket har ett komparativt perspektiv och ratten
studeras i ljuset av arbetslivets 6kade flexibilisering.®® Det medfor att framst
de delar av avhandlingen som beskriver svensk rétt har bedémts vara av
relevans for detta arbetes amne. Darutéver har inte hittats nagon aktuell
forskning som pa ett genomgripande stt redogor for och diskuterar specifikt

arbetsgivares ratt att omplacera arbetstagare inom arbetsskyldigheten.3!

Avseende arbetsgivares omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 stycket LAS har
en storre sammanstallning gjorts av Lars Lunning och Gudmund Toijer i
deras kommentar till LAS, Anstallningsskydd — en lagkommentar.®? | den
redogors for hur omplaceringsskyldigheten ska tolkas och ett tdmligen stort
antal rattsfall fran Arbetsdomstolen beskrivs. Det finns dven ytterligare
framstéllningar som ror sarskilda aspekter av arbetsgivares omplacerings-
skyldighet. En sadan ar Ann Numhauser-Hennings och Mia Rénnmars artikel
Det flexibla svenska anstallningsskyddet, vilken i huvudsak handlar om 7 § 2
stycket LAS i forhallande till turordningsreglerna i 22 § LAS.*® Det foreligger
emellertid viss brist pa forskning som pa ett djupgaende satt beskriver
arbetsgivares lagstadgade omplaceringsskyldighet. Forskning som sarskilt

fokuserar pa skalighetsrekvisitets innebord saknas.

29 Sigeman & Sjodin 2017; Kallstrom & Malmberg 2019.

%0 Rénnmar 2004, s. 16.

31 | sammanhanget kan aven tva dldre verk ndmnas, vilka ar Anders Victorins artikel Om
omplacering och omreglering i anstallningsforhallanden i Svensk Juristtidning ar 1979 och
Sten Ake Zethraeus artikel Omplacering och annan omreglering av anstallningsvillkoren i
Lag & Avtals skriftserie fran ar 1984. Verken har dock inte inkluderats i det material som
anvants, till féljd av att ratten utvecklats sedan de skrevs.

32 |_unning, Lars & Toijer, Gudmund, Anstéllningsskydd — En lagkommentar, 11 uppl.,
Wolters Kluwer, Stockholm, 2016.

33 Numhauser-Henning, Ann & Rénnmar, Mia, Det flexibla svenska anstallningsskyddet,
Juridisk tidskrift, Nr 2, 2010/11.
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Av det ovan anforda foljer att det finns ett visst forskningsmassigt utrymme
att ingaende undersoka hur omplacering regleras i svensk ratt, med sarskilt
fokus pa omplaceringsrattens respektive omplaceringsskyldighetens gréanser.
Min forhoppning ar att en sadan framstallning har praktisk relevans och kan

bidra till klargorande av rattslaget pa ett givande sétt.
1.6 Avgransning

Forst kan fortydligas att nagon redogdrelse for arbetstagarbegreppet inte ska
inkluderas, da det ligger utanfor arbetets huvudsakliga syften. Det kan dock
noteras att inom svensk arbetsrétt ar det inte alltid sjalvklart vem som anses

vara arbetstagare, eftersom en legaldefinition av begreppet saknas.®*

Eftersom arbetets syfte ar att understka vad som, enligt gallande ratt, anses
vara tillaten omplacering i olika situationer har jag inte bedomt att nagon
ordentlig genomgang av information, forhandling och medbestammande &r
strikt nodvandig att inkludera. Darutdver kommer inte heller att redogoras for
tolkningsforetradesregler, det vill sdga vem som temporart bestammer vilket
arbete som ska utforas nar tvist rader om arbetsskyldighetens omfattning. Det
kan dock noteras att det finns foretagsdemokratiska bestammelser som ska
iakttas i en omplaceringssituation. Tva centrala regelverk rérande arbetstagar-
inflytande ar — i sammanhanget — férhandlingsskyldigheten i 11 och 13 8§ lag
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet (MBL) och det fackliga
tolkningsforetradet i 34 § MBL.%

En avgrénsning av stor betydelse &r att huvudsakligen privata féretag och inte
offentliga verksamheter, dar arbetsgivaren &r statlig eller kommunal, kommer
att behandlas. Regleringen av omplacering inom offentlig sektor ser
namligen, i vissa hanseenden, nagot annorlunda ut jamfért med privat sektor.
Exempelvis behover offentliga arbetsgivare iaktta saklighet och opartiskhet

vid beslut om omplacering, enligt 1 kapitlet 9 § regeringsformen.3® Dock ar

34 Jfr Kéllstrom och Malmberg 2019, s. 26f; 1 § 2 stycket LAS.

% Sigeman & Sjodin 2017, s. 152; Rénnmar 2004, s. 52.

% AD 1982 nr 29; AD 1986 nr 28; Rénnmar 2004, s. 63; Oman, Soren,
Anstallningsskyddspraxis, 9 uppl., Jure, Stockholm, 2018, s. 115.
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manga rattsliga regler om omplacering gemensamma for bada sektorer. Det
finns rattsfall rorande offentliga verksamheter som &r av intresse och ger
vagledning for vad som géller &ven for privata foretag. Men det som ségs i
detta arbete tar framst sikte pa vad som galler for arbetsgivare och arbets-
tagare verksamma inom privat sektor. Avgransningen motiveras med att

arbetet &r av begransad omfattning.
1.7 Disposition

Efter detta inledande kapitel kommer det svenska arbetsréttsliga systemet
kortfattat att presenteras. Kapitel tva bestar av en sammandragen genomgang
av den svenska arbetsrattens historia, med betoning pa utveckling relevant for
omplaceringsregleringarna, samt en kort beskrivning av svensk arbetsratts
utmarkande drag. Kunskap om arbetsrattens historiska och funktionella
sammanhang har bedémts vara av betydelse for korrekt forstaelse for amnet.’
Framstallningen i kapitel tva gor inte ansprak pa att vara nagon fullstandig
skildring av varken modern arbetsrétts tillkomst eller den svenska modellen,
utan en kort introduktion till vad som sérskilt kédnnetecknar arbetsrétt och
darmed paverkar omplaceringsreglernas sammanhang, utformning och

tillampning. | kapitlet foljer dérefter en definition av begreppet omplacering.

Arbetets tredje och fjarde kapitel kan beskrivas som arbetets tva huvuddelar.
| det forsta av dem, kapitel tre, behandlas omplacering inom arbetstagares
arbetsskyldighet efter ett arbetsledningsbeslut. Forst beskrivs arbetsgivares
arbetsledningsratt och sedan arbetstagares arbetsskyldighet. Det bor noteras
att uppdelningen inte &r helt sjalvklar eftersom arbetsgivares arbetslednings-
ratt och arbetstagares arbetsskyldighet hanger ihop och bor ses som tva sidor
av samma sak. Uppdelningen har framst gjorts av pedagogiska skal. Fokus
ligger vidare pa att forklara nar en omplacering far ske genom att belysa inom
vilka granser arbetsgivare far utéva sin arbetsledningsratt och darmed hur
langt arbetstagares arbetsskyldighet generellt stracker sig. Sedan, i arbetes

fjarde kapitel, avhandlas arbetsgivares omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2

37 Jfr Adlercreutz, Axel & Mulder, Bernard Johann, Svensk arbetsratt, 14 [rev.] uppl.,
Norstedts juridik, Stockholm, 2013, s. 24.
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stycket LAS. Sarskild uppmarksamhet &gnas at att redogdra for den
skalighetsbeddmning som ska go6ras i samband med en omplacering.
Eftersom det finns en riklig mangd rattspraxis som behandlar amnet
inrymmer bade kapitel tre och fyra skildringar av atskilliga rattsfall fran
Arbetsdomstolen. Vissa rattsfall redogors for mer utforligt an andra, vilket
motiveras av behovet av att exemplifiera hur Arbetsdomstolen har bedomt

omplaceringsatgarder pa ett konkretiserat och tydligt sétt.

Arbetets femte och sista kapitel bestar av en analys av och en diskussion kring
det material som presenterats i samtliga foregaende kapitel. De utvalda
fragestallningarna kommer att besvaras dar, pa ett sammanfattande sétt. Det
avslutande kapitlet innehaller aven en diskussion om gallande ratts funktion
och potentiella svarigheter kopplade till regleringarna av de bada
omplaceringssituationer som behandlas i detta arbete. Aven likheter och

skillnader mellan omplaceringsregelverken kommer att belysas.
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2 Det arbetsrattsliga systemet

2.1 Historisk aterblick

Modern svensk arbetsratt harrér ur och har en nédra koppling till den
industriella revolutionen, vilken i Sverige pabdrjades omkring 1800-talets
mitt. Da uppkom bland annat fabriksorganisering och lénearbete som modell
for utforande av arbete i samhéllet. Men &ven i den forindustriella ratten fanns
arbetsrattslagstiftning i form av olika merkantila regleringar.® Under 1800-
talets mitt och nastfdljande decennier florerade ett liberalt synsétt inom
svensk arbetsrétt. Arbetsgivare bestamde 6ver arbetsvillkor mer eller mindre
ensidigt och den begrénsade lagstiftning som fanns reglerade grundlaggande
fragor, sasom skydd for arbetstagares hélsa. Moderna fackforeningar uppstod
forst omkring ar 1870 och vidareutvecklades under nastféljande decennium.
Pa 1890-talet borjade kollektivavtal anvandas, i storre skala, for att reglera
arbetsmarknadsforhéllanden.®® Ar 1906 erkandes arbetstagares ratt att
organisera sig fackligt saval som arbetsgivares arbetsledningsratt, i den séa
kallade decemberkompromissen mellan Landsorganisationen i Sverige (LO)

och Svensk Arbetsgivarforening (SAF).%°

Ar 1928 inrattades en central svensk arbetsrattslig domstol, Arbetsdomstolen,
vars verksamhet paborjades aret darpa. Domstolen fick, och har fortfarande,
en viktig normgivningsfunktion pa arbetsmarknaden. Fran slutet av 1930-
talet och cirka tre decennier framat intog politikerna en passiv roll avseende
stiftande av arbetsrattslig lagstiftning eftersom LO och SAF, ar 1938, traffade
Saltsjobadsavtalet.*! Genom avtalet visade arbetsmarknadernas parter sin

vilja att gora dverenskommelser for att 16sa arbetsrattsliga problem.*?

38 Hydén 2017, s. 321; Sigeman & Sjodin 2017, s. 17.

39 Sigeman & Sjodin 2017, s. 18.

40 SAF heter idag Svenskt Naringsliv; Kallstrom, Kent, Malmberg, Jonas & Oman, Soren,
Den kollektiva arbetsratten: en larobok, 2 uppl., lustus, Uppsala, 2019, s. 17; Sigeman &
Sjodin 2017, s. 18f.

41 Sigeman, Tore, Fran legostadgan till medbestimmandelagen — om huvudlinjerna i
arbetsrattens utveckling, Svensk Juristtidning, 1984, s. 881.

42 Kallstrom, Malmberg & Oman 2019, s. 19; Sigeman 1984, s. 883.
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Kring ar 1970 bréts dock lagstiftarens passivitet. Det politiska reformarbetet
av arbetsmarknaden resulterade i en “lagstiftningsexplosion”. Bland annat
tillkom LAS och MBL.*® 1970- och 80-talet innebar en juridifiering av
arbetsratten pa sa satt att saker som inte tidigare lagreglerats beféstes i
lagstiftning. Dock kvarstod arbetsmarknadens parters starka stallning, bland
annat eftersom en del av de lagar som tillkom var dispositiva eller
semidispositiva. Karaktéristiskt for den nya lagstiftningen var att den

inskrankte arbetsgivares handlingsfrihet och stérkte arbetstagares stillning.**

Under 1990-talet pabdrjades en globalisering, vilken fortfarande pagar.
Nationella ekonomier blev alltmer integrerade till foljd av féretags utokade
gransoverskridande verksamhet. Svensk arbetsratt har sedan dess i hdg grad
paverkas av Sveriges EU-medlemskap. Aven avreglering och flexibilisering

karaktariserar den arbetsrattsliga utvecklingen fran 1990-talet och framat.*

Arbetsgivares rétt att leda och fordela arbete har av tradition varit central for
svensk arbetsratt. De rattsliga argument som anvénts for att forklara och
legitimera ratten har dock successivt forandrats. Fore industrialismens
tillkomst hade arbetsgivare i stort sett frihet att forfoga 6ver arbetstagares
arbete, i enlighet med davarande lagstiftning. Darefter, fran mitten av 1800-
talet, foljde, som ovan namnts, en liberal epok. Arbetsgivares arbetslednings-
ratt upprattholls pa grund av arbetsgivares overldagsna stallning snarare an
lag.*® Forst pa tidigt 1930-tal faststillde Arbetsdomstolen att arbetslednings-
ritten utgdr en allmén rattsgrundsats.*’ Lagstiftning fran ar 1970 och framat
utgar fran det faktum att arbetsgivare har ratt att leda och férdela arbetet, trots
att inskrankningar stegvis skett.*® Innebdrden av arbetsledningsratten

kommer att behandlas vidare i kapitel 3.1.

43 RGnnmar 2004, s. 155; Sigeman & Sjadin 2017, s. 20.

4 Kallstrém, Malmberg & Oman 2019, s. 20; Sigeman 1984, s. 885; Sigeman & Sjodin
2017, s. 20.

4 Sigeman & Sjodin 2017, s. 21.

4 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 195.

47 Jfr bl.a. AD 1932 nr 100 och AD 1934 nr 179.

48 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 195.
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2.2 Svensk arbetsratts karakteristik

Traditionellt har beskrivningen av arbetsrétt, saval i Sverige som utomlands,
tagit sin utgangspunkt i arbetstagares underordnade stallning i forhallande till
arbetsgivare. Arbetstagarskydd kan beskrivas som arbetsrattens raison d’étre.
Rattsomradets funktion &r ytterst att skapa en grundlaggande balans i avtals-
forhallandet mellan parterna genom att bestdimma arbetsgivares och arbets-
tagares inbordes rattigheter och skyldigheter. Arbetstagare ar subordinerade
arbetsgivare eftersom arbetsgivare leder och kontrollerar arbetstagares
avtalsprestation. Lydnads- och lojalitetsplikt gentemot arbetsgivare ar en
essentiell forpliktelse. Arbetsrattslig reglering syftar till att uppna en val-
fungerande avvégning mellan effektiv produktion och social hansyn. En
central uppgift for arbetsratten ar att “humanisera” arbetet genom att
motverka att arbete reduceras till enbart en handelsvara. Kallstrom och
Malmberg beskriver att balans mellan parterna bland annat aterskapas med
lagstiftning som reglerar individuella anstallningsforhallanden. Balans
uppnds ocksad genom att arbetstagare sluter sig samman och forhandlar
kollektivt samt genom foéretagsdemokratiska medbestdmmanderegler som ger
arbetstagare och fackférbund rétt till viss information och forhandling.*®

Vid en internationell jamforelse framstar det som karakteristiskt for det
svenska arbetsréttsliga systemet att graden av organisering ar hdg och
organisationssplittringen liten, pa saval arbetstagar- som arbetsgivarsidan.
Kollektivavtal har en central roll och facklig anslutning i Sverige ar relativt
hog. Andelen arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden som omfattas av
kollektivavtal &r, sedan flera ar tillbaka, cirka 90 procent. Sedan 1900-talets
mitt har den fackliga organisationsgraden sjunkit och &r nu stabiliserad pa
narmare 70 procent. Det ar betydelsefullt for kollektivavtalens tdckningsgrad

att arbetsgivares organisering har varit relativt stadig de senaste tjugo &ren.>:

49 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 22; Se dven Malmberg 2010, s. 6f.

%0 Sigeman & Sjodin 2017, s. 24.

51 Berakningen utgar fran andelen arbetstagare pa hela arbetsmarknaden med anstéallning i
foretag som &r anslutna till en arbetsgivarorganisation; Medlingsinstitutet 2019, s. 168ff.
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2.3 Definition av begreppet omplacering

Uttrycket omplacering anvénds i olika sammanhang och har ingen given
rattslig innebord. Omplacering definieras, inom ramen for detta arbete, som
en varaktig forflyttning av arbetstagare inom ett foretag till andra arbets-
uppgifter, annan arbetstid, annan avdelning eller annan arbetsplats utan att
nagot avbrott i anstéallningen sker. Begreppet omplacering omfattar dven att

arbetstagare frantas vissa arbetsuppgifter.°?

Det &r viktigt att sarskilja begreppen omflyttning, omplacering och
omreglering. Om en arbetstagare tillfalligt beordras att utfora andra uppgifter
an vanligt, vilka ligger inom arbetstagarens arbetsskyldighet, sker en
omflyttning.>® Arbetsgivares ratt att temporart omorganisera sin verksamhet
genom att forflytta arbetstagare ar mer vidstrackt &n om forandringarna ar
permanenta. Exempel pa omflyttning ar nar en arbetstagare Gvertar en
tillfalligt franvarande kollegas uppgifter. En omplacering &r varaktig eller har
atminstone for avsikt att vara det.>* Om arbetsgivare ensidigt, utan att nagon
uppsagningssituation ar forestaende, beslutar att permanent forandra arbets-
tagares arbetsuppgifter pa sa satt att anstallningen i praktiken blir en annan
ror det sig om omreglering. For att en omreglering ska fa ske maste forst en
uppsagning, i enlighet med LAS, vidtas och darefter en ateranstallning. Ar
parterna Gverens om en sadan omreglering ar atgarden mojlig att genomfora,

men arbetsgivare kan inte ensidigt omreglera en anstallning hur som helst.>®

Som redan namnts i foregaende kapitel gors en tydlig sarskillnad pa tva
omplaceringssituationer; omplacering inom arbetstagares arbetsskyldighet
efter arbetsgivares arbetsledningsbeslut och omplacering i samband med ett

forestdende hot om uppségning enligt 7 § 2 stycket LAS.*®

52 AD 1991 nr 114; AD 1993 nr 19; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 234; Blekmo, Annika,
Naégra tankar om omplacering utanfor arbetsgivarens verksamhet vid rehabilitering, I:
Ahlberg, Kerstin, Herzfeld Olsson, Petra & Malmberg, Jonas (red.), Niklas Bruun i Sverige:
en vanbok, lustus, Uppsala, 2017, s. 27.

53 Ulander-Wanman, Carin, Priset for flexibiliteten: en analys av anstallningsvillkor for
arbetstagare i kommuner och landsting, lustus, Uppsala, 2014, s. 27.

54 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 220; Schmidt 1994, s. 227f.

%5 Ulander-Wanman 2014, s. 27f; Rénnmar 2004, s. 254ff.

%6 Jfr Schmidt 1994, s. 227.
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3 Omplacering inom
arbetsskyldigheten efter

arbetsledningsbeslut

3.1 Arbetsgivares arbetsledningsratt

3.1.1 Innebhodrd

Arbetsgivare har ratt att leda och fordela arbetet pa arbetsplatsen. Ratten
tillkommer arbetsgivare i kraft av arbetsgivarprerogativet, vilket dven brukar
bendmnas som arbetsgivares § 32-befogenheter.>” Arbetsledningsratten har
lange ansetts vara en allman rattsgrundsats i rattspraxis fran Arbetsdomstolen
och en dold klausul i varje kollektivavtal, vilket medfor att den géller generellt

i alla anstallningsférhallanden.®

Malmberg och Kallstrém anfor att en rationell motivering av arbetsgivares
vidstrackta arbetsledningsratt &r att organisering av produktion genom
anstallningsavtal medger jamforelsevis stor flexibilitet. Verksamheten kan
anpassas efter forandrade forhallanden. En hierarkisk struktur inom ett
foretag medfor att arbetsgivaren kan justera arbetstagarnas arbetsuppgifter
utifran vad som ar nodvandigt for att optimera produktionen fran tid till
annan.®® Aven Ulander-Wanman betonar att den frihet arbetsgivare har att
disponera arbetstagarna inom foretaget for varierande uppgifter, inom ramen
for deras anstéllningar, innebdr att anstallningsavtalet som kontraktsform ar
mer flexibelt &n vissa andra typer av avtal. Det kan motivera arbetsgivares val
att tillgodose sina arbetskraftsbehov genom att anstélla arbetstagare, istéllet

for att valja andra satt att organisera sin produktion p&.%°

57 Begreppet § 32-befogenher anvands p.g.a. att arbetsgivarprerogativet upptogs i SAF:s
stadgar forst i 23 § och sedermera i 32 §; Rénnmar 2004, s. 43ff; Glava, Mats & Hansson,
Mikael, Arbetsratt, 3 [rev.] uppl., Studentlitteratur, Lund, 2016, s. 52f.

8 AD 1932 nr 100; R6nnmar 2004, s. 45; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 72 och 194,

%9 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 195f.

60 Ulander-Wanman 2014, s. 27; Jfr Glava & Hansson 2016, s. 594.
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Att arbetsgivare har arbetsledningsratt innebdr att arbetsgivare kan utéva
foretags- och arbetsledning inom sin verksamhet, savitt inget annat foreskrivs
i lagstiftning eller avtal.®* Foretagsledning omfattar beslut om bland annat
innehall och utformning av foretagets produktion, ekonomi och forhallande
till utomstdende. Arbetsgivare bestammer ensidigt éver inriktning pa och
omfattning av verksamheten samt vilka arbetsmetoder som ska anvéndas.
Arbetsledning beror det direkta forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Ratten att leda arbetet inkluderar bland annat en rétt att fordela
arbetsuppgifter, omplacera arbetstagare till annat arbete inom ramen for deras
arbetsskyldighet och bestdmma Over arbetstidens forlaggning samt vissa
ensidigt reglerade anstéllningsférmaner. Arbetsgivare far aven utéva styrning
pa arbetsplatsen genom ordergivning och utfardande av ordningsforeskrifter.
Arbetsgivare har vidare ratt att bestimma 6ver arbetstagarnas uppfoérande
samt ordningen pa arbetsplatsen genom till exempel kontrollatgarder och
foreskrifter, under forutsattning att arbetstagarnas integritet respekteras.
Atgarder som arbetsgivare beslutar om i kraft av sin arbetsledningsrétt

foregés inte av ndgon uppsagningstid eller liknande.®?

3.1.2 Allmanna begransningar av

arbetsledningsratten

Traditionellt har arbetsgivares arbetsledningsratt, inklusive ratten att
omplacera arbetstagare inom vissa givna ramar, haft karaktéren av en fri och
ensidig beslutanderétt. Arbetstagare har inte ansetts ha mojlighet att kréva att
arbetsledningsbeslut ska vara rattvisa, ha ett specifikt innehall eller liknande.
Huvudregeln &r att arbetstagare inte heller kan begara rattslig 6verprévning
av det materiella innehallet i ett arbetsledningsbeslut. Utgangspunkten &r att
domstol inte kan ta stallning till om beslutet skulle ha haft ett annat innehall,

sé lange arbetsgivaren haller sig inom sina befogenheter enligt gallande ratt.5

61 Ronnmar 2004, s. 43.

62 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 194; Ronnmar, Mia, Arbetsgivarens arbetsledningsratt —
fran arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig grund, I: Numhauser-Henning, Ann (red.),
Perspektiv pa likabehandling och diskriminering, Juristforlaget i Lund, 2000, s. 284;
Roénnmar 2004, s. 46f; Ulander-Wéanman 2014, s. 25; Sigeman & Sjodin 2017, s. 150f.

83 Ronnmar 2004, s. 43 och 46f; Ulander-Wéanman 2014, s. 26.
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Trenden har, under 1900-talet, varit att inskranka arbetsgivarmakten genom
lag, avtal och allménna rattsprinciper. Ett sadant exempel ar arbetsgivares ratt
att fritt sdga upp arbetstagare. Den har inskrankts genom kravet pa att saklig
grund ska foreligga for att en uppsagning ska kunna vidtas, vilket aterfinns i
nuvarande 7 § LAS. Dessutom far arbetsgivare inte fatta arbetsledningsbeslut
som strider mot gallande diskrimineringslagstiftning eller som &r forenings-
rattskrankande. Det finns forfattare av réattsvetenskapliga verk som menar att
en fardriktning mot krav pa att arbetsledningsbeslut alltid ska vara sakliga kan
skonjas, till foljd av det successivt 6kande antalet begransningar av arbets-

givarprerogativet.®

En arbetsgivares beslut att omplacera en arbetstagare kan, som huvudregel,
inte angripas sa lange arbetstagarens nya arbetsuppgifter ligger inom ramen
for arbetstagarens arbetsskyldighet. Arbetsskyldighetens grdnser kommer att
redogoras for i kommande delkapitel. Det finns emellertid andra viktiga
inskrankningar i arbetsgivares omplaceringsratt. Atgarder med ett forenings-
rattskrankande eller diskriminerande syfte eller atgarder som strider mot
annan bindande lagstiftning, bland annat arbetstids- och arbetsmiljolagar, kan
angripas réattsligt. En omplacering kan &ven innebéra en otillaten disciplin-
atgard enligt 62 § MBL och far da inte vidtas utan stod i kollektivavtal.®
Arbetsgivare far dartill inte utdva sin arbetsledningsratt helt godtyckligt pa ett
satt som strider mot god sed pa arbetsmarknaden eller den sa kallade
bastubadarprincipen.®® Dessa tvd begransningar kommer att redogoras for
sérskilt i nastfoljande delkapitel.

64 Aven arbetsgivares fria anstallningsritt har inskrénkts genom bland annat forenings-
rattsreglerna i 7, 8 och 9 88 MBL och reglerna om foretradesratt till ateranstallning i 25,
25 a, 26 och 27 88 LAS; Glava & Hansson 2016, s. 55; Jfr Ronnmar, Mia, Krav sakliga
skl for arbetsledning, Lag och Avtal, Nr 9, 2002, s. 33.

6 Se 1 kapitlet 4 § och 2 kapitlet 1 § diskrimineringslag (2008:567), 16 § 6 och 7 punkten
foraldraledighetslag (1995:584), 7 och 8 88 MBL, 4 § lag (1974:358) om facklig
fortroendemans stallning pa arbetsplatsen och 9 § lag (1974:981) om arbetstagares ratt till
ledighet for utbildning; Ds 2002:56, s. 354; Lunning & Toijer 2016, s. 225; Adlercreutz &
Mulder 2013, s. 235.

% Ds 2002:56, s. 354; Glava & Hansson 2016, s. 594; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 235
och 253.
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3.1.3 God sed pa arbetsmarknaden

God sed pa arbetsmarknaden ér, i detta sammanhang, en sorts yttre grans for
arbetsgivares bestimmanderétt.” Det forekommer att domstolen hanvisar till
god sed pa arbetsmarknaden for att precisera ett vagt rattslage. Vad denna
allménna rattsprincip innebadr ar inte helt tydligt eftersom den &r oskriven och
kan variera beroende pa tid och sammanhang. Sigeman och Sjodin anser att
god sed pa arbetsmarknaden kan beskrivas som ett allmant praktiserat
beteende som representerar en viss yrkesetik eller allman moralisk niva.®
Principen uppratthalls vad galler arbetsgivares arbetsledning eftersom det ar
allmént accepterat att arbetsgivare inte far utnyttja sina befogenheter
gentemot sin avtalsmotpart — arbetstagare — godtyckligt i strid med god sed.%®
Arbetsgivare handlar, enligt Rénnmar, osedligt om de fattar diskriminerande
eller otillborliga beslut, handlar utifran slumpmassiga eller ovidkommande
syften eller pa ett satt som ar rattsstridigt eller strider mot allman moral.
Begransningen som kravet pa att folja god sed innebér traffar saledes oftast
undantagssituationer och innebédr darmed ingen avsevard begrénsning av

arbetsgivares fria arbetsledningsratt.”

Exempelvis kan en omplacering som far ingripande verkningar och vidtas pa
ett krankande eller trakasserande satt strida mot god sed pa arbetsmarknaden.
Det géller &ven om en omplacering kan anses vara ett satt for arbetsgivare att
forsoka forma arbetstagaren att lamna sin anstéllning.” Utovar arbetsgivare
sin arbetsledningsratt i strid med god sed kan omplaceringsatgarden angripas
med rattsliga medel, &ven om den inte fatt sa ingripande verkningar att den
kan underkastas rattslig provning pa ett satt som paminner om vad som galler

vid uppségning.’

67 Jfr Calleman, Catharina, Néar strider en uppsagning mot god sed pé arbetsmarknaden?, I:
Mannelgvist, Ruth, Ingmanson, Staffan & Ulander-Wé&nman, Carin (red.), Festskrift till
Orjan Edstrém, Juridiska institutionen, Ume& universitet, Umed, 2019, s. 55.

8 Sigeman & Sjodin 2017, s. 41.

6 AD 1967 nr 26; AD 1983 nr 46; Calleman 2019, s. 55.

"0 Ronnmar 2004, s. 71.

"1 Prop. 1973:129, s. 128f; Ronnmar 2004, s. 64.

2 AD 1982 nr 112; AD 1983 nr 46; AD 2010 nr 52.
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Andra uttryck, sasom “strider mot allménna rittsgrundsatser”, ”ér otillborlig”
eller ar réttsstridig”, kan vara avsedda att ha liknande inneb6rd men de skiljer
sig pa s satt att de enligt sina lydelser betecknar en avvikelse fran ett rattsligt
handlingsmonster istallet for ett allmant godtaget monster. | tidiga domar
anvands uttrycken omvaxlande med varandra. Med tiden har dock god sed
etablerats som det vedertagna uttrycket i rattspraxis.”®

Ett exempel pa nar Arbetsdomstolen har bedomt att ett omplaceringsbeslut
stred mot god sed &r rattsfallet AD 1983 nr 46. En mentalvardare hade
polisanmélt en kollega for misshandel av patienter och uttalat sig om
missforhallanden pa arbetsplatsen i media. Till f6ljd av de samarbetsproblem
som darefter uppstatt valde arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren till ett
annat sjukhus. Domstolen menade att omplaceringsbeslutet stred mot god sed
eftersom arbetsgivaren i den aktuella situationen ytterst bar ansvaret for att
samarbetssvarigheter éverhuvudtaget hade uppkommit och istéllet borde ha

erbjudit stod till arbetstagaren som varnade om patientséikerhet.”

Arbetsledningsratt utdévad i strid med god sed utgor ett brott mot det enskilda
anstallningsavtalet. Arbetsgivaren blir da ersattningsskyldig for ideell och
ekonomiska skada som arbetstagaren har lidit till f6ljd av omplaceringen.”™

3.1.4 Bastubadarprincipen

Ytterligare en viktig princip som innebdr en begrénsning av arbetsgivares
omplaceringsmoéjligheter ar den s& kallade bastubadarprincipen.” | det
uppmaérksammade réttsfallet AD 1978 nr 89 faststallde Arbetsdomstolen att
vissa sarskilt ingripande omplaceringar kan underkastas rattslig provning pa
ett satt som paminner om vad som galler vid uppsagning, trots att de
arbetsuppgifter som omplacering skett till ligger inom arbetstagarens arbets-
skyldighet. Principen &r enbart tillamplig pa omplaceringar som sker pa grund

av skal som ar hanforliga till den enskilda arbetstagaren personligen och som

3 Calleman 2019, s. 55.

7 AD 1983 nr 46.

75 Ds 2002:56, s. 359; AD 1991 nr 106.

76 Ds 2002:56, s. 20; Schmidt 1994, s. 232.
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far sarskilt ingripande verkningar for denne med hansyn till saval
arbetsuppgifter och formaner som anstallningsforhallandet i 6vrigt. Sadana
omplaceringar far endast vidtas om det foreligger godtagbara skal.
Bastubadarprincipen betraktas som en dold kollektivavtalsklausul och, i de
fall arbetstagaren ar oorganiserad, som en del av anstéallningsavtalet. Saledes
ar den en fast etablerad rattsprincip som géller generellt.””

Arbetsdomstolen motiverade bastubadarprincipen delvis med det svenska
anstallningsskyddets utveckling. Vid en sarskilt ingripande omplacering kan
nackdelarna for arbetstagaren vara sa betydande att atgarden inte i nagot
vasentligt hanseende skiljer sig fran en uppsagning. Kravet pa godtagbara
skal for en sadan omplacering uppstélldes i syfte att undvika en lucka i
enskilda arbetstagares anstéllningsskydd.”® Rénnmar framhaller att principen
ar en undantagsregel som aldrig har varit tankt att tillimpas extensivt.”® Aven
Glava och Hansson menar att domstolen har varit relativt restriktiv i sin

tillampning av bastubadarprincipen.®

Prévningen av i vad man en omplacering far sérskilt ingripande verkningar
for arbetstagaren maste ske efter objektiva grunder, det vill sdga inte framst
med utgangspunkt i den enskildes intressen och sikt om saken.8!

| AD 1993 nr 34 bedomde Arbetsdomstolen att en omplacering hade fatt
sérskilt ingripande verkningar. Domstolen beaktade att arbetstagaren hade
forlorat 1onetillagg for obekvam arbetstid, fatt forandrade arbetstider fran
skift till vanlig femdagarsvecka samt gatt minste om den kamratanda som
forekom bland arbetstagarna som arbetade skift. Omplaceringen kunde
saledes provas rattsligt trots att arbetstagarens nya arbetsuppgifter var lika
kvalificerade som hans tidigare. Arbetsdomstolen ansag dock att arbets-
givaren hade godtagbara skal for omplaceringen da arbetstagaren i samband
med den aterkommit i arbete efter en langre sjukskrivning. Arbetstagarens

" AD 1978 nr 89; Lunning & Toijer 2016, s. 226; Sigeman 1997, s. 258; Kallstrom &
Malmberg 2019, s. 234f; Rénnmar 2004, s. 76.

8 AD 1978 nr 89; Ds 2002:56, s. 355; Sigeman 1997, s. 264.

® R6nnmar 2004, s. 77.

8 Glava & Hansson 2016, s. 597.

81 AD 1982 nr 29; AD 2003 nr 76; Rénnmar 2004, s. 78.
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tidigare tjanst var vid tiden redan fullt bemannad. Om inte arbetstagaren i
fraga hade omplacerats skulle en annan arbetstagare ha blivit det.®?

| rattsfallet AD 2010 nr 52 hade en arbetstagare varit livvakt men omplacerats
till ett projekt med huvudsakligen administrativa uppgifter. Arbetstiden hade
andrats fran periodplanerad arbetstid till flextid. Genom omplaceringen gick
arbetstagaren miste om 6vertidsersattning och tillagg for obekvam arbetstid,
beredskap, jour och resor. Arbetsdomstolen féste stor vikt vid att I6nen och
andra anstallningsformaner dndrats och ansag att omplaceringen hade fatt
sadana ingripande verkningar for den enskilda arbetstagaren att den kunde
provas rattsligt. Omplaceringen ansags darefter ha vidtagits av goda skal,

eftersom arbetstagaren hade uppvisat bristande lamplighet som livvakt.®

| rattsfallen AD 2002 nr 134 och AD 2003 nr 76 kom domstolen fram till
motsatt slutsats, alltsa att omplaceringarna inte fick sa ingripande verkningar
att de kunde provas rattsligt. De bada rattsfallen kan anses spegla en annu mer
restriktiv tillampning av bastubadarprincipen jamfért med hur utvecklingen
dittills framskridit.34 | det forsta, AD 2002 nr 134, bedémdes om omplacering
till arbetsuppgifter utan ledningsansvar var en omplacering med sarskilt
ingripande verkningar. En arbetstagare hade omplacerats fran arbetsledare till
trafikvard. Domstolen beaktade att de nya uppgifterna inte var ndmnvart
mindre kvalificerade, bortsett fran att de inte innefattade arbetsledning, samt
att varken arbetstiderna, arbetsomradet eller 16nen forindrats.?® Det andra
fallet, AD 2003 nr 76, handlade om en omplacering som innebar forlust av
visst beslutsfattande och ansvarstagande. Domstolen uppmarksammade att de
arbetsledande inslagen inte hade varit framtradande i arbetstagarens tidigare
arbete och att saval foére som efter omplaceringen utférde arbetstagaren
kvalificerade arbetsuppgifter. Det saknade betydelse att arbetstagarens
uppgifter hade genomgatt en inte ovésentlig forandring.®

8 AD 1993 nr 34; Ds 2002:56, s. 357.

8 AD 2010 nr 52; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 234.

8 Ds 2002:56, s. 355; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 234; Ronnmar 2004, s. 77.
8 AD 2002 nr 134.

8 AD 2003 nr 76.
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Det kan konstateras att Arbetsdomstolen, for att avgéra om en omplacering
ar sarskilt ingripande, beaktar forandringar som ror arbetsuppgifternas art och
svarighetsgrad, arbetstidens forlaggning, 16n och andra anstallningsformaner,
framtida léneutveckling, chefsbefogenheter, ledarfunktioner och ansvar samt
psykosociala faktorer sasom trivsel, kamratanda och gemenskap. Det kan inte
uteslutas att andra faktorer far betydelse i det enskilda fallet, eftersom en
helhetsbeddmning ska goras.®” Sarskilt viktigt ar eventuella férandringar av
I6n och anstallningsformaner, oavsett beloppsméssig storlek.®® Vad galler
forandring av arbetsuppgifter forefaller Arbetsdomstolen anse att forandring
av svarighetsgrad ar av storre betydelse &n forandring av uppgifternas art.°
Dérutover forekommer att domstolen har beaktat arbetstagares anstallnings-
tid. Vilken betydelse tiden tillméts &r dock inte helt tydligt.*°

| bastubadarfallet — AD 1978 nr 89 — gav Arbetsdomstolen inga riktlinjer for
vad som dr godtagbara skal for att genomfora en sérskilt ingripande
omplacering, men fortydligade att ledning inte kan hamtas i 7 § LAS eftersom
forutsattningarna for uppsagning och omplacering inte anses jamforbara.®
Det &r dock klarlagt att i kravet pa godtagbara skal finns en skyldighet for
arbetsgivare att dels uppge skélen for omplaceringen och dels att de &r
acceptabla. Skélen ska ha relevans for anstallningsforhallandet och far inte
vara osakliga eller ovidkommande. Exempelvis kan samarbetsproblem pa
arbetsplatsen vara ett acceptabelt skal for arbetsgivaren att omplacera en av
de berdrda arbetstagarna, oavsett vem som anses mest skyldig till problemen.
Uttalanden i rattspraxis tyder dven pa att det ar av betydelse om arbetstagaren
gors medveten om de problem eller personliga forhallanden som skulle kunna
leda till omplacering.®? Kallstrom och Malmberg framhaller att prévningen
av om godtagbara skal foreligger normalt innefattar en prévning av om

omplacering &r en rimlig pé&féljd for foreteelsen som foranledde den.®

87 Jfr Ronnmar 2004, s. 78f; AD 1989 nr 67; AD 1991 nr 106; AD 1993 nr 34.

8 AD 1983 nr 177; AD 1998 nr 150.

8 Jfr AD 1981 nr 6; R6nnmar 2004, s. 78.

% AD 1982 nr 112; AD 1989 nr 67.

9% AD 1978 nr 89.

92 Ds 2002: 56, s. 357; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 234; Ronnmar 2004, s. 80.
9 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 234.
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I AD 1989 nr 67 hade en arbetstagare agerat felaktigt pa ett allvarligt satt
genom att fuska i samband med en loneséattningssituation i form av en sa
kallad tidsstudie. Han hade da omplacerats fran svetsare till stadare.
Arbetsdomstolen ansag att trots arbetstagarens illojala agerande ifragasattes
inte hans kompetens och ansvarskannande i hans dagliga arbete, utan enbart
hans agerande i samband med tidsstudien. Domstolen ansag att godtagbara
skal for omplacering saknades, delvis eftersom arbetsgivaren borde ha forsokt

vidta mindre ingripande atgarder innan omplaceringsbeslutet fattades.%

Overtradelse av bastubadarprincipen kan, i kollektivavtalsférhallanden, ge
upphov till skyldighet for arbetsgivaren att utge allméant skadestand till berord
arbetstagare och fackférbund, enligt 54 och 55 8§88 MBL. Darutdver kan
arbetsgivare tvingas ersatta eventuell ekonomiska skada arbetstagaren lidit.

Rattslig grund for att ogiltigforklara omplaceringsbeslutet saknas daremot.*®

3.2 Arbetstagares arbetsskyldighet

3.2.1 Innebhodrd

Arbetsgivares ratt att omplacera arbetstagare sammanfaller med arbetstagares
arbetsskyldighet. Sa lange arbetsgivare haller sig inom arbetsskyldighetens
gréanser kan arbetsgivare — med undantag for de begransningar som redogjorts
for i foregdende delkapitel — fritt omplacera arbetstagare till forandrat
arbete.% | denna del av arbetet kommer darfor arbetsskyldighetens grénser att
undersdkas. Som namnts i kapitel 1.7 ar uppdelningen mellan arbetsgivares
arbetsledningsratt och arbetstagares arbetsskyldighet gjord av framst
pedagogiska skal. Det ar nodvandigt att vara uppmarksam pa att de tva
delarna alltsa hanger ihop. Det kan &dven redan inledningsvis noteras att
arbetstagare normalt inte har ratt att gora ansprak pa att fa utfora visst arbete

enbart av anledningen att det ryms inom arbetsskyldigheten.®’

% AD 1989 nr 67.

% Ds 2002:56, s. 358; Sigeman 1997, s. 261.
% Ronnmar 2004, s. 47.

% AD 2010 nr 51.
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Trots arbetsskyldighetens betydelsefulla funktion &r den ofta inte tydligt
reglerad eller bestamd till sitt innehall. Det medfor att det i det enskilda fallet
kan vara svart att bedéma var arbetsskyldighetens gréanser gar.% Att granserna
ofta framstar som otydliga kan antas bero pa det faktum att det inte &r
praktiskt mojligt eller ekonomiskt effektivt att infor inledandet av varje
enskild anstallning i detalj reglera arbetsskyldighetens innehall. Den innersta
karnan av arbetsskyldigheten ar daremot i de flesta fall oomtvistad. Den
framstar ofta som sjélvklar och bestar av de arbetsuppgifter som arbetstagaren
direkt har atagit sig att utfora.%® En arbetstagare anses i allmanhet ha atagit
sig att utféra det arbete som denne vid anstallningstillfallet maste antas ha
ként till forekom i den typ av anstéllning det ar fraga om.'® Var arbets-
skyldighetens yttre granser gar avgors genom beaktande av lagstiftning,
anstallningsavtal, kollektivavtal, sedvénja inom det arbetstagarkollektiv den
enskilda arbetstagaren tillhor och allménna arbetsrattsliga principer.1%t

Det finns lagstiftning — om an av begransad kvantitet — som paverkar arbets-
skyldighetens omfattning. Granser for arbetstagares forpliktelser hittas framst
i offentligrattsliga lagar om arbetsmiljé och arbetstid.’®? Ett exempel &r
arbetstidslagen (1982:673), vilken innehaller bestammelser om hur mycket
arbetstagare far arbeta per dygn, vecka och ar. Lagen reglerar darutéver
jourtid och beredskap, ratt till raster och nattvila.’®® Det kan dven finnas
speciallagstiftning for vissa yrkeskategorier, vilken dock inte kommer att

redogoras for i detta arbete.104

| praktiken ar det ofta avtal — framst individuella anstéllningsavtal men ocksa
eventuellt tillampliga kollektivavtal — som avgoér vilka forpliktelser som
avilar arbetstagare och som reglerar arbetstagares arbetsprestation, sasom

dess art samt tid och plats for utférande.'® Arbetsgivare och arbetstagare kan

% Schmidt 1994, s. 225.

% Ronnmar 2004, s. 147f.

100 AD 1980 nr 149; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 221.

101 Adlercreutz & Mulder 2013, s. 271; Numhauser-Henning & Rénnmar 2010/11, s. 7;
Rénnmar 2004, s. 159f; Sigeman & Sjédin 2017, s. 150; Ulander-Wanman 2014, s. 29f.
102 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 221; Rénnmar 2004, s. 156.

103 Se 5-18 §§ arbetstidslag (1982:673).

104 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 221.

105 AD 1994 nr 24; AD 2002 nr 134; Sigeman & Sjodin 2017, s. 150.
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alltsa genom ett muntligt, skriftligt eller konkludent avtal precisera, utvidga
eller begréansa arbetsskyldigheten. Individuella anstéliningsavtal tolkas enligt
sedvanliga avtalstolkningsregler. Mojligheten att traffa individuella avtal ar
beroende av kollektivavtalet och dess bestammelser, om ett sadant finns.
Trenden &r att reglering i form av anstallningsavtal tenderar att fa en allt stérre
betydelse, som ett alternativ till kollektivavtalsreglering. En o¢kad
decentralisering och individualisering har, enligt Ronnmar, skett inom arbets-
ratten.1% Saknas avtalsreglering far arbetsskyldighetens granser avgoras med

stdd av allménna principer, vilka redogors for nedan.

Arbetstagare har en lydnadsplikt gentemot sin arbetsgivare, vilket innebar att
de har en skyldighet att utfora tilldelat arbete samt lyda arbetsgivarens order.
Det galler under forutsittning att arbetsgivaren haller sig inom sina
befogenheter. En omplacerad arbetstagare som végrar att utféra det nya
arbetet gor sig skyldig till arbetsvagran, under forutséttning att omplacerings-
atgarden var tillaten. Sanktioner sasom skadestand eller disciplinatgarder kan
da intrada. Arbetsvagran kan aven innebara att saklig grund for uppsagning
eller avsked foreligger. Dock ar lydnadsplikten inte ovillkorlig. Arbetstagare
har till exempel ratt att vagra att utfora arbete om det foreligger risk for liv
eller hélsa, om det som fordras av arbetstagaren strider mot lag eller allmén

moral eller om det &r praktiskt oméjligt att utfora.*%’

Om en arbetsgivare andrar en arbetstagares uppgifter, genom en ensidig
omplaceringsatgard, sa att denne tilldelas andra uppgifter 4n vad som faller
inom ramen for arbetsskyldigheten, anses arbetsgivaren i realiteten ha skilt
arbetstagaren fran dennes befintliga anstéllning. Det likstalls med uppségning
eller avsked, beroende pa om uppsagningstid iakttagits. En sadan atgard kan
arbetsgivaren inte foreta pa annat satt an genom uppsagning eller avsked i
enlighet med LAS.1® Om arbetstagaren accepterat de nya arbetsuppgifterna
efter omplaceringen kan arbetstagaren emellertid anses ha erhallit en ny

anstéllning eller gatt med pa andrade villkor for sin gamla anstéllning. |

106 Rénnmar 2004, s. 157, 175 och 178.

107 Ronnmar 2004, s. 48ff; Schmidt 1994, s. 225; AD 1997 nr 103; AD 1986 nr 11; AD
1989 nr 70; 3 kapitlet 4 § 2 stycket arbetsmiljolagen (1977:1160).

108 AD 1991 nr 114; AD 1996 nr 13; Ds 2002:56, s. 354.
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praktiken torde en sadan situation inte vara problematisk, eftersom den
forutsatter att bada parter ar éverens. Om arbetstagaren inte godtar sina nya

arbetsuppgifter kan skiljandet fran anstallningen prévas av domstol.1%®

Innebdrden av en dom varigenom ett avskedande eller en uppségning har
forklarats ogiltig ar att anstéallningen alltjamt bestar och att arbetsgivaren ska
aterta arbetstagaren pa samma villkor som tidigare, enligt 34 och 35 88 LAS.
Arbetstagaren kan dock inte pa rattslig vag bereda sig fortsatt anstéllning hos
en arbetsgivare som asidosatter domstolens ogiltighetsforklaring. Av 39 §
LAS féljer att anstéallningsforhallandet da anses uppldst och att arbetsgivaren
blir skyldig att betala skadestand till arbetstagaren, motsvarande ett visst antal

manadsloner beroende pé arbetstagarens anstillningstid.!°
3.2.2 29/29-principen

Redan i ett av Arbetsdomstolens allra forsta avgéranden — AD 1929 nr 29 —
definierade domstolen tre granslinjer for arbetstagares arbetsskyldighet som
ska anvandas nar ledning avseende arbetsskyldigheten inte i tillracklig
utstrackning star att finna i lagregler och avtal.!** Arbetsdomstolen faststéllde
att arbetstagare ar skyldiga att mot avtalsenliga I6neférmaner utfora allt

s&dant arbete som

1. &r for arbetsgivarens rakning,
2. star i naturligt samband med dennes verksamhet och

3. kan anses falla inom arbetstagarens allménna yrkeskvalifikationer.'*2

Uttalandet refereras till som 29/29-principen och utgér en schabloniserad
tolkning av arbetstagares arbetsskyldighet, vilken framférallt anvands for
utfyllnad av vaga eller ofullstandiga avtal om arbetstagares arbetsprestation.
Det &r viktigt att notera att avvikande reglering i saval lag som individuella

avtal och eventuellt tillimpliga kollektivavtal galler framfor principen.®

109 AD 1996 nr 13.

110 AD 2010 nr 51; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 49.

111 Sijgeman & Sjodin 2017, s. 151; Glava & Hansson 2016, s. 593.

12 AD 1929 nr 29.

113 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 223; Sigeman & Sjodin 2017, s. 151.
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Rattsfallet vari principen etablerades handlade om en kollektivavtalsbunden
arbetstagares arbetsskyldighet. I den juridiska litteraturen har det dock utgatts
fran att 29/29-principens tillampningsomrade ar utstréackt till att omfatta dven
icke fackligt anslutna arbetstagare anstdllda hos kollektivavtalsbundna
arbetsgivare och arbetstagare anstallda hos arbetsgivare utan kollektivavtal,
eftersom principen utgér en allmén rattsgrundsats.!'4 Den &r tillamplig inom
samtliga delar av arbetsmarknaden och galler bade for arbetare och
tjansteman.*® Principen far emellertid i praktiken mindre utrymme pa tjénste-
mannaomradet, eftersom tjanstemans uppgifter oftare ar preciserade genom
personliga avtal och befattningsbeskrivningar.!?® | resterande del av detta

delkapitel foljer en genomgang av hur principens tre rekvisit ska tolkas.

29/29-principens forsta krav — kravet pa att det ska vara fraga om arbete som
utfors for arbetsgivarens rakning — innebér att arbetsgivare inte, utan
arbetstagares samtycke, far fora 6ver sina rattigheter eller skyldigheter till en
annan arbetsgivare. Arbetstagare har saledes ingen skyldighet att utfora arbete
som innebar att de anses vara arbetstagare hos nagon annan. Dock hindrar
inte detta krav att arbetstagare i vissa fall kan vara skyldiga att utféra nagon
form av arbete under annans ledning, om det sker i arbetsgivarens intresse.
For att avgOra om ett arbetsgivarbyte har skett gors en helhetsbedémning.t’
Inom arbetsratten definieras arbetsgivare vanligen som den fysiska eller
juridiska person som har traffat avtal om utférande av arbete med annan pa

s satt att ett anstallningsforhallande foreligger.t!8

29/29-principens andra rekvisit — det vill sdga kravet pa att de arbetsuppgifter
som arbetstagare omplaceras till ska ha ett naturligt samband med
arbetsgivarens verksamhet — innebadr inte att arbetstagare har en skyldighet att
utfora samtliga typer av arbete som férekommer inom den verksamhet arbets-
givaren bedriver. Kriteriet ssmmanfaller istallet med tillampningsomradet for

kollektivavtal, vilket innebér att arbetstagare ar skyldiga att utféra arbete for

114 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 223; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 272.
115 Schmidt 1994, s. 229; Ronnmar 2004, s. 159.

116 Sigeman & Sjodin 2017, s. 151.

117 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 223f; Rénnmar 2004, s. 150ff.

118 AD 1984 nr 141.
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vilket ett och samma kollektivavtal ar tillampligt. Det har i rattspraxis tolkats
i extensiv anda.l’® For att faststdlla omfattningen av ett kollektivavtals
tillampningsomrade behover avtalet tolkas i enlighet med de kollektivavtals-

tolkningsregler som etablerats genom Arbetsdomstolens rattspraxis.'?°

Ett exempel pa nar kollektivavtalets tillampningsomrade tillmatts betydelse
for att bestdamma omfattningen av arbetsskyldigheten &r rattsfallet AD 1991
nr 114. Arbetstagaren i fraga hade omplacerats fran ambulanstjanstgoring till
vaktmastartjanstgoring. Arbetsdomstolen beaktade att det fanns betydande
skillnader mellan innehallet i arbetena. En skillnad domstolen ansag vara
beaktansvard var att ambulanssjukvardarbefattningen foll in under det
tillampliga kollektivavtalets specialbestammelser for vardpersonal, vilket
vaktmastarbefattningen inte gjorde. Omplaceringen var diarmed en atgard

som skiljde arbetstagaren fran hans befintliga anstallning.?!

Yiterligare ett relevant rattsfall ar AD 1995 nr 31. Fragan i malet var om
piloter var skyldiga att i samband med flygning genomféra vissa kontroller
av flygplanet, enligt kollektivavtalet. Tvisten géllde endast arbetsuppgifter av
begrénsad omfattning jamfort med piloternas arbetsuppgifter i 6vrigt. FOr att
utreda om pilotkollektivavtalet omfattade kontrollarbetet behdvde avtalet
tolkas. Nagon gemensam partsvilja kunde inte utrénas och ordalydelsen gav
ingen ledning. Domstolen menade att det avgdrande var om arbetsuppgifterna
kunde anses sta i ett naturligt samband med den verksamhet som foretaget
bedrev och som pilotkollektivavtalet syftade pa. Det radde, enligt domstolen,
ingen tvekan om att ett sadant naturligt samband foreldg, vilket medforde att

piloternas arbetsskyldighet omfattade utférande av kontrollerna.??

Det finns arbetstagare som arbetar hos arbetsgivare som inte ar bundna av
nagon form av kollektivavtal. De ar dock relativt fa i Sverige, eftersom cirka
90 procent av alla arbetstagare arbetar pa arbetsplatser med kollektivavtal 1%

119 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 223.

120 Rgnnmar 2004, s. 159; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 177ff; AD 1995 nr 31; AD 2014
nr42.

121 AD 1991 nr 114.

122 AD 1995 nr 31.

123 3fr Medlingsinstitutet 2019, s. 166ff.
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Daé kan en bedomning av vilka arbetsuppgifter som har ett naturligt samband
med arbetsgivarens verksamhet inte gdras med stod i tillampligt
kollektivavtal, utan en jamforelse for goras med rikstdckande kollektivavtal
pa omradet. Det gors eftersom 29/29-principen, i kraft av sin status som

allméan rattsprincip, géller generellt 6ver hela arbetsmarknaden.?*

29/29-principens tredje och sista rekvisit — det vill sdga kravet pa att
arbetstagare endast far alaggas arbete som faller inom deras allmanna
yrkeskvalifikationer — tillampas pa varierande sétt beroende pa vilken
arbetstagare det ar fraga om. Skillnad gors pa arbetare och tjanstemin.1? Det
star dock klart att kriteriet generellt innebar att arbetstagare inte har nagon
skyldighet att utfora arbete de saknar yrkesméssig kompetens eller utbildning
for. Det torde dock vara av begransad praktisk relevans, eftersom det ligger i
arbetsgivares intresse att inte kréva att arbetstagare utfor arbete de inte har
kapacitet att klara av.'?® Kravet innebér vidare att ingen arbetstagare kan
tvingas genomga en genomgripande omskolning for att erhalla kompetens
nog att klara av nya arbetsuppgifter. Vad som &r en genomgripande

omskolning bedéms med beaktande av omstandigheter i det enskilda fallet.!?”

Skillnad mellan arbetare och tjansteman gors av tradition nar det galler
reglering av arbetsskyldigheten. Beddmning av vilken grupp en arbetstagare
tillhor gors, i forsta hand, genom att se till arbetstagarens fackliga tillhorighet
men &ven till vilket innehall och vilken karaktar arbetstagarens uppgifter
typiskt sett har. I arbetsskyldighetssammanhang omfattar begreppet tjanste-
méan &ven akademiker. Dessutom har det viss betydelse for arbets-
skyldighetens omfattning huruvida arbetstagaren arbetar inom privat eller
offentlig sektor.'?® Som namnts i kapitel 1.6 tar det som ségs i detta arbete

huvudsakligen sikte pa vad som galler inom privat sektor.

124 3fr Kallstrom & Malmberg 2019, s. 223.
125 Adlercreutz & Mulder 2013, s. 272.

126 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 224.

121 AD 1944 nr 45; Ronnmar 2004, s. 172.
128 Ronnmar 2004, s. 148f; AD 1991 nr 114.
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Arbetsdomstolen har konstaterat att det inom SAF-LO-omradet, det vill siga
arbetaromradet, traditionellt har ansetts att arbetsgivares ratt att leda och
fordela arbetet innefattar en vidstrackt ratt for arbetsgivare att omplacera
arbetstagare.'?® Det innebér att en arbetares anstéllning normalt inte paverkas
av en omplacering till annat arbete pa arbetsplatsen satillvida samma
kollektivavtal géller &ven for de nya arbetsuppgifterna och arbetet faller inom
arbetstagarens allmanna yrkeskvalifikationer. Det géller, som utgangspunkt,
aven om de nya arbetsuppgifterna faller utanfér omradet for arbetstagarens
individuella arbetsskyldighet enligt hens anstallningsavtal. Da gér sig
arbetsgivaren skyldig till avtalsbrott genom att dlagga arbetstagaren de nya
uppgifterna, men anstéllningsforhallandet som sadant forandras inte.3
Traditionellt har det &ven ansetts att arbetare inte kan framtvinga att fa arbeta

med sddana arbetsuppgifter denne exempelvis har speciell utbildning for.3!

En anstallning inom tjanstemannasektorn ar daremot vanligen mer knuten till
en viss befattning eller vissa arbetsuppgifter. Det medfor att utrymmet att
— inom bestadende anstallningsforhallande — omplacera arbetstagare till annat
arbete blir mer begransat.'®? En tjansteman ar normalt inte skyldig att utfora
allt arbete som faller inom kollektivavtalets tillampningsomrade och dennes
allmanna yrkeskvalifikationer eftersom tjanstemén inte behdver underkasta
sig sadana forandringar i sin tjanst som innebér att den i grunden forandras.
Hur det tillampas i praktiken &r dock inte helt tydligt. Rattspraxis som klart
belyser hur bedémning av vilka omplaceringar som innebér en sadan grundlig

forandring ska ga till ar knapphéndig.t3

En av anledningarna till att arbetares arbetsskyldighet i praktiken ofta ar
vidare an tjansteméns ar att forekomsten av befattningsbeskrivningar ar
vanligare inom tjanstemannasektorn. For bedémning av arbetsskyldighetens
omfattning kan namligen innehallet i tillamplig befattningsbeskrivning vara

av intresse. | den man en sadan beskrivning &r en del av ett bindande

129 AD 1981 nr 6; AD 1978 nr 89.

130 AD 1978 nr 89; AD 2010 nr 51.

181 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 224.

132 AD 1983 nr 174; AD 2010 nr 51.

133 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 225; Rnnmar 2004, s. 183; Schmidt 1994, s. 229.
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anstallningsavtal tillméts den stor betydelse vid avgorande av arbetstagares
arbetsskyldighet.!3* Arbetsdomstolen har dessutom uttryckt att det kan ligga
nara till hands att uppfatta en precisering av en arbetstagares arbetsuppgifter
i en befattningsbeskrivning som ett uttryck for en partsgemensam uppfattning
om arbetsskyldighetens omfattning, &ven da den inte &r en del av anstéllnings-
avtalet. Sarskild betydelse har sadana beskrivningar ansetts ha inom de delar
av arbetsmarknaden dar anstallningen knutits till ett mer eller mindre bestamt
tjanstebegrepp, det vill sdga framst inom tjanstemannaomradet. Emellertid
har Arbetsdomstolen dven konstaterat att en befattningsbeskrivning inte i sig
anses utgora en begrénsning av den arbetsskyldighet, som i avsaknad av en
beskrivning skulle foreligga. Prévning av arbetsskyldighetens granser ska ske
med beaktande av samtliga relevanta omstandigheter, varav beskrivningen ar
en.’®® Séledes kan konstateras att en befattningsbeskrivnings betydelse inte &r
helt och hallet klar, men dess forekomst &r en viktig omstandighet som ska

beaktas nar arbetsskyldighetens granser undersoks.

I sammanhanget ar vidare 6 ¢ 8 LAS relevant. Paragrafen stadgar att arbets-
givare ar skyldiga att lamna skriftlig information till arbetstagare om de
villkor som &r av vasentlig betydelse for anstallningsavtalet eller anstéllnings-
forhallandet senast en manad efter att arbetstagaren har borjat arbeta.
Informationen ska bland annat innehalla besked om arbetsplats, specificering
eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter samt yrkesbendmning
eller tjanstetitel.'® Om en arbetstagare har erhdllit informationen fore
anstallningsavtalets ingaende talar det i riktning mot att denne har atagit sig
att utfora de arbetsuppgifter som uttryckligen ndmns, under forutséttning att

inga invandningar gjorts.*’

Rénnmar menar att utvecklingen har rort sig mot att skillnaderna mellan
arbetare och tjansteman utjamnas. Ett tecken pa en sadan utveckling kan sa
kallade medarbetaravtal sdgas vara. Medarbetaravtal ar kollektivavtal som

omfattar alla arbetstagare pa arbetsplatsen utan att gora skillnad pa arbetare

134 Jfr Adlercreutz & Mulder 2013, s. 191.

135 AD 2002 nr 134.

136 Prop. 2005/06:185, s. 64.

187 Jfr Lunning & Toijer 2016, s. 316; Ulander-Wanman 2014, s. 29.
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och tjansteman. Vissa arbetstagare som omfattas av ett sadant avtal kan anses
ha en mer vidstrackt arbetsskyldighet.!®® Hur stor praktisk betydelse
medarbetaravtal har idag &r dock oklart, eftersom de numera ar séllsynta pa
svenska arbetsplatser. Det kan tyda pa att den traditionella uppdelningen

mellan arbetare och tjansteman alltjamt fortfarande &r av relevans.!®

Vad galler omplacering till mindre kvalificerade uppgifter eller uppgifter
arbetstagaren har overflodig yrkesmassig kompetens for torde 29/29-
principens tredje rekvisit ha begransad betydelse, i alla fall for arbetare. Det
har inom juridisk doktrin uttryckts visst, om &n forsiktigt, stod for att
arbetstagare med hog kompetens bér ha storre mojligheter att erhalla arbets-
uppgifter som motsvarar deras formagor. Uppfattningen att 29/29-principens
begransning till yrkeskvalifikationer innebér att kvalificerade yrkesarbetare
endast undantagsvis &r skyldiga att utféra okvalificerat arbete forekommer.
Men det torde inte vara mojligt att med sdkerhet faststélla att kravet pa att
arbetstagare endast ar skyldiga att utféra arbete som faller inom deras
allmanna yrkeskvalifikationer innebar att arbetstagare kan krava att fa utfora
sysslor av viss svarighetsgrad. Ronnmar framhaller att arbetstagare inte har
nagot rattsligt ansprak pa att fa arbeta med uppgifter av sarskilt slag eller niva
som motsvarar deras skicklighet, om inte annat ar avtalat. Fragan om

yrkeskvalifikationer diskuteras darutover relativt séllan i rattspraxis.t

Ett exempel & AD 2008 nr 63. Domstolen ansag att det inte kunde uteslutas
att arbete som systemadministrator a mer prestigefyllt &n arbete som
vaktmastare. Den omstandigheten kunde dock inte beaktas vid bedémning av
om arbetstagaren var skyldig att arbeta som vaktmastare. Domstolen beaktade
att anstallnings- och I6neférmaner inte andrats, att de nya uppgifterna inte var
patagligt mindre kvalificerade an de tidigare och att det nya arbetet horde till

samma kollektivavtalsomrade. Omplaceringen var sdledes godtagbar.4!

138 Ronnmar 2004, s. 149, 167ff och 186; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 223.

139 paulsson, Emma & Stern, Lotta, Rapport nr 13 - Framtidens kollektivavtal?
Medarbetaravtal ur parternas perspektiv, Ratio, 2019, s. 7ff.

140 RGnnmar 2004, s. 171ff; Jfr Kallstrom & Malmberg 2019, s. 224; Glava & Hansson
2016, s. 593.

141 AD 2008 nr 63; Jfr AD 2002 nr 134.
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3.2.3 Geografiskt olika arbetsplatser

| féregaende delkapitel har en generell genomgang av arbetstagares arbets-
skyldighet gjorts. | denna och nastféljande del kommer tva aspekter av arbets-
tagares arbetsskyldighet, som beddmts viktiga i praktiken, att lyftas fram och
specifikt behandlas. Syftet ar att kort exemplifiera hur tva sarskilt intressanta

och praktiskt viktiga delar av arbetsskyldigheten hanteras.

Avseende omplacering till annan arbetsplats finns ingen tydlig och generell
utfyllnadsprincip, sasom 29/29-principen, att tillga. Bedomningen av om en
sadan omplacering &r godtagbar gérs genom att beakta avtal, forutsattningar
pa vilket eventuellt tillampligt kollektivavtal vilar samt bruk hos arbets-

givaren och branschpraxis.!#2

Avtal kan innehalla geografiska begransningar som knyter arbetsskyldigheten
till en preciserad arbetsplats. | sadana fall &r det inte mojligt att omplacera
arbetstagaren till en annan plats utan att bryta mot avtalet.1** Aven i de fall da
ett anstallningsbesked, enligt 6 ¢ § LAS, innehaller en preciserad arbetsplats
torde det tala for att arbetsgivaren inte kan omplacera arbetstagaren till nagon
annan ort. Om daremot ingen tillamplig norm innehaller ndgon geografisk
inskrankning far arbetsgivare, som utgangspunkt, omplacera arbetstagare till
en annan arbetsplats. En viktig forutsattning ar dock att den nya arbetsplatsen
ligger pa ett ndgorlunda bekvamt pendlingsavstand. Det medfor att arbets-
tagare ar skyldiga att godta omplacering till &tminstone samma ort eller en ort
som ligger néra. Har torde inte bara antalet kilometer inverka, utan ocksa den
reella pendlingstiden.}** Dessutom gors skillnad pa yrken som naturligt
innehaller mycket resor och sadana som inte gor det. Men &ven arbetstagare
som arbetar inom yrken dar arbetsplatsen vanligen ar fast kan fa finna sig i en

geografisk omplacering.}4

142 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 225f; Rénnmar 2004, s. 153.

143 AD 1983 nr 115.

144 Sjgeman & Sjodin 2017, s. 151; Jfr AD 1993 nr 151; Rénnmar 2004, s. 153f; Glava &
Hansson 2016, s. 598f.

145 Jfr Kallstrom & Malmberg 2019, s. 226; Rénnmar 2004, s. 154.
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3.2.4 Annan arbetstid

Hur manga timmar varje arbetstagare arbetar bestams generellt genom
individuella anstallningsavtal eller kollektivavtal, med beaktande av reglerna
i arbetstidslagen (1982:673). Arbetsgivare kan da inte ensidigt forandra
arbetstidens langd genom att omplacera arbetstagare till en befattning med ett

lagre eller hogre arbetstidsmatt, utan samtycke. 146

Nér det galler arbetstidens forlaggning, det vill séga arbetstagarens skyldighet
att utfora arbete pa vissa tider, kan det daremot se annorlunda ut. Om den inte
regleras genom avtal kan arbetsgivare i vissa fall omplacera arbetstagare till
arbete pa annan tid. Arbetsgivares arbetsledningsratt innefattar emellertid inte
en obegransad och under alla forhallanden gallande befogenhet att andra
arbetstidsforhallandena. Arbetsdomstolen har forklarat att det, inom manga
omraden av arbetsmarknaden, skulle vara fraimmande att alagga arbetstagare
vasentliga och langtgaende forandringar av arbetstidsforhallandena. Sadana
forandringar kan namligen mot bakgrund av bland annat arbetsuppgifternas
beskaffenhet och praxis i branschen eller vid foretaget uppfattas som

stridande mot forutséttningarna for berérda arbetstagares anstéllningsavtal .24

146 Ronnmar 2004, s. 153f.
147 AD 1981 nr 174; Ronnmar 2004, s. 154; Glava & Hansson 2016, s. 599.
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4 Omplacering enligt 7 § 2 stycket
LAS

4.1 Innebérd

I 7 8§ 1 stycket LAS finns den, for det svenska anstallningsskyddet, centrala
bestammelsen om att en uppsagning fran arbetsgivarens sida ska vara sakligt
grundad. Forbudet mot obefogade uppsdgningar av tillsvidareanstallda
arbetstagare galler bade om uppsagningen sker pa grund av arbetsbrist efter
en driftsinskrankning eller en organisationsférandring och om uppsagningen
beror pé forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen.*® Kravet
pa saklig grund vid uppsagning har funnits lange. Det var bland annat en del
av Saltsjobadsavtalet. | forarbetena till LAS papekas att rattsutvecklingen ska
ses mot bakgrund av att principen om arbetsgivares fria uppsagningsratt i
stigande grad upplevdes som ett uttryck for en fordldrad auktoritar
uppfattning om arbetsgivares ratt att forfoga over arbetskraft och som ett
hinder for den anstallningstrygghet som arbetstagare borde kunna krava.4°

Idag har arbetstagares ratt till anstallningstrygghet i form av skydd mot
godtyckliga uppsagningar erkants i flera internationella rattskéllor. Bland
annat fran Forenta Nationernas fackorgan for arbetslivsfragor, International
Labour Organization (ILO). ILO:s konvention nummer 158 om uppségning
av anstallningsavtal pa arbetsgivarens initiativ anses motsvara vad som ar
allman internationell arbetsréttslig standard. I artikel 4 anges att arbetstagare
inte far sagas upp utan giltigt skal for uppsagning som beror av arbetstagarens
duglighet eller uppforande eller som har sin grund i hénsyn till verksamhetens
behoriga gang i foretaget. Artikel 30 i EU:s stadga om de grundldggande
rattigheterna och artikel 24 i Europaradets sociala stadga anger ocksa att

arbetstagare har ratt till ett visst skydd mot uppsigning.t*

148 Lunning & Toijer 2016, s. 488; Prop. 1981/82:71, s. 64 och 125.

149 Prop. 1973:129, s. 118ff.

150 Notera att Sverige inte har ratificerat artikel 24 i Europaradets sociala stadga; Kallstrom
& Malmberg 2019, s. 136; Prop. 1997/98:82, s. 31.
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Begreppet saklig grund definieras eller exemplifieras inte i LAS eftersom
forhallandena inom arbetslivet i stor utstrackning varierar. Uppsagningsfall
ar av sa olika natur och forhallandena pa arbetsplatser sa skiftande att
lagstiftaren inte ansag det mojligt att allmangiltigt sla fast vad som betraktas
som saklig grund.>! Dessutom bedémdes att en legaldefinition skulle riskera
att binda rattsutvecklingen pa ett oonskat satt.>2 Det finns emellertid en viktig
och tydlig precisering av begreppet i 7 8§ 2 stycket LAS. Bestdmmelsen
stadgar att en uppsagning inte ar sakligt grundad om det ar skaligt att krava

att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.

Arbetsgivarens lagstadgade skyldighet att omplacera, om skaligt, utgor ett
uttryck for den allméanna principen att uppsagning bor vara en yttersta atgard
som endast far tillgripas nar samtliga andra majligheter att l6sa situationen
har uttémts.?>® Kallstrom och Malmberg bendmner det som en ultima-ratio-
princip. Bestdmmelsen i 7 8 2 stycket LAS anses vara ett uttryck for
arbetsgivares lojalitetsplikt gentemot arbetstagare i en uppsagningssituation.
Arbetsgivare ar skyldiga att, i skalig utstrackning, beakta arbetstagares
intresse av att behdlla sin anstillning.’® Darfor innebédr bestammelsen en
skyldighet for arbetsgivare att erbjuda arbetstagare annan sysselsattning inom
ramen for anstéliningen, men dven en skyldighet att bereda arbetstagare ny

anstallning inom verksamheten.*®

| forarbetena till LAS aterfinns ndgra fa exempel pa hur 7 § 2 stycket LAS
ska tillampas. Ett sadant exempel ar att om en driftsinskrankning ska ske pa
en avdelning kan det finnas mgjlighet att erbjuda de fristallda arbetstagarna
arbete p& en annan avdelning inom samma foretag. Den sa kallade Amanska
utredningen, som utarbetade underlaget till LAS, ndmner exemplet att en
chauffor, som mist sitt korkort, kanske kan sattas pa andra uppgifter i vantan
pa att hen far tillbaka det. Ett ytterligare exempel &r att en arbetstagare som,

151 Prop. 1973:129, s. 120; Jfr prop. 1981/82:71, s. 64; Sebardt, Gabriella, Redundancy and
the Swedish model in an international context, Kluwer Law International, Alphen aan den
Rijn, 2006, s. 53.

152 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 143.

153 AD 2010 nr 69; Prop. 1973:129, s. 121f; Sigeman & Sjodin 2017, s. 186.

15 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 148.

15 Prop. 1973:129, s. 122.

43



pa grund av nedsatt arbetsférmaga inte langre formar fullgora sitt arbete kan
omplaceras till en annan befattning dar samma sérskilda krav inte stalls.
Arbetstagare som inte klarar av sina uppgifter kan eventuellt skéta mindre

kréavande arbete pa annat hall inom foretaget, istallet for att sagas upp.**®

| forarbetena till LAS papekas dven att ett mindre féretag kan ha begransade
mojligheter att 16sa samarbetssvarigheter pa annat satt &n genom uppsagning
medan ett storre foretag i regel boér kunna finna en lésning genom att
omplacera den arbetstagare saken géller. Vidare uttalas att det i vissa fall av
samarbetssvarigheter kan vara svart eller omojligt att sdga vilken arbetstagare
som baér storre delen av skulden till den uppkomna situationen jamfért med
den eller de andra. | ett sadant fall far arbetsgivaren anses ha saklig grund for
att saga upp endera arbetstagare, om omplacering inte kan ske istallet.*>’
Vagledning, utdver vad som ovan namnts, hur 7 8 2 stycket LAS ska tillampas

har framst utvecklats genom en riklig mangd rattspraxis.>®

Det ska understrykas att reglerna om skydd mot obefogade uppséagningar inte
i sig innebar nagot befattnings- eller 16neskydd i form av rétt till en viss I6n,
en viss arbetsplats eller vissa bestdimda arbetsuppgifter. LAS kan inte
aberopas mot omplaceringar i allmanhet. Da blir istallet reglerna som
avhandlats i foregdende kapitel tillimpliga.™®® Lagstiftaren har inte, genom
reglerna om saklig grund for uppsagning, avsett att skapa nagot langtgaende
befattningsskydd, utan i stallet amnat fa till stand trygghet for anstéllningen i
vidare mening.'®® Omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 stycket LAS &r, som ovan
namnts, inte inskrénkt till att enbart avse omplacering till befattningar av
samma slag eller ens liknande slag som den arbetstagaren innehar nar

omplaceringsfragan aktualiseras.*6*

Som huvudregel ar det arbetsgivares uppgift att visa att det finns saklig grund

for en uppsagningsatgard, inbegripet att omplaceringsmojligheter har

156 Prop. 1973:129, s. 121; SOU 1973:7, s. 149.

157 Prop. 1973:129, s. 124f; Prop. 1981/82:71, s. 72.
158 3fr bl.a. Oman 2018, s. 269ff.

19 Lunning & Toijer 2016, s. 325 och 502.

160 AD 1978 nr 161; Sigeman & Sjodin 2017, s. 186.
161 AD 1984 nr 82.
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undersokts tillrackligt noga. Arbetsgivare har saledes bevisbordan for att
tillborlig hénsyn har visats arbetstagares intressen. Brister i bevisningen om
vad som faktiskt intraffat gar ut Gver arbetsgivare.’®> Ar parterna oense
huruvida ett erbjudande om omplacering 6verhuvudtaget har lamnats, ar det
ocksa arbetsgivaren som har bevisbordan. Arbetsdomstolen har konstaterat
att det ligger i sakens natur att arbetstagare som hotats av uppségning ofta
kan vara i mindre god balans och latt missuppfatta erbjudanden som lamnas.
Domstolen har uttryckt att det darfor ar lampligt att arbetsgivare lamnar
skriftligt besked om omplacering. Nagon i lagen foreskriven skyldighet att
forfara pa det sattet finns dock inte.1®3

Regeln i 7 § 2 stycket LAS é&r tvingande till arbetstagares forman. Enskilda
anstallningsavtal och kollektivavtal ar ogiltiga i den man de upphaver eller
inskrénker arbetsgivares skyldighet att omplacera i syfte att undvika
uppsagning.t®* Det finns daremot inget hinder mot att arbetsmarknadens
parter i kollektivavtal eller enskilda parter i anstéllningsavtal néarmare
preciserar sin installning till fragor av principiell natur. Kollektivavtal kan ge
uttryck for vad som anses skéligt i en viss bransch, vilket sedermera kan végas

in i prévningen av om saklig grund for uppségning foreligger.1®

Om en arbetstagare utan godtagbar anledning avbojer ett skéligt och konkret
erbjudande om omplacering till annat arbete ar arbetsgivaren i allmanhet inte
skyldig att erbjuda nagon annan omplacering. Da foreligger saklig grund for
uppsagning. Det &r av stor betydelse att omplaceringserbjudandet &r
individualiserat och tydligt.1®® Det ar viktigt att arbetstagaren ges tid till att ta
stallning till erbjudandet och att omstandigheterna i dvrigt ger arbetstagaren
tillrackligt med radrum att dvervaga det.*®” Om en arbetstagare avbojer ett
oskéligt erbjudande om omplacering innebéar det inte att saklig grund for

uppsagning intrader eller att arbetstagaren férlorar sin plats i turordningen. 68

162 |_unning & Toijer 2016, s. 329 och 491; Prop. 1981/82:71, s. 68.

163 AD 1987 nr 2.

164 Numhauser-Henning & Rénnmar 2010/11, s. 384.

185 |_unning & Toijer 2016, s. 326 och 496f.

166 AD 2018 nr 76; Sigeman & Sjodin 2017, s. 186; Jfr AD 2005 nr 57.
167 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 151.

168 3fr AD 2006 nr 15.
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Om en arbetsgivare vidtar en ogrundad uppségning genom att inte fullgéra
sin skyldighet att utreda omplaceringsmojligheter eller genom att inte erbjuda
omplacering dven da det bedoms skaligt kan uppsagningen forklaras ogiltig
av domstol. Det foljer av 34 8§ LAS. Uppsdgningen blir inte automatiskt
ogiltig om den strider mot LAS, utan det krdvs ett domstolsbeslut. Det finns
inget hinder mot att arbetsgivare och arbetstagare kommer Gverens om att
forlikas.'®® Det &r inte mojligt att verkstélla en dom, varigenom en uppségning
ogiltigforklaras, genom exekutivt tvang. Anstallningsforhallandet betraktas
som uppldst om arbetsgivaren végrar att rétta sig efter domen. Arbetsgivaren
blir da istallet skadestandsskyldig enligt 39 § LAS.1"®

4.2 Omplaceringsutredning

Det aligger arbetsgivare att vidta en ordentlig och noggrann utredning av
vilka omplaceringsmojligheter som finns tillgdngliga for att undvika
uppsagning. Det galler sarskilt nar det &r fraga om enstaka arbetstagare. Om
det foreligger en sadan arbetsbrist som beror flertalet arbetstagare kan en mer
oversiktlig bedémning vara godtagbar.!’* Det framgéar bland annat av AD
1984 nr 26. | fallet hade arbetsgivaren genom en komplicerad beslutsprocess,
som berdérde omkring 4 000 arbetstagare, beslutat att sdga upp 23 arbets-
tagare. Arbetsdomstolen ansag att det i en sadan situation inte skéligen kunde
kravas att arbetsgivarens omfattande planeringsarbete skulle belastas med
noggranna individuella undersokningar. En dversiktlig beddmning var istéllet
godtagbar.l’2 Utredningens omfattning kan &ven variera beroende pa
foretagets storlek. | sma foretag kan det vara lattare for arbetsgivaren att

genom mindre atgérder skapa en 6verblick 6ver omplaceringsmojligheter.*”

| forarbetena till LAS finns instruktioner kring hur en omplaceringsutredning
ska goras och i vilken ordning olika atgarder ska Gvervagas, vare sig

situationen har uppstatt pa grund av arbetstagaren personligen eller pa grund

189 |_unning & Toijer 2016, s. 325.

170 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 49.

171 Lunning & Toijer 2016, s. 492f; Sigeman & Sjodin 2017, s. 186.
172 AD 1984 nr 26.

173 Sebardt 2006, s. 55ff; Jfr AD 2004 nr 40.

46



av arbetsbrist. Det framgar tydligt att omplaceringsskyldigheten i forsta hand
avser sysselsattning pa samma arbetsplats eller ssmma foretagsenhet. Om det
saknas omplaceringsmojligheter inom den delen av verksamheten behéver
arbetsgivare som huvudregel vidga sin utredning till att &ven avse andra delar
av foretaget. Arbetsgivare ska vidare i forsta hand undersoka mojligheter till
omplacering av arbetstagaren inom ramen fér dennes anstéllning. Det bor sa
langt som mojligt vara till ett arbete likvardigt med det arbetstagaren dittills
haft. Arbetsgivare bor tanka dver lésningar som innebadr att arbetstagaren kan
fortsatta med sina befintliga arbetsuppgifter eller atminstone sadant arbete
som ligger inom arbetsskyldigheten. Om det visar sig vara omojligt bor
arbetsgivaren undersoka mojligheter att erbjuda arbetstagaren annan
anstallning hos sig, vilken om mojligt ska vara likstalld med arbetstagarens
befintliga anstéllning vad géller exempelvis 16n. En sadan langre gaende
omplaceringsskyldighet ar befogad sérskilt inom omraden dar arbetstagarens
arbetsskyldighet har en sarskilt sndv innebord.r™® Nagon absolut ratt for
arbetstagare att omplaceras till likvardig anstéllning finns dock inte, &ven om
en sadan skulle vara ledig inom arbetsgivarens verksamhet. Omplacerings-
skyldigheten i 7 § 2 stycket LAS innebé&r, som ovan ndmnts, i princip inte
nagon ratt for arbetstagare att behalla samma slags befattning eller
anstallningsvillkor som tidigare. LAS syftar primart till att skydda en fortsatt

anstallning som sadan.t™

Hur langt arbetsgivares skyldighet att bereda likvardigt arbete stracker sig ar
inte helt tydligt. Det maste prévas med beaktande av omstandigheterna i det
enskilda fallet. | en situation da en uppséagning ar foranledd av personliga skal
finns ingen skyldighet for arbetsgivaren att erbjuda omplacering till ett arbete
inom arbetstagarens arbetsskyldighet om det framstar som osannolikt att
atgarder inom ramen for anstéllningen skulle I6sa foreliggande problem.’
Ett sadant exempel ar rattsfallet AD 1981 nr 1. Arbetsdomstolen understrok
att LAS inte ar avsedd att skapa nagot befattningsskydd. | fallet ansags det
befogat att arbetsgivaren forst sokte mojligheter till omplacering utanfér

174 prop. 1973:129, s. 121f och 243; Se dock kapitel 4.3.2.
175 AD 1997 nr 121; AD 2016 nr 53.
176 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 150f.
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arbetstagarens anstallning. Arbetstagaren hade namligen visat sig olamplig
att skota sin tjanst, och en omplacering inom arbetsskyldighetens ramar hade

snarare kunnat forvarra situationen.1’”’

| rattsfallet AD 1983 nr 110 hade en arbetstagare erbjudits fortsatt arbete som
fastighetsskotare trots att det fanns en ledig befattning som motsvarade hans
tidigare arbete som forman. Arbetsdomstolen framholl att arbetstagaren hade
mojlighet att utnyttja sitt yrkeskunnande om han omplacerades till den
likvérdiga befattningen, men inte om han omplacerades till fastighetsskotare.
Domstolen betonade att arbetstagaren sakerligen skulle ha upplevt arbete med
stddning som mindre tillfredsstallande &n hans tidigare mer kvalificerade
sysslor. Dessutom var fastighetsskotararbetet artskilt fran formansarbetet.
Arbetsdomstolen ansag att arbetstagaren hade godtagbar anledning att avbdja
den erbjudna omplaceringen. Domstolen menade att det hade varit hogst
naturligt och i 6verensstammelse med de vérderingar pa vilka LAS bygger att
erbjuda arbetstagaren den likvérdiga befattningen, med beaktande av att hans
gedigna yrkeserfarenhet, goda tekniska utbildning och langvariga anstallning,

under vilken han anfértrotts viktiga uppgifter.’®

Rattsfallet AD 2010 nr 10 illustrerar vikten av att arbetsgivare vidtar en
ordentlig och noggrann omplaceringsutredning. | fallet fann Arbetsdomstolen
att arbetsgivaren hade styrkt omstéandigheter som utgjorde saklig grund for
uppséagning. Dock hade arbetsgivaren inte fullgjort sin skyldighet att
undersoka om omplacering kunde ske, eftersom arbetsgivaren inte fore
uppsagningen efterfragat vilka kvalifikationer arbetstagaren hade och sadana
handlingar saknades. Darmed var uppségningen inte sakligt grundad, oavsett

om det i realiteten fanns omplaceringsmojligheter eller inte.'”

En bristfallig omplaceringsutredning, vilken resulterar i oklarheter kring vilka
omplaceringsmojligheter som finns, kan medfora att en uppsagning saknar

saklig grund av anledningen att omplaceringsskyldigheten inte &r fullgjord.*®°

7 AD 1981 nr 1.

178 AD 1983 nr 110.

178 AD 2010 nr 10; Sigeman & Sjodin 2017, s. 186.
180 AD 2002 nr 26; AD 2003 nr 14; AD 2005 nr 57.
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Om det ar oklart huruvida en omplacering kunnat ske anses skyldigheten
normalt inte uppfylld.*® Lunning och Toijer menar att det uppenbarligen
stalls langtgaende krav pa arbetsgivare i detta hanseende. Vid bedémningen
av om arbetsgivare fullgjort sina skyldigheter kan detaljer i genomford
omplaceringsutredning tillmétas avgorande betydelse. Arbetsgivare kan

saledes inte ta for latt pa forpliktelsen att omplacera istéllet for att saga upp.'8?

En omplaceringsutredning behdver inte ovillkorligen goras i alla situationer.
Stod for nagon absolut skyldighet finns inte i LAS eller dess forarbeten. Om
det inte finns ndgon omplaceringsskyldighet, till foljd av att omplacering inte
skaligen kan kravas, fyller utredningen ingen funktion. Arbetsgivare kan
darfor underlata att utreda omplaceringsmojligheter i allvarliga fall, sasom
fortroendemissbruk, brottslighet eller ndgon annan form av misskatsamhet.

Det géller ett fatal situationer och arbetsgivare bar risken for felbedémning. 183
4.3 Omplacering i turordning

Det foreligger ingen skyldighet for arbetsgivare att, vid erbjudande om annat
arbete enligt 7 § 2 stycket LAS, fordela lediga arbeten mellan arbetstagare i
nagon turordning eller efter nagon senioritetsprincip. Arbetsdomstolen har, i
rattsfallet AD 2009 nr 50, befdst att en arbetsgivare i en arbetsbristsituation
ar skyldig att forst genomfdéra omplaceringar till lediga arbeten innan berérda
arbetstagare turordnas enligt 22 § LAS. Arbetsgivare har réatt att fullgéra sin
omplaceringsskyldighet pa det satt som de anser vara verksamhetsmassigt
bast, satillvida handlandet inte ar diskriminerande, foreningsrattskrankande
eller strider mot god sed pé& arbetsmarknaden.'® En arbetstagare kan inte
tacka nej till ett i och for sig godtagbart och skaligt omplaceringserbjudande
for att sedan i kraft av sin plats i turordningen vénta pa ett mer tilltalande
erbjudande.’®® AD 2009 nr 50 illustrerar, enligt Numhauser-Henning och

Ronnmar, en inneboende flexibilitet i det svenska anstéliningsskyddet.

181 AD 2010 nr 10; AD 2018 nr 76.

182 |_unning & Toijer 2016, s. 496.

183 AD 2004 nr 56; Lunning & Toijer 2016, s. 491f; Se vidare kapitel 4.3.7.
184 AD 2009 nr 50; Jfr aven AD 2011 nr 30.

185 AD 1996 nr 144.
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Rattsfallet har mott kritik eftersom det kan tdnkas 6ppna upp for arbetsgivare

att genomféra omplaceringar i syfte att &sidosatta turordningsreglerna.'8®

En anknytande fraga & om mojligheter att omplacera arbetstagare till lediga
befattningar enligt 7 8 2 stycket LAS ska utredas innan det blir aktuellt att
Overvéaga omplacering till befattningar som andra arbetstagare med kortare
anstallningstid innehar. Eftersom turordningsreglerna i 22 8 LAS blir
tillampliga forst vid uppsagning pa grund av arbetsbrist for det med sig att
omplaceringsmdjligheter, enligt 7 8 2 stycket LAS, redan ska ha utretts. |
praktiken torde det daremot vara vanligt att arbetsgivare — i samrad med
fackforbund och arbetstagare — i dvertalighetssituationer hanterar samtliga
omplaceringsfragor i ett ssmmanhang. Det ar, enligt Lunning och Toijer,

ofta skaligt fran arbetstagares synpunkt och praktiskt for arbetsgivare.'®’

4.4 Riktlinjer for skalighetskravet

4.4.1 Helhetsbeddmning

I enlighet med formuleringen i 7 8 2 stycket LAS behdver en omplacering
endast vidtas om det ar skaligt. Det innebar att arbetsgivares lojalitetsplikt
gentemot arbetstagaren, i en uppsagningssituation, endast stracker sig till att
overviga skaliga mojligheter till omplacering.'®® Huruvida en omplacering &r
skalig eller inte behover alltid undersokas genom en helhetsbeddmning av
omstandigheterna i det enskilda fallet.*®® Det finns darfor inga givna svar pa
hur skélighetsrekvisitet i 7 8 2 stycket LAS generellt ska tilldmpas. Men det
finns riktlinjer for hur beddémningen ska goras, vilka utvecklats genom

rattspraxis fran Arbetsdomstolen. De kommer att redogdras for i det foljande.

186 Numhauser-Henning & Rénnmar 2010/11, s. 382f.
187 Lunning & Toijer 2016, s. 626f.

188 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 148.

189 3fr AD 1995 nr 2.
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4.4.2 Inom arbetsgivarens verksamhet

Arbetsgivare ar som huvudregel skyldiga att undersdka om det nagonstans
inom hela foretaget, det vill sdga den juridiska person som arbetstagaren &r
anstalld hos, kan ordnas en ny anstéllning. Har foretaget flera driftsenheter,
bor undersokningen i princip ta sikte pa alla foretagets driftsenheter.'*
Déremot avser omplaceringsskyldigheten inte andra foretag, dven om
foretagen i fraga skulle ha ett nara ekonomiskt eller personligt samband,
exempelvis genom att ingd i samma koncern. Undantag kan tankas foreligga
om sattet att bolagisera eller organisera verksamheterna har valts i syfte att
kringga lag eller om det star i strid med god sed pa arbetsmarknaden.
Kallstrom och Malmberg framhaller att utrymmet for det i realiteten &r
begransat.'®! En arbetsgivare har foljaktligen inte fullgjort sin omplacerings-
skyldighet genom att erbjuda arbetstagare anstéllning hos en annan arbets-

givare, satillvida arbetstagaren inte godtar ett sddant alternativ.1

Det finns dock undantag fran vad som ovan anges av framforallt praktiska
skal. Undantag galler nédr arbetsgivare bedriver verksamhet inom olika
omraden och har valt att organisera sin verksamhet sa att omradena bildar mer
eller mindre sjalvstandiga grenar. Forutsatt att organiseringen aven innefattar
omfattande delegering av beslutsfattande till de olika grenarna kan det anses
oskéligt att kréva att arbetsgivares omplaceringsskyldighet utstracks till att
avse hela verksamheten. Skyldigheten anses i sa fall fullgjord genom att
arbetsgivare undersoker mdojligheter till omplacering inom aktuell
verksamhetsgren. Det galler sarskilt om varje rorelsegren har en egen
personalavdelning som sjalvstandigt skoter rekrytering och andra personal-
relaterade fragor samt om de olika verksamhetsgrenarna var for sig ar av stor
omfattning. Resonemanget forutsétter att valet av organisationsform inte kan

betraktas som ett satt att kringga anstallningsskyddet i LAS. %

190 Prop. 1973:129, s. 121.

191 |bid.; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 149.

192 AD 1987 nr 2.

193 AD 1984 nr 141; AD 1995 nr 2; AD 2013 nr 60; Prop. 1973:129, s. 243; SOU 1993:32,
s. 363; Lunning & Toijer 2016, s. 497.
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4.4.3 Lediga befattningar

En viktig forutsattning for att arbetsgivare ska behdva omplacera arbetstagare
ar att det kan ske utan att ndgon annan arbetstagare fristalls.®* Det ska alltsa
finnas hal i befattningsstrukturen.® Arbetsgivare har, som huvudregel, inte
heller nagon skyldighet att inratta nya befattningar eller omorganisera pa ett
satt som innebdr en inskrankning i arbetsgivares foretags- och arbetslednings-
ratt, for att inrdtta nya permanenta uppgifter.1®® Arbetsgivare kan, med andra
ord, oftast inte alaggas att skapa arbetstillfallen som inte &r mojliga att erbjuda
i verksamheten sadan den ar avsedd att fortsattningsvis bedrivas. Kéallstrom
och Malmberg beskriver arbetsgivares ratt att bestdmma 6ver verksamheten

som den viktigaste begransningen av omplaceringsskyldigheten.®’

Arbetsdomstolen har dock papekat att arbetsgivare i vissa fall torde vara
skyldiga att vidta organisationsforandringar som skapar forutsattningar att
undvika uppsagning, om det kan ske utan att verksamheten laggs om pa ett
mer genomgripande satt och verksamhetens fortsatta bedrivande inte heller
forsvaras. En forutsattning &r att det inte medfor att andra arbetstagare maste
fristallas. Arbetsgivare har en lojalitetsplikt gentemot dvriga arbetstagare
inom verksamheten. Det innebér att arbetsgivare inte kan tvingas att vidta
atgarder som leder till forsamrade anstillningsforhallanden for dem.!%®
Arbetsgivare kan foljaktligen inte ndja sig med att konstatera att lediga
befattningar inom verksamheten saknas. Arbetsgivare maste aven undersoka

om omplacering kan ske om mindre férandringar skulle genomféras.

I AD 2004 nr 40 beddmde Arbetsdomstolen att det inte skaligen kunde krévas
av en arbetsgivare att omorganisera verksamheten genom att infora arbets-
rotation. Det innebar en storre omorganisation som paverkade Ovriga

arbetstagare negativt, trots att tva uppsagningar da skulle kunna undvikas.*

194 Prop. 1973:129, s. 122.

195 Numhauser-Henning & Rénnmar 2010/11, s. 390.

1% AD 1997 nr 98; Sigeman & Sjodin 2017, s. 186.

197 AD 2004 nr 40; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 149.
198 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 150.

199 AD 2004 nr 40.
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Arbetsgivares omplaceringsskyldighet omfattar arbeten som &r lediga vid
uppsagningstillfallet. | viss man omfattas dven arbeten som arbetsgivare har
att rakna med eller vet kommer att bli lediga under uppségningstiden.?®® Det
kan dock inte kravas att arbetsgivare, vid sin omplaceringsutredning, beaktar
sadana arbeten som framstar som ovissa vid den tidpunkt da arbetsgivaren
fattar sitt uppsagningsbeslut.?’! Det ligger vidare inom arbetsgivares foretags-
och arbetsledningsrétt att frivilligt inratta en eller flera nya befattningar som

arbetstagare darefter erbjuds omplacering till.2%?

4.4.4 Tillrackliga kvalifikationer

Arbetsgivares omplaceringsskyldighet begransas pa sa satt att den endast
galler arbete for vilket arbetstagaren i fraga har tillrackliga kvalifikationer.
Det foljer av lagforarbeten och réttspraxis. Begransningen innebar att
arbetsgivare inte har nagon skyldighet att erbjuda omplacering till arbete som
arbetstagare inte har forutsattningar att klara av.2®® Med tillrackliga
kvalifikationer menas de meriter och 6vriga kvalifikationer som normalt
kravs for anstallningen, sasom viss utbildning, yrkeserfarenhet samt sérskilda
personliga egenskaper.?%* Arbetsgivare som pastar att en arbetstagare saknar

tillrackliga kvalifikationer for ett arbete har bevisbérdan for pastéendet.?%

Utgangspunkten ar att arbetsgivare i princip far besluta vilka kvalifikationer
som krévs for en viss befattning.?% Arbetsgivare maste dock iaktta grund-
laggande saklighet. Uppstallda merit- och kvalifikationskrav far inte framsta
som obefogade eller dverdrivhna och de far inte vara “skenkrav”. Kraven
maste dven vara relevanta for arbetet i fraga, vilket Kallstrom och Malmberg
beskriver som i allmanhet oproblematiskt. Ett krav som i och for sig ar

relevant for arbetsuppgifterna kan daremot anses oacceptabelt av andra

200 AD 2010 nr 10.

201 AD 1987 nr 42.

202 AD 1984 nr 82.

208 Prop. 1973:129, s. 121 och 242f; AD 2006 nr 110; AD 2016 nr 15; Lunning & Toijer
20186, s. 500; Ulander-Wé&nman 2014, s. 146.

204 AD 1995 nr 2; AD 2010 nr 10; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 158.

205 AD 2014 nr 42; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 159; Lunning & Toijer 2016, s. 500.
206 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 149f; Lunning & Toijer 2016, s. 501.
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anledningar.?®” Krav far inte vara varken direkt eller indirekt diskriminerande,
innebara forsok till kringgaende av lag eller avtal eller strida mot god sed pa
arbetsmarknaden.?® Finns det forfattningsreglerade krav for anstéillningen
eller utovande av befattningen, vilka arbetsgivaren maste eller vill folja

behover arbetstagaren uppfylla dem.2%°

Ett av arbetsgivaren uppstallt kvalifikationskrav ar endast godtagbart om det
uppratthalls i praktiken. Det framgar av rattspraxis att det som har varit skrivet
i en arbetsplatsannons eller liknande, om sadan finns, ar betydelsefullt for
avgorandet av vilka kvalifikationer som anses krévas for en viss befattning
— inte minst ur bevishanseende.?!® Om ett foretag i allménhet tillampar hogre
krav vid extern nyrekrytering an vid intern rekrytering, sa ar det de
egenskaper och erfarenheter som arbetsgivaren faktiskt skulle ha néjt sig med
vid intern rekrytering som har betydelse vid beddmningen av om en
arbetstagare har tillrackliga kvalifikationer for en tjanst.?!! For att avgéra om
kvalifikationskrav uppratthalls i praktiken kan en jamforelse géras med de
krav som tillampas betraffande andra arbetstagare. Exempelvis kan ett krav
pa viss utbildning lamnas utan hanseende om andra arbetstagare inom
foretaget, med liknande befattningar, saknar sadan. Uppstallda krav kan aven
bedémas utifran vilka krav som allmant tillampas inom branschen. Héansyn
kan emellertid, saval i skarpande som mildrande riktning, tas till
forhallandena i det enskilda fallet. Exempelvis kan foretagets storlek och
huruvida nivan pa befattningen ar foretagshierarkiskt lag eller hog beaktas. |
mindre foretag kan det framstd som nddvandigt att anpassa kraven pa

kvalifikationer till den kompetens som i évrigt finns inom foretaget.?'?

Nar en befattning — efter en organisationsférandring — far ett nytt innehall far
arbetsgivaren stélla upp de merit- och kvalifikationskrav som arbetsgivaren

anser lampliga, &ven om det innebar hogre eller mer langtgaende krav an vad

207 AD 1986 nr 58; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 158f.

208 Se bl.a. 2 kapitlet 1 § diskrimineringslagen (2008:567); AD 1996 nr 54; Kallstrom &
Malmberg 2019, s. 159.

209 AD 2016 nr 15; Lunning & Toijer 20186, s. 500.

210 3fr AD 1995 nr 2.

211 AD 2015 nr 49.

212 AD 1986 nr 58; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 159.
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som tidigare varit fallet. Arbetsgivare far alltsa med tiden hoja kraven sa lange
de fortfarande framstar som godtagbara och inte strider mot lag eller god
sed.?!3 Om forandringen innebdr att kraven blir strangare méaste den dock vara

befogad med hansyn till organisatoriska, tekniska eller andra sadana skal.?*

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer far inte tolkas som att arbetstagare pa en
gang ska beharska sina nya arbetsuppgifter. En viss upplarningstid ar vanligt
forekommande vid rekrytering av arbetskraft och en sadan upplarningstid
maste arbetsgivare acceptera dven nar det ar fraga om forflyttning av arbets-
kraft for att undvika fristallningar.?*> Undantag gors om det finns fog for att
krdva att arbetstagaren i frdga genast ska prestera ett fullgott arbete.?6
Arbetsdomstolen har faststallt att arbetsgivare i princip har en skyldighet att
se till sa att verksamhetens anstallda ges tillgang till vidareutbildning och
kompetensutveckling. Skyldigheten omfattar daremot inte tillhandahallande
av langre utbildning eller utbildning av grundldggande natur i syfte att en
arbetstagare ska kunna erhéalla tillrackliga kvalifikationer for omplacering.?’
Som exempel kan ndmnas att nar korkort ar en premiss for anstallning har
arbetsgivare ingen skyldighet att tillse eller bekosta en arbetstagares korkorts-
utbildning. Korkort anses vara en grundldggande kvalifikation for arbete som

innefattar bilkorning.?!8

I AD 2005 nr 75 ansdgs grundldggande kunskaper i engelska vara en
forutsattning for arbete som servicetekniker. Sprakkravet ansags befogat till
foljd av att teknikerna interagerade med kunder som inte talade svenska.
Domstolen framholl att grundkunskaper i engelska, som det i fallet var fraga
om, var baskunskaper. Det kunde inte krévas av arbetsgivaren att tillhanda-
halla sadan grundlig engelskautbildning. Foretaget hade inte asidosatt sin
skyldighet att bedriva kompetensutveckling genom att inte erbjuda sprak-

undervisning.?t°

213 AD 2016 nr 15; Kallstrom & Malmberg 2019, s. 158.
214 AD 1996 nr 54.

215 Prop. 1973:129, s. 121f.

216 AD 2016 nr 15.

211 AD 1999 nr 36; AD 2005 nr 75; AD 2011 nr 5.

218 AD 2010 nr 34.

219 AD 2005 nr 75.
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Hur lang — om ens ndgon — upplarningstid arbetsgivare maste acceptera
avgors med hansyn till omstandigheterna i det enskilda fallet. Dérav ar det
svart att faststalla ndgon allméangiltig tidsperiod. | rattspraxis har beaktats hur
angeldget det varit for arbetsgivaren, med hansyn till verksamhetens storlek

och ekonomiska situation, att inte tvingas acceptera en lang upplarningstid.??°

I AD 1983 nr 110 hade en arbetstagare sagts upp fran sin befattning som
forman pa grund av arbetsbrist. Han hade erbjudits omplacering till arbete
som fastighetsskotare men tackat nej till det, vilket Arbetsdomstolen ansag
godtagbart. Arbetstagarsidan ansdag att det var mojligt att omplacera honom
till annat likvardigt arbete och att saklig grund for uppsagning saledes inte
forelag. Arbetsgivaren menade att arbetstagaren inte hade tillrackliga
kvalifikationer for att omplaceras till en lediga likvardig befattning eftersom
han arbetade for langsamt. Domstolen ansag att arbetsgivarens invandning
var osaklig. Om det forholl sig sa att arbetstagaren arbetade for langsamt
borde det rimligtvis ha varit en nackdel i hans befintliga tjanst, vilket
motsades av att han hade anfortrotts kvalificerade arbetsuppgifter som for-
man. Arbetsgivaren ansags skyldig att erbjuda omplacering till den lediga
likvardiga befattningen.??

| rattsfallet AD 1984 nr 133 ansags sarskilda egenskaper sasom snabbhet,
utatriktad laggning och formaga att arbeta under stress vara befogade krav pa
en receptionist. En arbetstagare som saknade dessa nddvandiga personliga
egenskaper och som dessutom obestridligen hade svarigheter att utfora
arbetet som receptionist pa ett tillfredsstallande sétt ansags sakna tillrackliga

kvalifikationer for att omplaceras till en receptionistbefattning.??

I AD 2010 nr 10 arbetade en arbetstagare som habiliteringsassistent. Han hade
sedan tidigare erfarenhet av omvardnadsarbete. Det hade riktats allvarlig
kritik mot arbetstagarens prestation, vilket var tillrackligt for att det skulle
anses befogat att skilja honom fran hans anstéllning. Vid beddmningen av om

omplacering kunde ske fann Arbetsdomstolen att arbetstagaren visat sig

220 AD 1995 nr 118.
221 AD 1983 nr 110; Se mer om rattsfallet i kapitel 4.2.
222 AD 1984 nr 133.
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sakna den personliga lamplighet som krdvs for arbete som innefattar
omvardnad. Det kunde darfor inte skéligen kravas att arbetsgivaren skulle
omplacera arbetstagaren till sadan anstéllning, dven fast det fanns lediga

tjanster och arbetstagaren tidigare arbetat med omvérdnad.??

Rattsfallen ovan illustrerar att en arbetstagare kan vara okvalificerad for
fortsatt arbete hos arbetsgivaren om hen pa grund av personliga forhallanden
saknar forutsattningar for att klara nya arbetsuppgifter. Men det &r inte heller
uteslutet att — i de fall fortsatt arbete skulle innefatta samma eller i allt
vasentligt samma uppgifter som tidigare — en provning av arbetstagarens
personliga forhallanden kan leda till att denne inte anses ha tillrackliga
kvalifikationer for fortsatt anstallning. Det torde framst galla om det finns

saklig grund for att saga upp arbetstagaren av personliga skal.??

En nérliggande fraga ar om det ar skaligt att erbjuda en arbetstagare
omplacering till en befattning hen ar patagligt dverkvalificerad for. I enlighet
med forarbetena till LAS och anstallningsskyddets natur bor arbetsgivare,
som ovan namnts i kapitel 4.2, forst erbjuda en likvérdig befattning till en
arbetstagare som riskerar uppsagning, om sadan finns. Annars bor det vara
fraga om arbete som framstar som lampligt med hansyn till bland annat
arbetstagarens forutsattningar, personliga forhallanden och I6neféormaner.
Saknas en sadan ledig befattning eller om det bedéms oskaligt att omplacera
till en sdan befattning ar arbetsgivaren skyldig att erbjuda annat ledigt arbete
inom verksamheten. Det galler &ven om det kan tyckas sjalvklart att arbets-
tagaren inte kommer att godta ett omplaceringserbjudande till en tjanst hen ar
overkvalificerad for.22° Lunning och Toijer framhaller att det inte bor vara
mojligt att kringga syftet med omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 stycket LAS
genom att erbjuda omplacering till en artskild befattning nér det finns andra
lampligare lediga arbeten pa arbetsplatsen, trots att paragrafen inte kan ségas

ge arbetstagare nagon absolut ratt att erhalla en likvardig anstéllning.??

223 AD 2010 nr 10.

224 |bid.; Jfr a&ven AD 1995 nr 2.

225 e kapitel 4.1 och 4.2.

226 |_unning & Toijer 2016, s. 501f; Jfr Sebardt 2006, s. 57.
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4.4.5 Geografiskt olika arbetsplatser

Det torde inte vara ovanligt forekommande att arbetsgivare bedriver
verksamhet pa flera orter. Arbetsgivares omplaceringsskyldighet stracker sig,
som huvudregel, till att erbjuda arbetstagare lediga befattningar inom hela
foretaget. Ett omplaceringserbjudande till annat arbete hos arbetsgivaren i en
arbetsbristsituation kan anses skaligt &ven om det nya arbetet &r pa annan ort.
Det finns dock omstandigheter, bland annat av personlig natur, som kan
innebdra att arbetstagare anses ha godtagbar anledning att avboja erbjudande

om omplacering till arbete p& annan ort.?%’

I rattsfallet AD 2009 nr 50 hade arbetstagare, som arbetat i Uppsala, erbjudits
omplacering till arbetsplatser inom Stockholmsomradet. Arbetsdomstolen
beaktade att det var mojligt att dagspendla inom omradet. Den ena
arbetstagarens familjesituation innebar visserligen svarigheter, men de kunde
inte anses vara av en sadan karaktar och tyngd att omplaceringserbjudandet
var att betrakta som oskaligt.??®

| rattsfallet AD 2006 nr 15 erbjods en arbetstagare, som var bosatt med sin
familj i Uppsala, omplacering till arbete i Are. Arbetsdomstolen konstaterade,
utan narmare resonemang, att ett sadant omplaceringserbjudande var att
betrakta som oskaligt till foljd av arbetstagarens familjesituation och
anknytning till sin befintliga bostadsort. Arbetstagaren hade saledes

godtagbara skl for att tacka nej till omplaceringserbjudandet.??®
4.4.6 Annan arbetstid

Erbjudande om omplacering till en arbetstagares ”egna anstéllning” fast med
farre antal arbetstimmar eller till en annan anstélining med ett lagre
arbetstidsmatt kan utgora ett skaligt omplaceringserbjudande. Det star klart
att en arbetstagare, vid omplacering enligt 7 8 2 stycket LAS, kan behdva

acceptera en annan sysselséttningsgrad och en l6neséankning. Arbetstagare

221 AD 2015 nr 49.
228 AD 2009 nr 50.
229 AD 2006 nr 15.
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som tackar nej till en sadan omplacering riskerar att sdgas upp, oavsett plats i
turordningen.?*® Framst blir det aktuellt om omplacering till likvardigt arbete,

med hansyn till bland annat arbetstid, & omgjligt.?%

| rattsfallet AD 2012 nr 47 ville arbetsgivaren — genom en omorganisation —
ta bort tva anstallningar pa 35 respektive drygt 7 timmar per vecka och istéllet
inrétta tva anstéllningar pa 25 respektive 15 timmar per vecka. En av arbets-
tagarna erbjods da omplacering till en anstallning med ett lagre arbetstids-

matt. Domstolen anség omplaceringserbjudandet vara skaligt.?®2

| rattsfallet AD 2016 nr 69 ville arbetsgivaren minska antalet arbetstimmar,
till foljd av arbetsbrist. Arbetsgivaren valde att minska sysselsattningsgraden
for flera arbetstagare, vilket numera ofta bendmns som hyvling. Elva
arbetstagare blev erbjudna fortsatt anstallning med ett lagre arbetstidsmatt.
Att erbjuda de drabbade arbetstagarna omplacering till anstallningar med
farre timmar ansags vara skaligt i arbetsbristsituationen. Arbetstagarnas
turordningsplats saknade betydelse.?3® Réttsfallet har dock varit foremal for
debatt.23

I SOU 2019:5, vilken i skrivande stund inte foranlett nagon lagandring,
foreslas att ett erbjudande om omplacering som enbart innebar ett lagre
arbetstidsmatt inte ska ses som skaligt. | en arbetsbristsituation skulle
arbetstagare darmed ges mojlighet att tacka nej till ett sddant erbjudande, utan

att saklig grund for uppsagning foreligger som en féljd darav.?%

Redan i rattsfallet AD 1984 nr 82 understrok Arbetsdomstolen att LAS och
dess forarbeten inte ger nagot stod for att arbetsgivares omplacerings-
skyldighet ar begransad pa sa satt att arbetsgivare inte behover erbjuda en
deltidsanstalld arbetstagare omplacering till en ledig befattning med storre

tjanstgoringsvolym an den som arbetstagaren har i sin deltidsanstéllning. 2

230 AD 2006 nr 11; AD 2012 nr 11.

231 Se kapitel 4.2.

232 AD 2012 nr 47.

233 AD 2016 nr 69.

234 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 202.
235 50U 2019:5, s. 161.

23 AD 1984 nr 82.
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4.4.7 Misskotsamhet och samarbetssvarigheter

| vissa fall kan det anses uppenbart oskaligt att en arbetsgivare maste
omplacera en arbetstagare istéllet for att sdga upp denne av personliga skaél.
Exempel pa sadana fall — i forarbetena till LAS — ar nar arbetstagaren har varit
grovt misskotsam eller néar flera omplaceringsforsok redan gjorts utan
framgang. En sadan situation foreligger bland annat om en arbetstagare, som
har svarigheter att samarbeta med arbetsledning eller kollegor, omplacerats
en eller flera ganger och liknande svarigheter uppkommit darefter. Da ar det
oskaligt att arbetsgivaren ska behdva erbjuda ytterligare omplacering.2®’
Omplacering kan ocksa vara oskaligt om en arbetstagare agerat illojalt pa ett
sétt som varit gnat att i hog grad rubba arbetsgivarens fortroende.?®

Lunning och Toijer papekar att det finns avtalsbrott som &r av sadan karaktar
att omplacering framstar som otankbart, till foljd av att arbetsgivarens
fortroende fOr arbetstagaren forbrukats. Som exempel ndmns oegentligheter,
konkurrerande verksamhet och andra fortroendeskadliga avtalsbrott. |
rattspraxis har aven faststallts att arbetstagare som begatt upprepade brott mot
regler pa arbetsplatsen inte behover erbjudas omplacering for att saklig grund
for uppsagning ska anses foreligga. Det géller dock under forutsattning att det

saknas skal att tro att omplacering skulle kunna avhjélpa problemet.*®

| rattsfallet AD 2018 nr 28 hade en arbetstagare anstélld vid Forsvarsmakten
Overtratt sakerhetsforeskrifter och rutiner genom att ta med en anhoérig till sin
arbetsplats, vilken var ett sékerhetsklassat objekt med hogt skyddsvérde.
Arbetsdomstolen framholl att palitlighet och lojalitet hos arbetstagare ar av
séarskild vikt for Forsvarsmaktens verksamhet. Arbetstagarens agerande
ansags sa pass allvarligt och rubbade arbetsgivarens fortroende for honom pa

s& satt att det inte skéligen kunde krévas av arbetsgivaren att omplacera.?*°

237 Prop. 1973:129, s. 243,

238 AD 2004 nr 56; AD 2013 nr 53.

239 AD 2006 nr 121; Lunning & Toijer 2016, s. 489 och 491.
240 AD 2018 nr 28.
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| rattspraxis finns det emellertid flera exempel pa nar omplacering har ansetts
skaligt trots att arbetstagaren i fraga har gjort sig skyldig till allvarliga
forseelser.?* Nedan foljer ett antal siddana exempel, vilka illustrerar hur

Arbetsdomstolen har resonerat i olika situationer.

I AD 1989 nr 102 hade en arbetstagare bland annat gjort forolampande och
krankande uttalanden gentemot arbetsgivaren, arbetsledare och kollegor.
Arbetsdomstolen var tydlig med att sadant upptradande och sadana uttalanden
som forekommit inte ska behdva godtas i ett anstallningsforhallande.
Arbetstagarens beteende ansags allvarligt, men arbetsgivaren var trots det
skyldig att erbjuda omplacering. Domstolen konstaterade att det visserligen
inte med sakerhet kunde sédgas om en omplacering skulle vara en god l6sning
pa det uppkomna problemet, men forsok borde i alla fall ha gjorts. Rattsfallet
belyser arbetsgivares skyldighet att forsoka komma till ratta med en
misskotsam arbetstagare, vars upptradande i och for sig ar starkt klandervart,
utan att vidta uppsagning. Om det inte kan uteslutas att omplacering skulle

vara en losning pé problemet torde arbetsgivare behdva dvervaga det.?4?

| rattsfallet AD 1982 nr 110 hade samarbetssvarigheter uppkommit pa ett
mindre foretag. Arbetstagaren hade varit Oppet kritisk mot foretagsledningen
och foretagets framtid, framfort hot gentemot ledningen samt uppmanat andra
anstéllda att séka annat arbete. Arbetsdomstolens framhdll att arbetstagare
har en vidstrackt ratt att kritisera och ifragasatta sin arbetsgivares handlande.
Men kritikrattens omfattning beror bland annat pa arbetstagarens stéllning pa
foretaget. Ju hogre befattningsniva desto storre krav pa lojalitet. Arbets-
tagaren i fraga hade en hog befattning. Arbetsgivaren behdvde darfor inte
behalla arbetstagaren i den befattning han hade, till foljd av hans bristande
samarbetsvilja. Emellertid utesl6t inte Arbetsdomstolen att en omplacering
hade kunnat kréavas trots illojaliteten, om nagon annan ledig befattning hade

funnits inom foretaget.?*3

241 AD 2010 nr 10.
242 AD 1989 nr 102.
243 AD 1982 nr 110; Lunning & Toijer 2016, s. 491.
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| rattsfallet AD 2013 nr 53 menade Arbetsdomstolen att arbetsgivaren — ett
storre foretag — borde ha gjort forsok att omplacera en arbetstagare, trots att
hans upptrddande mot en avdelningschef utgjorde en tydlig 6vertradelse av
vad som anses acceptabelt i ett anstallningsforhallande. Arbetstagaren hade
anvant ett mycket olampligt sprakbruk, upptratt aggressivt och inte ordentligt
redogjort for sina arbetsuppgifter. Domstolen ansag dock att arbetstagarens
agerande berodde pa en personlig konflikt med chefen. Arbetsgivaren borde

darfor ha forsokt att 16sa problemen utan att vidta en uppségning.#

Det finns exempel pa nar det stallts sarskilda krav pa arbetsgivaren att visa
hénsyn gentemot arbetstagare som lider av sjukdom, &ven vid grov
misskotsamhet.?*® | rittsfallet AD 1999 nr 2 hade en arbetstagare — som led
av psykiska ohdlsa — skadat arbetsgivarens material. Det kunde inte saker-
stallas om handlingarna hade begatts under inflytande av sjukdomen.
Arbetsdomstolen framholl att a&ven om det ar fraga om en sa pass allvarlig
handling att den normalt kan motivera ett avskedande, sa maste arbetsgivaren
se till vilka slutsatser om arbetstagarens lamplighet for fortsatt anstéllning
som kan dras av det intraffade. Arbetsgivaren hade darfor inte visat tillracklig

hansyn gentemot arbetstagaren genom att direkt avsluta anstillningen.24®

I AD 2002 nr 26 anlade Arbetsdomstolen ett liknande synsétt. Arbetstagaren
i fallet hade under sin fritid gjort sig skyldig till grovt rattfylleri, smitning,
stold och misshandel. Vissa av brotten har begatts med hjalp av arbets-
givarens bil, vilket stred mot arbetsplatsreglerna for bruk av tjanstebil.
Domstolen ansag agerandet allvarligt. Men till féljd av arbetstagarens langa
anstallningstid och det faktum att framférallt hans framtida lamplighet skulle

beaktas ansag domstolen att skyldighet att, om mojligt, omplacera forelag.24’

| rattsfallet AD 2009 nr 36 hade tva arbetstagare, vilka arbetade med att
framfora tunga fordon, végrat att lamna ett utandningsprov i ett sa kallat

alkoskap. Det innebar ett brott mot en viktig sékerhetsforeskrift. Darmed

244 AD 2013 nr 53; Lunning & Toijer 2016, s. 489.
245 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 152.

246 AD 1999 nr 2.

241 AD 2002 nr 26.
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ansag domstolen att det var oskaligt att krava att arbetsgivaren skulle vara
skyldig att omplacera arbetstagarna till anstallning som krévde framforande
av fordon. Déaremot uteslot inte domstolen att arbetsgivaren var skyldig att

omplacera till andra typer av befattningar, om sédana hade funnits lediga.?*8

| rattspraxis fran Arbetsdomstolen forefaller en gemensam namnare vara att
arbetsgivare alltid maste fraga sig om det finns méjlighet att komma till rétta
med existerande problem genom omplacering. Ar svaret pa den fragan
jakande ar det skaligt att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren. Undantag
synes vara da tidigare forsok att omplacera redan gjorts utan tillfredsstallande
resultat. Ar svaret daremot nekande, torde omplacering anses oskéligt. Det
kan noteras att troskeln for att en uppsagning av personliga skal ska vara
sakligt grundad &r relativt hog i Sverige. Ar det friga om ndgot mindre
allvarlig misskétsamhet eller samarbetssvarigheter laggs stor vikt pa hur
arbetsgivaren forsokt komma till ratta med problemet, det vill s&ga huruvida
arbetsgivaren patalat och reagerat pa arbetstagarens misskotsamhet. En

uppsagning av personliga skl far inte framst& som 6verraskande.?*°

248 AD 2009 nr 36.
249 Kallstrom & Malmberg 2019, s. 136 och 152; Numhauser-Henning & Rénnmar
2010/11, s. 384.
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5 Analys

5.1 Introduktion

Syftet med detta arbete har varit att undersoka den svenska regleringen av
omplacering av arbetstagare, i tva olika omplaceringssituationer. Sarskilt
fokus har legat pa att redogora for nar omplacering kan ske, vilket har medfort
att begrénsningar av arbetsgivares arbetsledningsratt samt skalighetskravet i
7 § 2 stycket LAS i synnerhet askadliggjorts. Ytterligare syfte har varit att
behandla varfor det ar viktigt att omplaceringsregleringarna inte lamnar ett
for stort utrymme for otydligheter samt att belysa vilka intressen som
paverkat omplaceringsregleringarnas utformning. For att uppna syftena har

fragestallningar uppstallts, vilka &@mnas besvaras i detta avslutande kapitel.

Kapitlet har delats upp i, forutom denna introduktionsdel, tre delar. Den forsta
av delarna behandlar arbetsgivares ratt att omplacera arbetstagare inom deras
arbetsskyldighet. Arbetsgivarrattighetens begréansningar sammanfattas och
diskuteras. Efterfoljande del behandlar arbetsgivares skyldighet att omplacera
arbetstagare istallet for att vidta uppsagning, enligt 7 § 2 stycket LAS.
Skyldighetens innebdrd och omfattning tas upp. | kapitlets sista del foljer en
diskussion om omplaceringsregelverkens utformning samt om skillnader
respektive likheter mellan de tva omplaceringssituationerna. Olika intressen

och forhallningssatt kommer att belysas och reglernas funktion att diskuteras.

5.2 Omplacering inom arbetsskyldigheten

efter arbetsledningsbeslut

Inledningsvis, i denna del, ska aterkopplas till en av arbetets fragestallningar;
hur avgors granserna for arbetsgivares ratt att omplacera arbetstagare i kraft
av dennes arbetsledningsratt? For att besvara fragan behéver tva olika, men i
hdg grad sammanhéngande, arbetsrattsliga komponenter behandlas. Dels hur
arbetsgivares arbetsledningsratt allmént begrénsas och dels hur ramarna for

en arbetstagares arbetsskyldighet ser ut.
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Det finns flera tydliga generella begrénsningar av arbetsgivares mojlighet att
omplacera, som ett utflode av sin ratt att leda och férdela arbetet.?*° En sddan
ar lagregler, som till exempel diskrimineringslagstiftning. Arbetsréttslig
lagstiftning ar givetvis viktig och har med tiden successivt 6kat. En annan
begransning ar god sed pa arbetsmarknaden, vilken dock inte torde innebéra
sarskilt langtgdende begransningar av omplaceringsratten eftersom den
enbart forhindrar arbetsgivare fran att vidta omplaceringar som strider mot
allmént vedertagen moral eller foljer av helt godtyckligt agerande. Principen
far, med andra ord, genomslag framst vid sarpraglade situationer. Dartill
inneb&r den domarskapta bastubadarprincipen viss inskrankning. Den tréffar
dock bara sarskilt ingripande omplaceringar som gjorts av skal relaterade till
arbetstagare personligen. Principen &r dessutom tankt att tillampas restriktivt.
Aven avtal kan medféra begransningar. Men sammantaget framtrader
inledningsvis en bild av arbetsgivares rétt att omplacera som synnerligen
vidstrackt. Den nyanseras emellertid av att arbetstagares arbetsskyldighet
behover tas hansyn till for att veta huruvida omplacering far ske. Enligt min
mening &r det foljaktligen framst det faktum att arbetsskyldigheten har givna

ramar som innebdr en betydande begransning av omplaceringsratten.

Det finns granser for i princip alla arbetstagares arbetsskyldighet, men dessa
ar ofta tdmligen otydliga. Granserna avgor omfattningen av arbetsgivares ratt
att omplacera, eftersom omplacering utanfor likstalls med avsked eller
uppsagning. Var granserna gar faststalls genom beaktande av lagstiftning,
anstallningsavtal, kollektivavtal, sedvédnja inom det arbetstagarkollektiv som
arbetstagaren tillhor och allmanna rattsprinciper. En helhetsbedémning i det
enskilda fallet blir ofta aktuellt, om arbetsskyldigheten inte framstar som
tydlig vid forsta anblick.?>! Regleras arbetstagares arbetsskyldighet i avtal blir
vad som sédgs dari vagledande. | avtal kan arbetsskyldigheten inskrénkas eller
utvidgas i forhallande till vad som annars skulle ha géllt. Finns ett avtal och
det dessutom ar tillrackligt tydligt torde fragan nar omplacering far ske inte

valla nagra storre praktiska bekymmer. Da star svaret att finna i avtalet.

250 Se kapitel 3.1.2, 3.1.3 och 3.1.4.
251 Se kapitel 3.2.1.
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Ett satt att fortydliga arbetsgivares omplaceringsratt, for bade arbetstagare
och arbetsgivare, ar saledes att specificera arbetsskyldigheten i individuella
anstallningsavtal. Dock behdver uppmarksammas att arbetsgivare och
arbetstagare, i de flesta fall, inte &r helt jamstallda i en anstéllningssituation.
Arbetsgivare ar ofta den starkare parten. En vidstréackt arbetsskyldighet ger
arbetsgivare 0kad flexibilitet och frihet att omorganisera verksamheten eller
anpassa arbetstagares arbetsuppgifters innehall. Darfor torde ofta incitament
for arbetsgivare att i avtal acceptera en snavare arbetsskyldighet saknas. Att
avtala om granser for arbetstagares arbetsskyldighet skulle dessutom kunna
resultera i hinder for arbetsgivare att anvanda befintlig arbetskraft vid storre
strukturella forandringar av verksamheten, varav arbetstagare skulle riskera
att bytas ut. Att anstallningsavtalet som avtalsform innehaller viss flexibilitet
ar trots allt en anledning till att arbetsgivare véljer att anstalla arbetstagare for
att tillgodose sitt arbetskraftsbehov.

Fackforbund &r daremot mer jamstallda arbetsgivare. Det kan tdnkas att
arbetstagares arbetsskyldighet skulle kunna preciseras i kollektivavtal, i syfte
att tydliggora dess granser. Kollektivavtal omfattar dock vanligen manga
arbetstagare. Att reglera alla kollektivavtalsbundna arbetstagares arbets-
skyldighet kan darmed ténkas leda till o6nskade konsekvenser i form av en

alltfor stelbent och oandamalsenlig arbetsskyldighetsreglering.

Om arbetsskyldigheten inte avtalsreglerats blir ofta 29/29-principen
avgorande. Principen bestar av tre rekvisit. Arbetstagare ar skyldiga att utfora
allt sadant arbete som ar for arbetsgivarens rakning, star i naturligt samband
med dennes verksamhet och kan anses falla inom arbetstagarens allmanna
yrkeskvalifikationer.?>? Kortfattat knyter principen arbetsskyldigheten, for
arbetare, till kollektivavtalets vida tillampningsomrade och arbetstagares
allménna yrkeskvalifikationer eller, foér tjansteman, till befattnings-
beskrivningar och en nagot snavare uppfattning om arbetsskyldigheten som

nérmast knuten till tjansten.

252 e kapitel 3.2.2.
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Det forsta rekvisitet i 29/29-principen torde, i de flesta fall, inte valla stora
bekymmer. Arbetsgivare kan enbart kréva att arbetstagare utfor sadant arbete
som ligger i arbetsgivarens intresse. Det andra rekvisitet forefaller daremot
mer svartolkat. Rekvisitet innebér att arbetsskyldigheten knyts till kollektiv-
avtals tillampningsomrade. Kollektivavtal anses huvudsakligen omfatta allt
sadant arbete som efter ett praktiskt bedémande star i naturligt samband med
den centrala verksamhet pa vilken avtalet forst och framst syftar pa. Det
innebdr att 29/29-principen for med sig flexibilitet. Arbetsgivare bestimmer
inriktning pa verksamheten och arbetsskyldigheten knyts till verksamheten.
Flexibiliteten torde, som dven ovan namnts, bidra till att arbetskraftsbehov

tillgodoses genom anstéllningar istallet for 16sare avtalskonstruktioner.

29/29-principens tredje rekvisit ar omdiskuterat. Det star klart att en
arbetstagare inte kan omplaceras till arbetsuppgifter som faller helt och hallet
utanfor dennes yrkeskvalifikationer. Det torde vara oproblematiskt, eftersom
det inte &r troligt att arbetsgivare dnskar genomfora en sadan omplacering.
Det ar daremot inte latt att tydligt faststalla i vilken utstrackning arbetstagare
med hdg kompetens har storre mojligheter att erhalla arbetsuppgifter som
motsvarar deras férmagor. Nar det galler 29/29-principens tredje rekvisit gors
dessutom beaktansvard skillnad pa arbetare och tjansteman.

Det ar ett faktum att arbetsskyldigheten ar mer omfattande for arbetare an for
tjansteman, vilka inte ar skyldiga att underkasta sig sadana forandringar som
innebar att deras tjanst i grunden forindras.?>® Vagledande rattspraxis om
tjansteméns arbetsskyldighet ar dock knapphéndig. Mojligen ar dessutom
uppdelningen pa vag att luckras upp, men skillnaden mellan arbetstagar-
grupperna ar fortfarande méarkbar. Uppdelningen har av tradition gjorts inom
svensk arbetsratt. Med teknisk utveckling och nya typer av yrken kan
gransdragningen numera te sig mer komplicerad &n tidigare. Svarigheter att
kategorisera arbetstagare och darmed avgora arbetsskyldighetens granser kan
mojligen utronas. Har 6verlats, i den svenska modellens anda, stort ansvar till

arbetsmarknadens parter eftersom det far stor betydelse for kategoriseringen

253 Se kapitel 3.2.2.
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av arbetstagare vilka arbetstagarorganisationer de tillhor. Eventuellt skulle ett
enhetligt och allomfattande arbetsskyldighetsbegrepp, enligt min mening,
vara mer tidsenligt och bidra till lattoverskadligare omplaceringsregler.
Reglerna skulle kunna uppfattas som tydligare oavsett om alla arbetstagares
arbetsskyldighet var knuten till tjansten eller knuten till kollektivavtals
tillampningsomrade och arbetstagares allmanna yrkeskvalifikationer. Vilket
alternativ som vore mest fordelaktigt ar dock inte nagot som detta arbete kan

ge svar pa, eftersom nagon form av empirisk undersokning da torde fordras.

Det finns inte nagra rattsliga normer som ger, framforallt, arbetstagare som
kategoriseras som arbetare nagot egentligt rattsligt ansprak pa att sysselsattas
med uppgifter av visst slag eller viss nivd motsvarande deras yrkesmassiga
skicklighet, om inte det &r avtalat. En omplacering som uppfattas som en
befordran eller som atminstone inte innebér nagon férsamring av villkor eller
status pa arbetsplatsen orsakar sannolikt séllan stérre missnéje. | praktiken
torde framst en omplacering som upplevs som en férsamring medféra
oenighet mellan parterna. Enligt min mening kan utrénas behov av klar-
gorande réattspraxis fran Arbetsdomstolen med tydliga riktlinjer for hur stor
och vilken typ av forsdmring som dr godtagbar samt hur det ska bedémas.
Steg har tagits i en fortydligande riktningen genom bastubadarprincipen. Den
ar dock begransad till att tillampas vid sarskilt ingripande omplaceringar av
personliga skal. Darmed varken pd ingripande omplaceringar eller

omplaceringar av skal som inte &r relaterade till arbetstagare personligen.

Det kan i sammanhanget papekas att nagon proportionalitetsprincip inte
generellt tillampas pa arbetsgivares arbetsledningsrétt. Principen ar dock inte
frammande for svensk arbetsratt. Mojligen skulle det medféra férdelar
— atminstone for arbetstagare — att lata tankemodellen influera arbetsgivares
omplaceringsrétt, utdver bastubadarprincipen. Det skulle ge arbetstagare
nagot, men inget absolut, skydd mot ofrivillig omplacering. Arbetsgivare
skulle behdva 6vervaga om mindre ingripande atgarder istallet skulle kunna
vidtas. Att patvinga omplacering skulle da kunna géras vid avsaknad av andra
satt att uppna efterstravat foretagsmassigt fordelaktigt resultat, vilket — inte

att forglomma — &ven ur ett samhallsekonomiskt perspektiv ar gynnsamt.
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Sammanfattningsvis kan konstateras att arbetsgivares omplaceringsratt ar
tdmligen fri och ensidig i svensk ratt, trots ovan ndmnda begrénsningar. Det
ar huvudsakligen arbetstagares arbetsskyldighets granser som avgor rattens
omfattning. Arbetsskyldigheten kan dessvarre inte beskrivas pa ett enkelt och
allméngiltigt satt. Ofta krévs en helhetsbedémning av omstandigheterna i det
enskilda fallet for att reda ut arbetsskyldighetens yttre granser, vilken bestar

av flera steg och ar beroende av vem arbetstagaren i fraga ar.
5.3 Omplacering enligt 7 § 2 stycket LAS

Denna del ska, precis som den forra, inledas med att upprepa en av arbetets
fragestallningar; vad ar det som kéannetecknar ett skaligt respektive oskaligt
omplaceringserbjudande i syfte att undvika uppsagning? Arbetsgivares
skyldighet att omplacera i stéllet for att vidta uppsagning, enligt 7 § 2 stycket
LAS, ska kort sammanfattas och diskuteras nedan. Forst ska papekas att
Arbetsdomstolen genomgaende understrukit att fragan huruvida omplacering
i syfte att undvika uppsagning &r skalig eller inte ska avgdras genom en
helhetsbedomning. Vilket utfall skalighetsrekvisitet far beror saledes i hog
grad pa forhallandena i det enskilda fallet. Darmed inte sagt att riktlinjer for
beddmningen saknas. Domstolen har stegvis tydliggjort inneborden av

arbetsgivares omplaceringsskyldighet, &ven om fragetecken alltjamt kvarstar.

Nagot som ar klarlagt och praktiskt viktigt ar att arbetsgivare har ratt att fritt
vélja i vilken ordning arbetstagare som riskerar att bli uppsagda pa grund av
arbetsbrist ska erbjudas omplacering.?®* En arbetstagares plats i turordningen
kan alltsa ersattas med vilket langtgaende, men anda skaligt, omplacerings-
erbjudande som helst. Arbetstagare har inte ratt att vanta pa sin tur, det vill
séga att krdva att arbetsgivaren forst omplacerar andra arbetstagare med
samre plats i turordningen. Arbetstagarskyddet kan saledes ségas forflyttas
fran turordningsregelverket till kravet pa att omplaceringserbjudandet maste
vara skaligt. Langvarig anstallning — och hdg alder — skyddar inte mot att

arbetsgivare finner det lampligt att erbjuda omplacering till arbete inom eller

254 ge kapitel 4.3.
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utom arbetsskyldigheten. Enligt min mening ar det tydligt att flexibilitet och
arbetsgivares frihet att placera “rdtt person pa rétt plats” prioriteras framfor
anstallningstrygghet for langvarigt anstallda arbetstagare. Turordnings-
reglerna underordnas arbetsledningsratten sa lange inga reella fristallningar
sker. Att det kan vara mer fordelaktigt for arbetstagare med god position i en
tilltankt turordning att inte erbjudas omplacering finner jag anmarkningsvaért.

Det aligger arbetsgivare att vidta en ordentlig omplaceringsutredning. En
oversiktlig bedomning ar godtagbar framst nar det foreligger sadan arbetsbrist
som berdr manga arbetstagare eller nar det ror sig om ett mindre foretag. Om
det inte finns ndgon omplaceringsskyldighet, till foljd av att omplacering inte
skaligen kan kravas, behéver ingen utredning vidtas.?® Det torde dock rora
sig om sarpraglade fall. Eftersom arbetsgivare star risken for felbpedémning
ligger det nara till hands att pasta att en detaljerad omplaceringsutredning
alltid bor goras satillvida det inte &r fraga om massuppséagning. Da askadlig-
gors lediga befattningar samt vilka kvalifikationer berdrda arbetstagare har,

vilket ar nddvandigt att veta for att bedéma skéligheten i en omplacering.

I enlighet med ordalydelsen i 7 § 2 stycket LAS kan arbetsgivare inte uppfylla
sin omplaceringsskyldighet genom att erbjuda arbete hos annan arbetsgivare.
Omplaceringsskyldigheten omfattar som huvudregel hela foretaget. | vissa
fall kan den dock vara begréansad till aktuell féretagsgren, under forutsattning
att den &r tillrackligt sjalvstandig.?®® Att arbetsgivare, i vissa fall, endast
behdver omplacera inom en del av foretaget verkar, enligt min mening, vara
en pragmatisk I6sning tankt att férenkla for arbetsgivare. For arbetstagare kan
det vara mer fordelaktigt att atminstone ha valet att tacka ja till en anstallning
inom en annan driftsenhet an att sagas upp direkt. Dessutom kan det sakert
ibland vara svart att avgora nar ett foretags olika driftsenheter ar sa pass
sjalvstandiga att det vore oskaligt att krava att omplacering mellan dem ska
goras. Aven om det finns vissa riktlinjer for hur bedémningen ska ga till torde

ytterligare véagledning minska risken for felbeddmningar.

25 Se kapitel 4.2.
26 Se kapitel 4.4.2.
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Omplacering behdver i princip endast ske till lediga befattningar. Som
utgangspunkt kan arbetsgivare inte tvingas att skapa arbetstillfallen som inte
ar mojliga att erbjuda i verksamheten sadan den &r avsedd att framover
bedrivas. Undantagsvis kan krdvas att arbetsgivare vidtar organisations-
forandringar som inte far betydande konsekvenser for 6vriga arbetstagare
eller verksamheten som sadan.?’ Undantaget innebér en reell inskrankning i
arbetsgivarprerogativet. Men det innebér endast att arbetsgivare kan tvingas
genomfora sma forandringar och det korresponderar val med att 7 § 2 stycket
LAS ytterst ar ett uttryck for arbetsgivares lojalitetsplikt. Arbetsgivares
lojalitet gentemot Ovriga arbetstagare spelar &ven roll vid avgérande av hur

ingripande organisationsforandringar arbetsgivare kan tvingas vidta.

Skélighetskravet innebér att arbetsgivare endast behdver omplacera arbets-
tagare till arbete de har tillracklig kvalifikationer for.2%® Vilka kvalifikationer
som kravs for en befattning ar sakert ofta foremal for olika uppfattningar.
Framforallt ar det kanske fragan om vilka personliga egenskaper som kravs
for att klara av en befattning som kan tankas vara praglad av subjektiva
stallningstagande. Utgangspunkten &r tydlig. Arbetsgivare bestammer vilka
merit- och kvalifikationskrav som krévs for tjanster inom foretaget. Kraven
far dock inte framsta som obefogade, dverdrivna eller stallda for sakens skull.
Auv stor praktisk betydelse ar att arbetsgivare har bevisborda for att uppstallda
krav ar godtagbara och for pastdende om att arbetstagare inte uppfyller dem.
En arbetsgivare som exempelvis havdar att en arbetstagare saknar nédvéandiga
egenskaper for att omplaceras behdver kunna visa tillforlitliga bevis for det,
vilket kan tankas vara praktiskt svart. Bevisbordans placering ar uppenbart
fordelaktig for arbetstagare. Vidare behOver arbetstagare inte direkt beharska
det nya arbetet. Upplarningstidens langd beror pa omstandigheterna i det
enskilda fallet. Jag finner Arbetsdomstolens syn pa upplarningstid pragmatisk
och i hog grad styrd av foretagsekonomiska hansyn. Betydelse fasts ndmligen
vid foretagets storlek och ekonomiska situation nar langden pa den

upplérningstid som arbetsgivaren ar skyldig att godta faststalls.

257 Se kapitel 4.4.3.
28 Se kapitel 4.4.4.
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Geografiskt &r det skaligt att erbjuda omplacering till arbete som finns inom
ett nagorlunda bekvamt pendlingsavstand, dven om det ligger pa annan ort.
Vad som anses vara ett bekvamt pendlingsavstand har inte faststéllts rent
avsténds- eller tidsmassigt, men dagspendlingsmdéjlighet talar for skalighet.2>®
Réttspraxis pavisar att arbetstagares personliga forhallanden beaktas i relativt
stor utstrackning, vilket medfor att skalighetsbedomningen av ett
omplaceringserbjudande till annan ort ger olika utfall beroende pa vilken
arbetstagare det galler. Aven om resonemanget forefaller rimligt, kanske
framst ur ett arbetstagarperspektiv, kan krav pa stor hansyn till den
individuella arbetstagarens situation tankas bidra till att regelverket framstar

som praktiskt svartillampat och att risk for felbedomning 6kar.

Omplacering till ett annat arbetstidsmatt, ibland kallat hyvling, har pa senare
tid debatterats. Gallande ratt foreskriver att det &r skaligt att i en arbetsbrist-
situation erbjuda arbetstagare omplacering till anstallningar med farre arbets-
timmar om andra lediga befattningar saknas.?®® Det medfor att arbetsgivare
far minska arbetstagares arbetstid istallet for att saga upp nagon. Arbetstagare
som tackar nej till sénkt arbetstid riskerar uppsagning direkt, oavsett plats i
turordningen. Forfarandet tycks mig valdigt likt en ensidig omreglering av
anstallningen, vilket generellt inte far goras. Nuvarande ordning forsvagar
anstallningsskyddet, men sammanhanger trots allt val med arbetsgivares vid-

strackta ratt att besluta om vilka anstéllningar som éverhuvudtaget ska finnas.

En betydelsefull begransning av arbetsgivares omplaceringsskyldighet enligt
7 8 2 stycket LAS 4r att det ar oskaligt att omplacera vid vissa typer av
allvarligare misskotsamhet, framst da arbetstagare forbrukat arbetsgivares
fortroende. Arbetsgivares skyldighet att omplacera minskar eller upphor helt
om arbetstagaren inte medverkar till 16sning av férevarande problem.?!
Rattspraxis pa omradet ar tamligen spretig. Utfallet av skalighets-
beddémningen har varit olika i rattsfall om misskdétsamma arbetstagare. De

slutsatser som anda torde kunna dras &r att det i princip alltid kravs av

29 Se kapitel 4.4.5.
260 Se kapitel 4.4.6.
261 Se kapitel 4.4.7.
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arbetsgivare att undersoka mojligheter att komma till ratta med
misskotsamhets- eller samarbetsproblemen utan att uppsagning tillgrips. Det
géller nastan oavsett allvarlighetsgrad av misskdtsamheten. Arbetsgivare
behover anlagga ett sorts framtidsperspektiv, det vill sdga fokusera pa hur
lamplig for anstallning arbetstagaren beddoms vara framdver. Om arbets-
tagaren agerat pa ett sarskilt fortroendeskadligt satt eller om omplacering

redan gjorts kan slutsatsen att denne ar olamplig for framtida arbete da dras.

Det kan anses stotande att arbetsgivare inte genast kan saga upp arbetstagare
som misskott sig. Ovan resonemang &r sammanhorande med den, for det
svenska anstallningsskyddet, grundlaggande tanken pa uppsagning som allra
sista utvag. Troskeln for att anse uppsédgning av personliga skal saklig ar
jamforelsevis hdg i Sverige. Dessutom impliceras en sorts samradsskyldighet,
eftersom arbetsgivare behdver — som ett led i att forsoka komma till ratta med
problem utan att vidta uppsdgning — kommunicera med arbetstagare och

tydliggdra konsekvenser av ytterligare misskdtsamhet efter omplacering.

En situation da skalighetsrekvisitet i 7 § 2 stycket LAS, enligt min mening,
ar praktiskt viktigt &r nér det finns flera lediga befattningar inom ett foretag.
Det torde inte vara ovanligt i &tminstone medelstora och stor foretag. Ar det i
en sadan situation endast skaligt att erbjuda omplacering till den befattning
som &r mest likvérdig arbetstagarens befintliga tjanst vad galler till exempel

svarighet, arbetsplats, arbetstid och anstallningsformaner?

En substantiell skillnad mellan arbetets tva omplaceringssituationer &r att
skyldigheten i 7 § 2 stycket LAS inte &r inskréankt till att avse omplacering till
arbete av samma eller ens liknande slag. Dock framtrader ett tydligt krav pa
arbetsgivare att i forsta hand erbjuda omplacering till arbete inom arbets-
tagares arbetsskyldighet. Framst till likvardigt arbete, darefter till arbete som
atminstone ar inom arbetsskyldighetens ramar. Forst om det bedoms omajligt

eller oskéligt kan arbetsgivare undersoka andra omplaceringsméjligheter.?62

262 Jfr kapitel 4.1, 4.2 och 4.4.4.
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Ndgon annan ordningsféljd &n den ovan namnda strider enligt rattspraxis mot
anstallningsskyddets grundtanke, trots att LAS inte medfor nagot direkt
befattningsskydd. Ordningen uttrycks ocksa pa ett tydligt satt i forarbeten.?63
Med beaktande av den réttsliga dignitet férarbeten har inom den svenska
rattskalleldaran torde tydliga uttalanden dari, vilka efterfoljts i praxis, vara
uttryck for gallande ratt. Bryter arbetsgivare mot ordningen utan godtagbar
anledning genom att forst erbjuda omplacering till arbete som inte ar
likvardigt med arbetstagarens tidigare arbete kan erbjudandet anses oskéligt.
Finns det flera lediga befattningar inom foretaget medfor skélighetsrekvisitet
i 7 8 2 stycket LAS saledes att en jamforelse mellan de lediga befattningarna
och arbetstagarens befintliga ska goras. Det kan vara oskaligt att erbjuda

arbetstagare en tjanst som innebér en negativ forandring, sasom lagre lon.

Overlappning mellan detta arbetes bada omplaceringssituationer forekommer
saledes nar flera lediga befattningar finns vid en uppsagningssituation.
Arbetsgivare som saknar god kdnnedom om var arbetsskyldighetens granser
gar riskerar att inte lyckas fullgora sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2
stycket LAS pa ett korrekt stt.

Enligt min mening kan utrdnas en motsattning mellan ovan beskrivna krav pa
arbetsgivare att, som huvudregel, forst forsoka erbjuda omplacering till
likvardigt arbete och det faktum att LAS utgor skydd for anstallningar i vidare
mening, inte befattningar. Det ar tydligt att det ar oskaligt att erbjuda en
forman omplacering till fastighetsskotare nér det finns andra mer lampliga
befattningar lediga. Men det kan sakert i manga fall vara besvarligt att jamféra
olika tjanster. Dessutom torde det vara betydelsefullt for arbetsgivare, som
exempelvis star infor en omorganisering, att kunna erbjuda omplacering sa
att berorda arbetstagare far utfora det arbete som medfor mest ekonomiskt
eller socialt fordelaktiga resultat for verksamheten. For arbetstagare torde det
vara relevant att veta hur pass annorlunda befattning som behdver accepteras.
I min mening foreligger ett behov av klargérande av den har motsagningsfulla

aspekten av skalighetsrekvisitet i 7 8 2 stycket LAS.

263 Se kapitel 4.2.
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Att slutligen sammanfatta vad som kannetecknar ett sk&ligt omplacerings-
erbjudande &r ingen latt uppgift, eftersom en helhetsbedémning i princip alltid
behover goras. Eftersom forhallandena pa arbetsmarknaden varierar har
lagstiftaren ansett det otillfredsstallande att lagstifta vad skélig omplacering
ar. Det innebér att regelverket framstar som nagot svartillampat och att det
kan fa olika utfall beroende pa férhandenvarande situation. Skalighets-
beddmningen ar i stor utstrackning styrd av vilket féretag och vilken arbets-

tagare det ar fraga om samt vad som har orsakat uppsagningssituationen.
5.4 Avslutande diskussion

For att, avslutningsvis, knyta an till vad som sades i arbetets allra forsta
kapitel ska paminnas om att en omplacering — i bada omplacerings-
situationerna — kan innebdra stora forédndringar for arbetstagare. Inldrda
arbetsuppgifter byts mot nya oprovade. Mojlighet att anvénda den yrkes-
skicklighet som forvarvats genom utbildning och erfarenhet kan ga mer eller
mindre forlorad. Arbetsplatsbyte kan betyda att samvaro och gemenskap med
gamla kollegor forsvinner. Arbetstid, 16n och andra anstallningsvillkor kan
forsdmras. Det &r sdkert inte ovanligt att arbetstagare upplever nackdelar med
omplacering som sa betydande att atgarden inte i nagot vasentligt hanseende
skiljer sig fran uppsagning, aven om arbetsgivaren aldrig avsett det. Effekten

kan bli att arbetstagare finner sig tvingade att soka annan anstallning.

Det kan vidare framhallas att arbetsgivare gynnas av att i sa stor utstrackning
som mojligt fritt fa utdva sin arbetsledningsratt. Flexibilitet ar nédvandigt for
att ett foretag inte ska bli for tungrott och svart att anpassa till skiftande
arbetsmarknadsmaéssiga forutsattningar, sarskilt inom vissa branscher. | en tid
av globalisering och teknisk utveckling kan det tdnkas vara nédvéndigt for
foretag att relativt snabbt kunna utvecklas och forandras, for att bibehalla
konkurrenskraft. Dessutom har arbetsgivares arbetsledningsratt av tradition
varit viktig och vidstrackt, trots pagaende utvecklingslinje. Att inskranka den
i storre utstrackning skulle kunna ses som en, for det arbetsréttsliga systemet,

frammande atgard.
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Balans mellan motstaende intressen praglar arbetsratten som rattsomrade.
Bade regleringen av arbetsgivares ratt att omplacera inom arbetstagares
arbetsskyldighet och regleringen av arbetsgivares skyldighet att omplacera,
om skaligt, for att undvika uppsagning ar tydliga exempel pa omraden med
balans mellan arbetsgivar- och arbetstagarintresse som tydliga karaktéarsdrag.
Det ar saledes nagot de bada omplaceringsregleringarna har gemensamt. De
intressen som ovan namnts ar dessutom intressen jag bedémer ha paverkat

utformningen av regelverken.

Ur ett arbetstagarperspektiv foljer att rattslig reglering av nar omplacering far
ske allmént bor vara begransad i omfattning och framforallt tydlig. Det ér till
och med mojligt att fraga sig om det skulle vara passande med en ordning dar
arbetsgivare behdver kunna uppvisa godtagbara skél fér omplaceringsbeslut,
kanske framst avseende ratten att omplacera inom arbetsskyldigheten. En mer
normbunden och saklig arbetsledningsratt skulle bidra till 6kad anstéallnings-
trygghet genom minskat utrymme for otidsenligt godtycke. Utvecklingen har
rort sig mot att successivt inskranka arbetsgivarprerogativet och mildra dess
oskéliga konsekvenser for enskilda arbetstagare. Bastubadarprincipen ar ett
exempel. Det ar dock tveksamt om det skulle vara lampligt att befasta ett
regelverk med krav pa sakliga arbetsledningsskal. Det ar redan, i enlighet med
den svenska modellen, tillatet att i kollektivavtal inskranka arbetsgivares
foretags- och arbetsledningsratt. Dessutom skulle en saklighetsreglering
riskera att bli for stel och osmidig, vilket ur ett 6vergripande arbetsmarknads-
och sysselsattningsperspektiv forefaller problematiskt.

Svarigheter som utmarker bada omplaceringsregleringarna éar, enligt min
mening, bristande tydlighet och forutsebarhet. Tydligare réattsliga normer,
som darmed é&r lattare att tillampa i praktiken, skulle medfora att svaret pa
fragan om vilka omplaceringsatgéarder som far vidtas blir mer forutsebart for
saval arbetsgivare som arbetstagare. Forbattrad tydlighet skulle dock riskera
att medfdra att mindre h&nsyn tas till omstandigheter i enskilda fall och utokat
fokus skulle hamna pa mer standardiserade bedémningar. Pa sa satt skulle en
viss typ av flexibilitet inbyggd i dagens system ga forlorad. P4 ett annat sétt
kan flexibilitet tdnkas tillforas om regelverken blir praktiskt latthanterligare.
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Om omplaceringsratten och omplaceringsskyldigheten kantas av otydligheter
bidrar det till att arbetsgivare mahanda inte utnyttjar sina arbetsrattsliga
rattigheter och skyldigheter fullt ut. For att inte riskera att gora fel eller
missbeddma nagon aspekt kan tankas att bada parter anvander regelverken i
mindre utstrackning. Otydligheter okar aven risk for fel, vilket kan resultera
i negativa och kostsamma konsekvenser for bada parter. Det ar darutéver, ur
ett rattssakerhetsperspektiv, problematiskt med regler som ar otillrackligt
forutsebara och oskaligt svara att tillampa. Bade arbetsgivare och arbetstagare
maste kunna, pa ett nagorlunda tydligt sétt, forutse nar en omplaceringsatgard
ar tillaten for att lyckas agera i enlighet med gallande ratt. Om parterna inte
har tillracklig kdnnedom om sina réttigheter och skyldigheter riskerar det att
undergrava bade den flexibilitet och den anstallningstrygghet de tva

omplaceringssystemen ar ténkta att balansera.

Otydligheterna kan ségas vara, atminstone delvis, ett resultat av att arbets-
skyldigheten inte ar faststélld i lag och vad som ar ett skéligt omplacerings-
erbjudande enligt 7 8 2 stycket LAS inte definieras i lagtext eller forarbeten.
Det finns befogade syften med det. Daremot skulle ytterligare vagledning i
form av riktlinjer fran Arbetsdomstolen vara valbehovligt. Domstolen har
utarbetat viss rattslig végledning, men vytterligare behov kan utronas.
Riktlinjer etablerade i rattspraxis ar ofta nagot I6sare i konturerna an lag och
passande att anvanda som stod for att bedéma omstandigheter i enskilda fall
och saledes skapa andamalsenliga och tydliga omplaceringsregler. Det skulle
darmed gora arbetets 6vergripande fraga — Nar far omplacering av arbets-

tagare ske? — lattare att ge ett bestamt svar pa.
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