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Sammanfattning

| den hér uppsatsen undersoks de rattsliga begransningar som finns for
arbetsgivarens mojlighet att omplacera arbetstagare inom ramen for anstallningen.
Fokus har lagts pa redogorelsen och analysen av de skillnader som identifierats
mellan den offentliga och den privata sektorn avseende arbetsskyldighet och

begransning av arbetsledningsréatten.

Detta har gjorts genom anvandning av den rattsdogmatiska metoden déar
redogorelsen for rattslaget i huvudsak delats upp i tva delar, en med utgangspunkt
i arbetsledningsratten och en med utgangspunkt i arbetsskyldigheten. De
lagbegransningar som finns for arbetsledningsrétten beskrivs i olika delar dar lagar,

rattsgrundsatser och domstolspraxis analyseras.

Slutligen genomfordes en analys dar fragestallningarna besvarades och relevanta
och intressanta delar av rattslaget lyftes for diskussion. Slutsatsen i analysen éar att
arbetsskyldigheten gar att precisera och utoka med hjalp av enskilda
anstallningsavtal och kollektivavtal men stracker sig inte langre an till tillampligt
kollektivavtalsomrade. Arbetsgivarens mojlighet att paverka hur mycket eller lite
som arbetsskyldigheten ska begransas ar darfor framst genom hur denne formulerar

sina anstallningsavtal.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Arbetsgivarprerogativet blev en del av kollektivavtalet mellan SAF (numera
Svenskt Naringsliv) och LO i Decemberkompromissen 1906 och kallas &ven 832
befogenheterna eller 823 befogenheterna. Arbetsgivarprerogativet ses generellt
som en dold klausul i kollektivavtal och innebar att arbetsgivaren leder och fordelar
arbetet. Tidigare innebar den aven fri antagningsratt och uppsagningsratt men dessa
har begransats genom inférandet av lag om anstallningsskydd (1982:80),
fortsattningsvis kallad LAS.!  Subordinationsprincipen ar en del av svensk
arbetsratt och innebdr att arbetstagaren ar skyldig att utféra det arbete som
arbetsgivaren hanvisar denne. Arbetsgivaren har arbetsledningsratten och leder och
fordelar darigenom arbetet. Denna ratt har gamla anor men blev lagstadgad nér lag
om medbestdmmande i arbetslivet (1976:580), fortsattningsvis kallad MBL
infordes. 2 Historiskt sétt har arbetsgivaren haft stora mojligheter att bestimma vem
som jobbar for denne och vilket arbete den arbetstagaren ska utfora. Gar man till
tiden fore anstéliningsavtalet inférande var arbetstagaren bunden av arbetsgivarens
hdgre position och var skyldig att utfora det arbetet denne blev tillsagd. Det fanns
inga avtal eller lagar att halla sig till for arbetsforhallandet utan arbetstagaren kunde

utfora arbetet eller inte och darmed eventuellt bli av med anstéllningen. 3

Idag har de forr sa tydliga granserna mellan arbetaryrken och tjanstemannayrken
blivit mindre tydliga och pa vissa arbetsplatser ryms bada dessa kategorier under
samma kollektivavtal. | LO:s publikation fran 2006 skriver forfattarna att

tjanstemannayrken far enklare och enklare arbetsuppgifter i och med teknikens

L Ronnmar (2004) s 45 f. Se Adlercreutz (2013) s 28 f, Fahlbeck (1994) s 208 och Glava, Hansson (2020) s 26
f

2 Se Kallstrom, Malmberg (2019) s72 f
3 Malmberg, J (1997) s 245



utveckling och att de darfor mer och mer blir likt arbetaryrkena. Detta eftersom de
da blir mindre individuella och starkare som kollektiv.*

Innebdrden av begreppet omplacering kan variera men i denna uppsats kommer jag
utga fran den definition som ges av Malmberg (1997) déar en omplacering definieras
som en bestdndig forandring av arbetstagarens arbetsplats, arbetstid eller
arbetsuppgifter till foljd av ett arbetsledningsbeslut. ®Jag kommer ocksa inkludera
stadigvarande forflyttning i omplaceringsbegreppet da detta anvands pa den

offentliga sektorn.®

1.2  Syfte och fragestallningar

Uppsatsens syfte &r att analysera rattsliga begransningar som finns for
arbetsgivarens rétt att omplacera arbetstagare. Darfor kommer skillnaderna mellan
den offentliga och den privata sektorn beskrivas och analyseras men ocksa
skillnaderna i arbetsskyldighet mellan de arbetstagare som tillhor arbetar respektive
tjanstemannaavtal eftersom detta paverkar arbetsgivarens méjligheter att omplacera
arbetstagare. Fokus kommer vara pa omplaceringar som arbetsgivaren gor inom
ramen for sin arbetsledningsréatt darfor att arbetsgivaren sjalv vill géra dessa. Dessa
kommer dven kallas arbetsledningsbeslut i uppsatsen. For att uppna uppsatsens
syfte kommer nedan fragestallningar besvaras.

1. Vilka réattsliga begrénsningar finns det for arbetsgivarens mojligheter att
genom arbetsledningsbeslut omplacera arbetstagare?

2. Hur skiljer sig rattslaget at pa den offentliga och den privata sektorn?

1.3 Avgransningar
Eftersom det finns en stor méangd praxis att utga fran kommer jag forst och framst
utga fran de rattsfall som &r ofta forekommande i doktrinen for att avgransa urvalet.

Jag kommer ga narmare in pa materialurvalet i 1.4.

4 Goransson, Holmgren (2006) s 26
5 Malmberg (1997) s 247
6 Rénnmar (2004) s 47



Darutéver kommer jag inkludera fall jag bedomer relevanta och intressanta utifran
uppsatsens syfte och fragestallningar. Av dessa anledningar kommer
arbetsmiljolagen (1977:1160) inte beroras. Jag kommer inte heller narmare ga in pa
de undantag i arbetsledningsratten som inte har direkt koppling till

omplaceringsratten i denna uppsats dé det faller utanfor uppsatsens fokus.’

De begransningar av arbetsledningsratten och arbetsskyldigheten avseende
omplaceringar som tas upp i uppsatsen ar vanligt forekommande i doktrin och jag
bedomer dem darfor som relevanta for att besvara uppsatsens fragestallningar.
Dessa avsnitt ar tankta att visa hur rattslaget ser ut och &r inte utttmmande. De
avsnitt som behandlas mer ingdende anser jag visar pa intressanta delar av

omplaceringsrétten och véljer darfor att ge dessa mer utrymme.

Eftersom mina fragestallningar inte berér omplaceringsskyldigheten i samband
med uppsagning kommer jag inte ga in pa denna. Férhandlingsplikten enligt MBL
kommer heller inte beréras da jag inte bedomt att det behdvs med tanke pa

uppsatsens syfte.

Jag kommer utga fran arbetstagare inom privat och offentlig verksamhet men inte
ga in pa specialbestammelser for vissa typer av arbetstagare sdsom begransningar
av omplaceringsratten som féljer av speciella anstéllningstyper sdsom domare och
konstitutorialtjansten. Denna avgransning gors for att denna detaljniva inte ar rimlig

att ga in pa med tanke pa uppsatsens fragestallningar och begransade omfattning.

1.4  Metod och material

For att besvara mina fragestallningar kommer jag utreda hur rattslaget ser ut for
arbetsgivarens mojligheter att omplacera arbetstagare inom ramen for
arbetsledningsrétten. En del av detta inkluderar att undersdka vad som gor att en
omplacering beddms som utanfor arbetsskyldigheten i gallande rétt.

Metoden som anvénds ar den rattsdogmatiska metoden da jag behover faststalla

gallande ratt for att kunna analysera vad den &r i fragor relaterade till

" For vidare lasning om detta se Glava, Hansson (2020) s 499 ff och Fahlbeck (1994) s 218 ff
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omplaceringshegreppet.® Arbetsledningsratten &r en réttsgrundsats som begransas
av arbetsskyldigheten och som harstammar fran avtal pa arbetsmarknaden.® Jag
kommer med hjélp av doktrin identifiera de lagregleringar och dess forarbeten som
inskranker pa denna rattsgrundsats och anvanda dessa i mitt material. Materialet
kommer till storsta del besta av de traditionella rattskéllorna med utgangspunkt i
doktrinen for att selektera vilka rattsfall som har prejudikatvarde.° De rattsfall som
ar vanligt forekommande i doktrinen bedéms ha hogt prejudikatvarde och kommer
analyseras narmare i uppsatsen. Uppsatsen kommer innehélla rattspraxis for att
utréna hur gallande ratt tolkas.!* For att tolka rattsfallen kommer den metod som
beskrivs i Lehrberg (2021) och som utgar fran tre steg anvandas. Steg ett innebar
att man kommer fram till rattsfallets innehall utifran rattsfakta. Har analyserar man
det aktuella rattsfallet och utroner vilka réattsfakta domstolen anvént for att komma
till sin dom i malet och vilka omstandigheter som inte ar av vikt for utgangen i
malet. | steg tvd drar man allméanna slutsatser av fallet genom att analysera
sambandet mellan de i steg ett identifierade omstandigheterna som var av vikt fér
utgangen i malet och forsoker sedan generalisera dessa. | steg tre satts dessa
slutsatser in i det rattsliga sammanhanget. | detta steg jamfor man de generaliserade
rattsfakta man identifierat i steg tva med liknande fall och vad som sigs i andra
rattskallor for att se om man dragit rimliga slutsatser i tidigare steg och att de
stimmer oOverens med varandra.’> Aven Westbergs (2000) metod for
prejudikattolkning kommer anvéandas. Den utgar fran fyra steg dar man i det forsta
fastslar vilken réattsregel som fallet beror. | steg tva bestimmer man vilken
rattsprincip denna regel utgdr fran. | steg tre beddmer man vilken rackvidd
prejudikatet har och i steg fyra bestammer man utifran tidigare steg hur stort varde
prejudikatet har.'® Eftersom dessa metoder kompletterar varandra kommer jag utga

fran bada nar jag analyserar praxis och fallens prejudikatvarden.

Doktrinen kommer ocksa anvéandas for bedoma att vilka arbetsrattsliga rattsfakta
som &r del i omplaceringsratten och som darfor ska tas upp i uppsatsen. Den doktrin

8 Sandgren (2021) s 51

9 Ronnmar (2004) s 45 ff

10 Bestamma prejudikatvardet ar punkt 4 i Westbergs modell for rattsfallstolkning
11 Samuelsson, Melander (2003) s 39

12 _ehrberg (2021) s 176 ff

13 Westberg (2000) s 585 ff

11



som utgas fran i uppsatsen har valts baserat pa tillganglighet och en bedomning av
litteraturens auktoritet och relevans for uppsatsens syfte. UtOver de traditionella
rattskallorna sdsom lag, forarbeten, rattspraxis och doktrin kommer annat material
sasom rapporter fran Ratio och fackliga publikationer anvéandas eftersom jag anser

att dessa kan tillfora ett intressant perspektiv.

En viktig del av att bestdmma arbetsskyldigheten och darigenom i vilken grad den
begransar arbetsgivarens mojligheter att omplacera dr kollektivavtals tolkning.*
Jag kommer utgd fran den metod som Fahlbeck (1994) beskriver och som
Arbetsdomstolen utgar fran. Dar man i forsta hand utgdr fran avtalets eller
klausulens lydelse och parternas avsikt nar avtalet ingicks. Aven sedvanja, hur
parterna tolkat lydelsen och vad som sagts och skett under
kollektivavtalsforhandlingarna kan vara en del i att bestdamma hur avtalet ska tolkas.
Om inte detta ar tillrackligt for att bestimma hur klausulen ska tolkas kan aven dess
naturliga och rimliga innebdrd forsoka utronas av domstolen eller i sista hand vad

som &r rimligt att den kan innebéara i mer allmanna évervaganden. °

1.5 Disposition

Uppsatsen ar indelad i tio avsnitt for att underlatta lasningen. Avsnitt tva beror
arbetsgivarens omplaceringsratt utifran arbetsledningsratten och avsnitt tre till fem
handlar om begransningarna for arbetsgivarens omplaceringsratt utifran en
indelning i de begransningar som féljer av RF och MBL 62§, utnyttjande av
foreningsratt, foraldraledighet och studieledighet samt rattsprinciper sdsom god sed
och bastubadarprincipen. Avsnitt sex beskriver arbetsskyldigheten och sju dess
begransningar utifran en indelning i anstallningsavtalet, kollektivavtal,

medarbetaravtal, 29/29 principen och dess begransningar.

For att underlatta for 1&saren och for att ge ett bra flode i uppsatsen kommer varje
huvudavsnitt avslutas med en sammanfattning och kortare analys och diskussion av

det som presenterats i avsnittet.

14 Se Ronnmar (2004) s 71 dar forfattaren beskriver hur kollektivavtalsbestaimmelser kan paverka
arbetsledningsrétten

15 Fahlbeck (1994) s 99 f
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| avsnitt atta kommer fragestallningarna besvaras utifran en analys av de
begransningar av arbetsgivarens mojligheter att omplacera arbetstagare genom
arbetsledningsbeslut som identifierats i uppsatsen. Analysen delas in i

underrubriker for att underlatta lasningen.

Uppsatsen avslutas med en sammanfattning i avsnitt nio och de slutsatser som

dragits av det material som presenterats i uppsatsen, i avsnitt tio.

2. Arbetsgivarens omplaceringsratt

2.1 Arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet

Arbetsgivarens rétt att leda och fordela arbetet brukar bendmnas som
arbetsledningsratten eller arbetsgivarprerogativet (1.1) och ses som en allmén
rattsgrundsats.'® Arbetsledningsratten ar en réttsprincip som ses som en oskriven
del av alla kollektivavtal (1.1) och ger arbetsgivaren rétt att bestdmma vem som gor
vad, nar och hur de ska gora det i dennes verksamhet. Arbetsgivaren bestammer
alltsa sjalv vilka arbetsuppgifter denne vill att arbetstagaren ska utfora sa lange de
ryms inom avtalets ramar. Arbetstagaren har i sin tur skyldighet att lyda
arbetsledningsbesluten enligt sin lydnadsplikt.t” Utgangspunkten for de atgarder
som arbetsgivaren vidtar under sin arbetsledningsrétt ar att de inte kan prévas
rattsligt men det finns undantag som till exempel atgarder som &r diskriminerade
eller stér i strid med lag eller god sed.!® Undantagen kommer jag ga mer in pa i
avsnitt tre till fem. Arbetsledningsrétten ger arbetsgivaren ratt att bestdmma vilka
anstallda som utfor vilka arbetsuppgifter. Av olika anledningar kan arbetsgivaren
behova dndra pa arbetstagarens arbetsforhallanden och till exempel behova ge en

arbetstagare nya arbetsuppgifter helt eller delvis.

16 Malmberg (1997) s 244
17 Fahlbeck (1994) s 218 f
18 Kallstrom, Malmberg (2019) s 197 se Lunning, Toijer (2016) s 225
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2.2 Sammanfattning och slutsatser

Arbetsgivarens ratt att omplacera arbetstagare utgar fran arbetsledningsratten och
ar omfattande. Utgangspunkten ar att arbetsledningsbeslut inte kan ifragasattas i
domstol och det blir darfor upp till arbetstagarparten att visa att omplaceringar inom
arbetsskyldigheten gar att angripa enligt nadgon av de begransningar som finns.
Arbetstagarens lydnadsplikt gor att &ven om denne anser sig blivit omplacerad pa
ett otillborligt satt maste utfora det nya arbetet.

3. Begransningar av arbetsledningsratten till
foljd av RF och MBL 62 §

3.1 Regeringsformen

Pa den offentliga sektorn begransas arbetsledningsratten av 1 kap 98
Regeringsformen  (1974:152), nedan kallad RF. Domstolar  och
forvaltningsmyndigheter ska vara opartiska och sakliga. Vilket begransar
arbetsledningsratten da beslut som tas inte far vara godtyckliga,’® utan
arbetsledningsbeslut ska fattas pé sakliga grunder.?

| AD 1982 nr 29 omplacerades en vardare pa en kriminalvardsanstalt fran
terapeutiskt  behandlingsarbete  till  arbetsuppgifter i  centralvakten.
Arbetstagarorganisationen havdade att denna omplacering var i strid mot 1 kap 98
RF da den inte var grundad pa objektiva skél utan relaterad till att arbetstagaren
hade en privat relation till en intagen. Arbetstagarsidan kunde genom de bevis som
presenterats i fallet inte motbevisa att atgarden genomforts for verksamhetens basta
och déarmed bedémde arbetsdomstolen att omplaceringen inte var opartisk eller

osaklig.?!

19 RGNnmar (2004) s 63
20 Ahlstrém (2018) s 73
2L AD 1982 nr 29 s 236
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3.2 Omplacering som disciplinatgard

En arbetsgivare kan pa olika satt bestraffa en arbetstagare genom disciplinpaféljder
sasom omplacering, l6neavdrag eller avstangning pa bade den privata och den
offentliga sektorn.?? Enligt Fahlbeck (1994) skiljer man pa &tgérder som &r avsedda
for att fa en arbetstagare att andra ett beteende som ar icke 6nskvart genom
exempelvis en varning och atgarder som &r avsedda att bestraffa arbetstagaren for
icke 6nskvart beteende.?® Det avgérande ar alltsd om atgarden vidtas i syfte att
bestraffa eller inte. Men det kravs ocksa att arbetstagaren har gjort nagot som gar
emot det beteendet som vanligen ska forkomma pa arbetsplatsen, sa kallat
normstridigt beteende.?* 1 prop 1975/76:105 tydliggdrs ocksa att atgarden behéver
utgora ett men for arbetstagaren eller pa nagot annat satt passa in i den

uppfattningen som finns angaende vad som &r disciplinatgarder. 2

| MBL 62 § regleras bestraffande atgarder som kan leda till skadestand for brott
mot MBL.2® Detta innebar att en arbetsgivare behdver stod i lag eller kollektivavtal
for att bestraffa en arbetstagare.?” | prop 1975/76:105 konstateras det att MBL 62 §
endast ar tillamplig i kollektivavtalsforhallanden. Finns inget kollektivavtal kravs
stod for disciplindtgirden i det enskilda anstallningsavtalet?®, vilket ocksa
konstateras i SOU 1975:1.2° | AD 1978 nr 89 * konstaterar arbetsdomstolen i
domskalen att en omplacering som genomférs med bestraffande syfte bor omfattas
av regeln i MBL 62 8.3 En atgérd som inte &r ett brott mot MBL eller kollektivavtal

paverkas inte av bestimmelsen i MBL 62 §.%2

| SOU 1975:1 konstateras det dven att omplacering som disciplinatgard ar relativt

ovanlig. | de 377 kollektivavtal fran bade offentlig och privat sektor som

22 Fahlbeck (1994) s 224 f

23 Fahlbeck (1994) s 225

24 Sandstrom (1979) s 37

25 Prop 1975/76: 105 bilaga 1 s 425

2% Se Ronnmar (2004) s 63

27Adlercreutz, Mulder (2013) s 166 f se Fahlbeck (1994) s 224 f och se Schmidt m.fl. (1994) s 35
28 Fahlbeck (1994) s 224 se Schmidt m.fl. (1994) s 35
950U 1975:1 s 322

30 Mer detaljer om fallet finns i 3.4

3L AD 1978 nr 89 s 702

32 Se AD 1989 nr 67 s 530 for exempel.
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undersoktes i utredningen var det endast nagra fa avtal som inneholl bestammelser
om omplacering som disciplinatgard, jamfort med avstangning som fanns i 16 avtal

och tillrattavisningar sdsom varningar i 71.%

Att omplacera en arbetstagare for att denne inte klarar av sina arbetsuppgifter kan
ses som en disciplinpafoljd om den har ett bestraffande syfte. Kan inte detta visas
ar det ett arbetsledningsbeslut vilket arbetsdomstolen resonerar kring i domskalen
AD 2010 nr 52.34 | fallet omplacerades en livvakt till arbete med projekt avseende
beldggningssituationen for livvakter. Omplaceringen skedde efter att hon upptrétt
olampligt vid en incident nar hon var i tjanst vilket arbetstagarparten ansag vara en
otillaten disciplinatgard och arbetsgivaren ett resultat av de inte langre kande
fortroende foér henne. Eftersom arbetstagarparten inte kunnat styrka att
arbetsgivaren omplacerat henne for att bestraffa henne sa gar arbetsdomstolen pa

arbetsgivarens linje.%

Pa den privata sektorn finns ingen annan reglering i lag &n MBL 628 och
kollektivavtalet blir darfor utgangspunkten for regleringen av vilka
disciplinatgarder som kan anvandas. | AD 1987 nr 18 omplacerades en
underskoterska fran en anldggning till en annan utan hennes medgivande.
arbetsdomstolen utredde om omplaceringen av underskoterskan var otillaten. |
domskalen namndes det kort att hon fatt behélla sina arbetsuppgifter och
anstallningsvillkor vilket talar mot att omplaceringen var en disciplinar atgard men
narheten i tid mellan sjukskrivningen och atgérden tas upp som vagande for. Men i
en sammanvagd bedémning fanns det inte tillrackligt stod for att atgarden var av
disciplinar natur. | samband med denna uppsats har jag inte hittat nagot prejudikat
dar domstolen kommit fram till att en omplacering ar en disciplinar atgérd pa privat
sektor men det finns en del fall d4r utgéngen blivit liknande som i féregdende fall.®

Inom den offentliga sektorn ar disciplinatgarder reglerade i lag om offentlig
anstillning (1994:260).3” Nedan kommer denna lag forkortas till LOA. Enligt 148

33 50U 1975:1 s 322 f. | samband med uppsatsen har jag inte hittat nagra liknande nyare studier

34 Se dven domskalen i AD 1978 nr 89 s 10 ff i internetversionen och aven AD 2008 nr 107 s 12 internetversion
35 AD 2010 nr 52 s 16 i internetversionen

36 Se aven AD 1989 nr 67, AD 1987 nr 18

37 Vilka arbetstagare som omfattas av §814-16 LOA gar att utldsa i §§1-3 LOA. Se dven LOA 218§ dar
undantagen till LOA:s bestammelser om disciplinatgarder tas upp.
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LOA kan arbetsgivaren utdela en disciplinpafoljd om arbetstagaren asidosatt sina
skyldigheter i tjansten om detta sker uppsatligen eller av oaktsamhet. | 158 LOA
konstateras det att tillatna atgarder ar varning eller léneavdrag och i 168 LOA att
det genom kollektivavtal far goras avvikelser fran 158 LOA. Omplacering som
disciplinatgard ar alltsa inte tillaten savida detta inte star i kollektivavtalet. P4 statlig
sektor finns i huvudavtalet mellan arbetsgivarverket och OFR, SACO-S och SEKO
finns inte omplacering som disciplinatgérd reglerad. Hinn m.fl. (2015) skriver att

ett kollektivavtal dar detta reglerats inte har tecknats.®®

P& den kommunala sektorn géller inte LOA:s bestammelser om disciplinatgarder.3®
Det &r vanligt att disciplindtgéarder regleras i kollektivavtal sésom AB.*° | AB 20
811 mom. 1 star att skriftlig varning ska ges de arbetstagare som begatt fel eller
forsummelse i tjansten. Disciplinpaféljd far inte ges till arbetstagare for att denne

varit del i en strejk eller jamforbar stridsatgard.

3.3 Sammanfattning och slutsatser

For att en omplacering ska ses som en disciplindtgard kravs att den har ett
bestraffande syfte, vilket ar svart for arbetstagarparten att bevisa eftersom dar inte
finns nagon tydlig grans mellan arbetsledningsbeslut som &r ett resultat av
incidenten i fraga och omplacering som bestraffning. Kan arbetsgivaren visa att det
finns ett legitimt syfte med omplacering exempelvis att arbetstagaren visat sig
olamplig for de gamla arbetsuppgifterna sa kommer troligtvis inte omplaceringen
beddmas som bestraffande och darmed &r det inte en disciplinatgard. Bedémningen
ar likvardig mellan sektorerna och verkar av praxis, doktrin och av kollektivavtalet

AB 20 att ddma som ovanligt forekommande pa bada sektorerna.

38 Hinn m. fl. (2015) s 98
39 LOA 1-2 88.

40 Se 811 i AB 20 mellan bland annat Svenska kommunalarbetareférbundet och Sveriges kommuner och
regioner och §11 i AB 17 mellan bland annat Vardférbundet och Sveriges kommuner och regioner
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4, Begransningar i samband med utnyttjandet
av foreningsratt, foraldraledighet eller
studieledighet

4.1  FOreningsrattskrankning

Det &r inte tillatet for arbetsgivaren att omplacera en arbetstagare for att denna
utnyttjat sin foreningsratt. Denna typ av atgard gar i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden och mot lag. | MBL 8§ star det att foreningsratten inte far krankas
genom att arbetstagarsidan eller arbetsgivarsidan genomfor en handling vars syfte
ar att skada nagon pa motsatt sida for att de utnyttjat sin foreningsratt eller for att
forhindra att denne utnyttjar sin foreningsratt. For att omplaceringen ska vara en
foreningsrattskrankning kravs att det finns ett tydligt samband mellan
omplaceringen och utnyttjandet av foreningsrétten vilket inte var fallet i AD 2006
nr 12. | fallet omplacerades en processoperator till drifttekniker vilket
arbetstagarparten ansag vara i strid med bestammelser i kollektivavtal samt att han
utnyttjat sin foreningsratt.** Arbetsdomstolen kom fram till att det inte kunde visas
att omplaceringen hade samband med att han utnyttjat sin féreningsratt bland annat
eftersom omplaceringen dgde rum Over 3 ar efter att arbetstagaren utnyttjat sin

foreningsratt.*2

Fackliga fortroendeman har ett sarskilt skydd enligt lag om facklig fértroendemans
stallning pa arbetsplatsen (1974:358). 48 innebar att arbetsgivaren inte far forsamra
den fackliga fortroendemans anstallningsvillkor eller arbetsforhallanden. Lagen ger
inget skydd for férandringar som innebér battre villkor eller forandringar som inte
ar hanforliga till det fackliga uppdraget.*® En omplacering som exempelvis beror pa
organisationsforandringar far alltsa genomforas eftersom den saknar samband med
det fackliga uppdraget. I AD 2000 nr 74 omplacerades en facklig fortroendeman
kort efter att han skickat ett kritiskt brev till en 6verordnad. Omplaceringen innebar

41 AD 2006 nr 12 s 3 i internetversionen av domen. Yrkanden och dess grunder i sin helhet kan ses i AD 2006
nri2.

42 For mer detaljer kring domstolens resonerade i fallet se domskalen pé s 5 i internetversionen av domen
43 Fahlbeck (1994) s 151
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en forsamring for honom. Avgorande for domen var att omplaceringsatgarden
inleddes kort efter att brevet skickats, ungefar en manad och arbetsdomstolen

domde darfor arbetsgivaren for brott mot MBL 88§. 44

Efter att det facklig uppdraget ar slut har fértroendemannen rétt till samma
anstallningsvillkor eller arbetsforhallanden som om denne inte haft uppdraget, ett
efterskydd. Efterskyddet innebar ocksa att den fackliga fortroendemannen inte ska
forlora pa sitt uppdrag och kan darfor ha rétt till ett béattre arbete nar uppdraget ar
slutfort.*® Detta efterskydd skyddar fértroendemannen mot det denne kan ha missat

under tiden for sitt fackliga uppdrag exempelvis befordringar och lénedkningar.*8

4.2  Foraldraledighet

Foraldrarledighetslagen (1995:584) 16 § skyddar arbetstagare mot missgynnande
behandling i samband med utnyttjandet av foraldraledigheten och pt 6 specifikt i
samband med arbetsledningsbeslut. En omplacering som beror pa att nagon
utnyttjat sin ratt till foraldraledighet kan alltsd skyddas av denna lag. | prop
1994/95:207 konstateras det att en arbetstagare som utnyttjar eller forsdker utnyttja
sin réatt till ledighet inte ar tvungen att acceptera en férandring i anstéllningsvillkor
eller omplacering som bara beror pa denna omstandighet. Om atgarden &r en
nodvandig konsekvens av ledigheten och faller inom arbetsskyldigheten &r
arbetstagaren skyldig att acceptera den.*” Det krévs att arbetstagarpart kan visa att
arbetstagaren missgynnats och att omplaceringen har samband med utnyttjandet av
dennaratt. | AD 1987 nr 23 kunde det inte visas att arbetstagarens omplacering fran
idrottslarare pa hogstadiet till larare for mellanstadiet hade med utnyttjandet av
dennes ratt till foraldraledigt att gora.*® | domskélen jamforde arbetsdomstolen hur
arbetsuppgifterna och arbetsplatsplaceringar brukade fordelas. De fann inte att den
tjanstefordelningen som skett hade nagot samband med hennes foraldraledighet

utan genomfordes pa samma satt som tidigare ar.

44 For mer detaljer kring domstolens resonerade i AD 2000 nr 74 se domskalen péa s 8 f i internetversionen av
domen

4 Fahlbeck (1994) s 151 f

46 For exempel se AD 1988 nr 32 s 220 ff dar efterskyddet diskuteras narmare i domskalen
47 prop 1994/95:207 s 9

48 For utforligare resonemang se domskalen i AD 1987 nr 23 s 189 ff
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4.3  Studieledighet

Enligt lag om arbetstagares rétt till ledighet for utbildning (1974:98) 98 sa har en
arbetstagare som varit ledig for studier ett visst skydd mot omplacering.

” Arbetstagare som har atnjutit ledighet skall, nar han atergar i arbete, vara tillforsakrad samma
eller likvardig stallning i frdga om arbetsforhallanden och anstallningsvillkor som om han ej haft
ledighet. "*®

| forarbeten till lagen, prop. 1974:148 tas det upp att en arbetstagare som varit ledig
for studier inte har ratt till battre villkor &n andra arbetstagare och darfor kan bli
omplacerad pa grund av tex forandringar inom organisationen.* Detta resonemang
visar sig i domskalen i AD 1994 nr 4 d&r en CNC operator som varit studieledig
blev uppsagd pa grund av arbetsbrist nar han skulle atervanda till arbetet. Hans
arbetsuppgifter hade foérandrats i och med inférandet av ett nytt system och
domstolen provade darfor om han hade tillrackliga kvalifikationer enligt 228 LAS
for det nya arbetet, vilket han med tanke pa hans utbildning och erfarenhet ansags

ha 51

4.4  Sammanfattning och slutsatser

Det finns flera lagreglerade begrénsningar for omplaceringar som gérs med stod av
arbetsledningsbeslut. Gemensamt har de att det behdvs ett samband mellan
omplaceringen och en incident som omfattas av lagskyddet. Detta samband ar svart
for arbetstagarparten att visa och flertalet fall i praxis misslyckas de att visa ett
tillrackligt samband tidsmassigt mellan omplaceringen och incidenten eller att
arbetsgivaren har genomfoért omplaceringen pa grund av utnyttjandet av de
lagstadgade rattigheterna. Sammantaget blir det svart for arbetstagarparten att vinna

dessa mal, vilket skulle kunna urholka skyddet for arbetstagarna pa sikt. Detta

4% lag 1974:981 om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning §9
50 prop. 1974:148 s 87
51 For utforligare resonemang se domskalen i AD 1994 nr 4 s 5 ff i internetversionen
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eftersom svarigheten att vinna kan leda till att arbetstagarorganisationerna inte vill
driva dessa fall till domstol vilket i sin tur gor att det inte blir nagra nya prejudikat.

5. Begransningar pa grund av god sed och
bastubadarprincipen

51 God sed

God sed pa arbetsmarknaden ar det handlande fran parterna som ses som
moraliskt riktigt och etiskt baserat pa vad som traditionellt praktiserats pa
omrédet.>? Arbetsgivaren ska allts& inte utnyttja sina befogenheter pa ett satt som
strider mot hur man traditionellt har handlat inom arbetsomradet eller
arbetsmarknaden avseende moral. For att domstolen ska kunna ifragasatta om ett

arbetsgivarbeslut strider mot god sed kravs att

” Det maste vara fraga om fall dar arbetsledningen begagnats i ett syfte som kan sigas vara

rattsstridigt eller verkligen strida mot allmdn moral. »53

Detta ansags inte vara fallet i AD 1984 nr 80 dar en behandlingsassistent
omplacerades efter en sjukskrivning pa grund av samarbetsproblem. I domskélen
konstaterades det att arbetsgivaren hade gjort flera forsok till omplacering inom
arbetstagarens arbetsskyldighet och inga bevis framlades som gjorde att dessa

forsok framstod som utdvning av arbetsledningsrétten i strid med god sed.

Att omplacera en arbetstagare i syfte att denna ska sdga upp sig ar i strid med god
sed. I AD 1983 nr 46 omplacerades en mentalskotare efter att hon vént sig till
pressen med Kkritik mot hur arbetet utférdes. Omplaceringen genomfordes eftersom
hennes kollegor inte langre kande fortroende for henne och att det uppstod
samarbetsproblem enligt arbetsgivarparten. 1 domskéalen utredde arbetsdomstolen

om arbetsgivaren genomfort omplaceringen som var mot arbetstagarens vilja for att

52 Schmidt m.fl. (1994) s 27 f

53 Uttalande av arbetsdomstolen i domskéalen i AD 1984 nr 80 s 533 se &ven domskalen i AD 1967 nr 26 s 312
ff
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forsoka fa denne att séga upp sig. De konstaterade att arbetsgivaren anstrangt sig
for att mota arbetstagarens 6nskemal och gjort seridsa forsok att omplacera henne.
Detta tillsammans med att de beviljat tjanstledigt under tiden de forsokt hitta en
lamplig omplaceringslosning gjorde att arbetsdomstolen inte ansag att

arbetsgivaren forsokt forma arbetstagaren att saga upp sig.>

5.2 Bastubadarprincipen

Bastubadarprincipen har fatt sitt namn efter fall AD 1978 nr 89 dar arbetsdomstolen
forst etablerade den. | fallet IAmnade en sulfitoperatdr sina ordinarie arbetsuppgifter
for att bada bastu. Han blev pa grund av denna incident omplacerad till ett annat
arbete. Domstolen bedomde att eftersom omplaceringen fick s& ingripande verkan
for honom kunde den likstéllas med en uppségning och darfor provas réattsligt
utifrén premissen att det kravdes godtagbara skal.>® Vilket arbetsdomstolen
beddmde inte fanns i fallet. Bastubadarprincipen ses som en dold klausul i
kollektivavtal.>® Men domstolen &r noga med att det endast &r i undantagsfall man

kan préva arbetsgivarens omplaceringsbeslut rattsligt.>’

Endast omplaceringar som beror pa personliga skal kan prévas enligt denna princip
och beddmningen av ingripande verkan ska goras utifran ett objektivt perspektiv
och inte baseras pé vad arbetstagaren sjalv foredrar.%® Det finns gott om exempel i
praxis pa fall dar arbetsdomstolen inte ansett bevisat att det forelegat sarskilt
ingripande skal.>® Aspekter som om det skett ndgon sinkning av lénen eller en
forsamring av ovriga formaner har i beddomningen om omplaceringen har
ingripande verkan stor vikt.?® I AD 1998 nr 150 blev ett gruppbefil vid
hundférarenheten omplacerad till sedvanligt polisarbete. Denna omplacering ansag

arbetsdomstolen var sarskilt ingripande da de i domskélen konstaterade att han inte

5 AD 1983 nr 46 s 302 se dven AD 1982 nr 29 dar det inte heller visats foreligga skal for att arbetsgivaren ska
ha utfort omplaceringen for att fa arbetstagaren att saga upp sig

55 Principen har tagits upp | flertalet rattsfall se exempelvis AD 1998 nr 150 dar AD i domskalen pd s 10 i
internetversionen hénvisar till flertalet andra fall.

5 Adlercreutz, Mulder (2013) s 235

S"AD 1981 nr 6 s 104

58 Se Kallstrom, Malmberg (2019) s 234, Schmidt m.fl. (1994) s 232, Adlercreutz, Mulder (2013) s 235
59 Se AD 1982 nr 29

6 Lunning, Toijer (2016) s 227
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langre fick ha arbetsledande arbetsuppgifter och inte fick anvanda sina mangariga
kvalifikationer och erfarenheter som hundférarpolis. Detta samt en 16neminskning
pa 740 kr i manaden gjorde att omplaceringen sags som sarskilt ingripande och
darfor kravde godtagbara skil. 8! Vidare fanns det allvarliga samarbetsproblem
mellan 2 befal och deras enheter vilket arbetsdomstolen bedomde rackte for att
omplaceringen hade godtagbara sk&l och kom dérmed till samma domslut som

tingsrétten gjort.

Ett annat exempel pa ett fall dar Arbetsdomstolen ansag att omplaceringen hade
sarskild inverkan och upphavde tingsrattens dom ar AD 1991 nr 106. En vardare
vid haktet blev omplacerad till promenadvakt. Detta medforde att hans nya
arbetsuppgifter blev valdigt enformiga och utférdes till storsta delen ensam vilket
stélldes till kontrast mot hans tidigare arbetsuppgifter. Detta tillsammans med en
I6neminskning gjorde att omplaceringen beddémdes sarskilt ingripande. Skalen att
omplacera honom pa grund av hans framlingsfientliga uttalanden i pressen

beddmdes inte som godtagbara i sammanhanget.5?

5.3 Sammanfattning och slutsatser

God sed begréansar arbetsgivarens arbetsledningsrétt genom att omplaceringar inte
far genomforas om de strider mot god sed. Bastubadarprincipen begransar endast
arbetsledningsratten pa sa satt att det kan kravas godtagbara skal for omplaceringen.
Bastubadarprincipen innebdar en mojlighet att prova skélen for arbetsgivarens
omplacering om den har sarskilt ingripande verkan for arbetstagaren. Aven en
omplacering inom arbetsskyldigheten kan provas rattsligt om den far sarskilt
ingripande konsekvenser for arbetstagaren och arbetsgivaren behover da ha
godtagbara skal. Det kréavs att omplaceringen beror pa personliga skal for att
principen ska kunna anvandas. Det finns ingen formel for vad som ar en sérskilt
ingripande verkan men en I6neminskning ses som tungt vagande for sasom i AD
1998 nr 150 gruppbefal vid hundférarenheten och AD 1991 nr 106 (5.2) vardare

vid hdktet. Bedomningen av till vilken grad som arbetsuppgifterna &ndrats ges

61 AD 1998 nr 150 s 3 f | Internetversionen.
62 AD 1991 nr 106 s 687 ff
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mycket vikt sarskilt i fall dar arbetstagaren haft arbetsledande uppgifter och blivit
av med dessa. Om arbetstagaren behdver byta arbetsplats och sociala sammanhang
kan det ocksa bidra till att omplaceringen ses som sarskilt ingripande. Oavsett hur
ingripande omplaceringen &r sa ar den dnda giltig om arbetsgivaren har tillrackliga

skal for omplaceringen sasom tillrackligt allvarliga samarbetsproblem.

6. Arbetsskyldighetens betydelse for
omplaceringsratten

6.1 Arbetstagarens arbetsskyldighet

Nara kopplad till arbetsgivarens arbetsledningsratt &r arbetstagarens
arbetsskyldighet. Arbetsskyldigheten borjar i det enskilda anstéliningsavtalet.
Genom detta avtal forpliktigar arbetstagaren sig till att utfora arbetet som avtalet
galler under de givna premisserna, sa lange de inte bryter mot tvingande regler
séasom lag. %3 Arbetstagaren ar skyldig att mot I6n vara till arbetsgivarens forfogande
och utféra de arbetsuppgifter som arbetsgivaren tilldelar denne. Dessa
arbetsuppgifter kan forandras med tiden och &r inte Ista till de arbetsuppgifter man
hade fran borjan.%* Eftersom omplaceringsrétten &r dispositiv sd innebar det att
arbetsskyldigheten kan andras av 6verenskommelser i enskilda anstallningsavtal
eller kollektivavtal,®® vilket jag kommer g& ndrmare in p& i avsnitt 7. En
omplacering som beddms utanfor arbetsskyldigheten ses som ett brott mot
kollektivavtalet om ett sadant finns och annars ett brott mot det enskilda
anstallningsavtalet.®® Av denna anledning &r arbetsskyldigheten nara kopplad till
arbetsgivarens omplaceringsratt. | kommande avsnitt kommer jag ga narmare in pa

de rattsliga begransningar som paverkar arbetsskyldigheten

63 Malmberg (1997) s 249

64 Glavd, Hansson (2020) s 433

85 Malmberg (1997) s 291

66 Se Malmberg (1997) s 251 och Del Sante, Garpe och Gambinus Géransson (2020) s 40 f
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6.2 Sammanfattning och slutsatser

Arbetsskyldigheten &ar en viktig del av omplaceringsratten och utgar fran det
enskilda anstallningsavtalet. Om arbetsgivaren omplacerar en arbetstagare utanfor
dennes arbetsskyldighet dr det ett brott mot kollektivavtalet, eller i brist pa ett sadant

det enskilda anstéllningsavtalet.

7. Arbetsskyldighetens begransningar

7.1 Anstéllningsavtalet

I det enskilda anstallningsavtalet kan arbetstagarens arbetsskyldighet specificeras
pa olika satt. Arbetsskyldigheten kan begransas sa att den ar specificerad till en viss
arbetsplats som var fallet i AD 1994 nr 24. | fallet omplacerades en tandlakare mot
sin vilja till en annan arbetsplats. Arbetsgivaren ansag att formuleringen i avtalet
skulle tolkas som att detta var tandldkarens placering tills vidare och inte
permanent. | domskélen resonerande arbetsdomstolen att lydelsen i hans enskilda
anstallningsavtal innebar att han var anstélld med fast placering vid den specifika
arbetsplatsen och darfoér kunde inte arbetsgivaren omplacera honom till en annan
arbetsplats inom ramen for hans anstillning.’” Betydelsen av avtalets lydelse
tydliggors ytterligare genom domen i AD 2004 nr 102 dar en tandlékare
omplacerades fran en arbetsplats till en annan. Skillnaden mot foregaende fall var
att det i anstallningsbeviset stod att arbetstagaren var for narvarande placerad.%®
Denna lydelse innebar enligt domskalen att arbetstagaren hade att vanta sig att hans
placering kunde &andras. De bada fallen visar pa vikten av formuleringar i

anstéllningsavtalet for att bestdmma arbetsskyldigheten.

I AD 2008 nr 63 omplacerades en systemadministrator pa en tidning till
vaktmastare. De arbetsuppgifter han hade fran borjan stod inskrivna i hans

anstallningskontrakt men hade andrats med aren. Dessa andringar var parterna

67 Se AD 1994 nr 24 s 1 i internetversionen for avtalets lydelse
68 Se AD 2004 nr 102 s 1 i internetversionen for avtalets lydelse
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dverens om lag inom arbetsskyldigheten. Arbetstagarparten ansag inte att det nya
arbetet som vaktmastare lag inom arbetstagarens arbetsskyldighet. Bada arbetena
lag inom samma kollektivavtal och var av likartad svarighetsgrad. Som vaktmastare
ansvarade han for en park av skrivare och kopiatorer och deras underhall. Som
systemoperatdr hade han arbetsuppgifter av programmeringstyp. | 6vrigt var
anstallningsvillkoren  oféréandrade.  Arbetsdomstolen domde darfér  att
omplaceringen lag inom hans arbetsskyldighet. Detta fall ar intressant da det visar
pa vad avsaknaden av ett aktuellt anstallningskontrakt kan innebara. Visserligen tar
arbetsdomstolen i domskélen inte stallning till vad ett uppdaterat
anstallningskontrakt kunnat innebdra men avsaknaden av ett sadant gor att
domstolen bedémer att det inte finns ndgot som formellt star i vagen for en

omplacering.®

Arbetsskyldigheten kan ocksa begrénsas till att gélla specifika arbetsuppgifter.’
For att avtalet ska tolkas sa kravs dock att det framgar tydligt att arbetstagaren
endast ska utfoéra dessa uppgifter och inga andra.”* Detta resonemang stods av
arbetsdomstolens resonerande i domskalen i AD 1984 nr 30 dar en platslagare ansag
att han endast var skyldig att utféra arbeten inomhus. 1 domskalen finner
arbetsdomstolen till arbetstagarens nackdel att det inte kan visas att inomhusarbetet
var ett faststallt villkor vid anstéllningen. Man utreder ocksa om arbetsgivaren
borde insett att arbetstagaren tolkade anstéllningsvillkoren pé sddant satt.”? Detta
fall visar tydligt svarigheten for arbetstagaren nar ord star mot ord. Arbetstagaren
har i fallet inte kunnat visa stod for sin tolkning av de ursprungliga villkoren vilket
enligt min tolkning av domen gor att arbetsdomstolen gar pa arbetsgivarens linje da

dennes utsaga &r i linje med de villkor som normalt foljer med anstéllningen.

Gallande nya arbetsuppgifter behdver arbetstagaren eller dennes fackliga
organisation klargora for arbetsgivaren att de anser att omplaceringen inte faller
under arbetstagarens arbetsskyldighet. Gors detta inte sa ingar arbetsuppgifterna i

arbetsskyldigheten framover enligt Malmberg (1997).7

69 AD 2008 nr 63 s 15 I Internetversionen

70 Schmidt m.fl. (1994) s 227

"1 Kallstrém, Malmberg (2019) s 222

2 For utforligare resonemang se domskalen i AD 1984 nr 30 s254 ff
3 Malmberg (1997) s 257
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7.2 Kollektivavtal

Arbetare och tjansteméan har generellt sett olika kollektivavtalsomraden pa den
privata sektorn. Arbetsskyldigheten géller for det arbetet som faller inom respektive
kollektivavtalsomrade.” Inom den offentliga sektorn s& finns det inom kommuner
och landsting allménna bestammelser som galler for samtliga arbetstagare och det
finns inte olika kollektivavtal for arbetare och tjansteman. ™ Enligt Ahlstrom (2018)
ar de centrala kollektivavtalen inom staten véldigt lika varandra och statligt

anstillda arbetstagare har en valdigt vidstrackt arbetsskyldighet. "

Arbetsskyldigheten kan begransas i kollektivavtal.”” | praxis finns flertalet exempel
pa detta pad den kommunala sidan dar arbetsskyldigheten specificerats utifran
bestammelser i kollektivavtal. | flera fall anser dock arbetsdomstolen att
bestammelserna ar for allméanna och ospecifika for att kunna ha nagon storre
betydelse i fallet. Ett exempel pa detta ar AD 1980 nr 51 dar sjukskoterskors
arbetsskyldighet ifragasattes. Arbetsgivaren ville att nattsjukskoterskorna pa ett
landstingskommunalt sjukhem skulle go6ra vissa arbetsuppgifter vid ett
primarkommunalt alderdomshem. 1 det aktuella kollektivavtalet stod att
tjanstemannen skulle utféra de arbetsuppgifter som anstéllningsavtalet gjorde
gallande och andra &ligganden som kopplades till anstallningen.” Arbetsdomstolen
anser inte att arbetsskyldigheten specificerades genom denna lydelse, dock att den
visade pa vikten av det enskilda anstéllningsavtalet.”® Enligt Domskalen i AD 1981
nr 155 hindrar inte denna lydelse landstinget att sjélva skapa tjanster och bestdmma
vilka arbetsuppgifter tjansteinnehavarna ska utfora.®® Fallet berérde huruvida en
maskinchef var tvungen att gora vissa vaktmastaruppgifter och i kollektivavtalets
bestdmmelser stod det inte specificerat vilka arbetsuppgifter en maskinchef skulle
utfora, varken i de allmanna bestdmmelserna eller specialbestiammelserna. Det

fanns inte nagra klara gransdragningar mellan de tva olika positionerna vilket

4 Malmberg (1997) s 260 se Schmidt m.fl. (1994) s 110

5 Schmidt m.fl. (1994) s 23

6 Ahlstrém (2018) s 67

7 Kallstrom, Malmberg (2019) s 222

8 AD 1980 nr 51 s 355

79 AD 1980 nr 51 s 359 se AD 1979 nr 66 s 402 for liknande tolkning
80 AD 1981 nr 155 s 883
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paverkade arbetsdomstolens bedémning att landstinget var fritt att skapa en tjanst
som inneholl bade vaktmastare och maskinbefalsuppgifter.

Ett satt att begransa arbetsskyldigheten ar att specificera i kollektivavtalet att
omplacering endast far ske om arbetsgivaren har vagande skal for det.
Kollektivavtalet Huvudéverenskommelsen, forkortas HOK och tecknas mellan
Sveriges Kommuner och Landsting och bland annat Svenska
kommunalarbetarférbundet och ar det stora kollektivavtalet for kommuner och
landsting. Det bestar av flera mindre avtal.®! Den del som innehdller allmanna
anstallningsvillkor heter allménna bestammelser, forkortas AB. | senaste versionen
av detta avtal, AB 20 star det i 3 kap. 68 mom. 1 att om en arbetstagare ska forflyttas
mot sin vilja behdver det finnas vagande skal om forflyttningen ar tankt att vara
bestdende. | AD 1987 nr 18 (3.2.) omplacerades en privatanstalld underskoterska
till en ny anldggning mot dennes vilja med hanvisning till samarbetsproblem.
Arbetstagarparten ansag att detta stred mot bestaimmelserna i kollektivavtalet AB-
P 84 dar det specificerats i 6 § att vdgande skal krdvdes for stadigvarande
omplacering mot arbetstagarens vilja. | domskalen utreddes det om det fanns
vagande skél for omplaceringen men det kunde inte visas att det fanns tillrackliga
samarbetsskél for att det skulle kvalificeras som védgande skal. I AD 2008 nr 40
kunde det visas att det fanns vdgande skal att omplacera en forste rektor vid en
gymnasieskola till rektor pa en annan skola i samma skoldistrikt. De vagande skélen
berodde delvis pa ny organisering av personalen som gjorde att flertalet rektorer
omplacerades s& nya tjanster behdvde tillsattas men ocksa pa att det fanns vissa
arbetsmiljoproblem pa arbetsplatsen vilkas samband med arbetstagaren fanns
dokumenterat. Arbetsdomstolen ansag inte det bevisat att problemen berodde pa
arbetstagaren da det inte kunde bevisas att det var just denne arbetstagares fel men

organisationsforandringarna rackte i sig som vagande skél.®

Bestammelser i kollektivavtal kan ocksa utvidga arbetsskyldigheten. I AD 2002 nr
89 tolkas kollektivavtalets bestimmelser sasom att arbetsskyldigheten blir mer
vidstrackt. | fallet blev en arbetstagare som arbetade pa kansliet i en vardférening

omplacerad till att utfora vardarbete mot dennes vilja. Bade arbetsgivarparten och

81 Se Andersson, Anderz et al (2014) s 183 for en beskrivning av dessa
82 Se dven AD 2006 nr 72 for ytterligare exempel pa vagande skal
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arbetstagarparten ar 6verens om att kollektivavtalets bestimmelser ska tolkas sa att
en omplacering mot arbetstagarens Onskan bara far goéras om det ar for
verksamhetens  basta.8®  Befattningsbeskrivningarna ansdgs inte begrinsa
arbetsskyldigheten i malet eftersom det i kollektivavtalets bestammelser § 3 Mom
7 stod att det skulle goras en arlig genomgang av arbetstagarnas
befattningsbeskrivningar. | fallet ansags omplaceringen genomford for
verksamhetens basta da arbetstagaren omplacerades pa grund av allvarligare

samarbetsproblem med forestandaren.®

Schmidt m.fl. (1994)% redogor for att arbetaryrkena far mer och mer tekniskt
komplicerade uppgifter. Mitt resonemang blir darfor att da tekniken standigt
utvecklas och de tekniska mojligheterna blir storre och darfor staller hardare krav
pa tekniskt kunnande hos arbetstagare sa kan den traditionella gransdragningen
mellan arbetare och tjansteméan suddas ut och arbetarna alltmer ndrma sig
tjanstemannen.®® Denna utveckling innebdr dock inte att arbetaryrkena blir
tjansteman sa lange arbetsuppgifterna inte forandras till storsta delen vilket
arbetsdomstolen visar genom sitt resonemang i AD 1995 nr 9.87 | fallet har den
tekniska utvecklingen inom kraftverksindustrin gjort att maskinisterna eller
teknikerna gatt fran tidvis tungt manuellt arbete till mer tekniskt betonat arbete som
staller hogre krav pa arbetstagarnas kompetens. Samtidigt som stora delar av arbetet
flyttas fran det manuella ute bland maskinerna till styrning vida datorer i
kontrollrummet. Denna forandring ledde till en konflikt géallande om teknikerna
skulle hora till tjanstemannaavtalet eller kraftverksavtalet nar arbetsgivaren
genomforde en organisationsforandring som innebar att maskinisterna bytte titel till
tekniker och blev tjanstemén. Enligt arbetsgivarparterna staller de nya arbetet hégre
krav pa sjalvstandigt tankande och beslutsfattande da de tagit bort chefsnivaer. |
domskalen konstaterar arbetsdomstolen att bara for att ett arbete staller hdgre krav
pa arbetstagaren pa grund av den tekniska utvecklingen innebér det inte att det for
den sakens skull inte kan inrymmas i ett arbetaravtal. Arbetsledare fanns fortfarande

8 AD 2002 nr 89 s 8 f i internetversionen
84 Se dven AD 1987 nr 18 dar kollektivavtalets lydelse innebar att vagande skal behévdes for omplaceringen
8 Schmidt m.fl. 1994 s 112 f

8 | publikationen framtidens kollektivavtal och medarbetaravtal ur parternas perspektiv s 19 resonerar
forfattarna pa likande sétt.

87 Se dven AD 1992 nr 81
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i driften vilket bidrog till att arbetsuppgifterna av den nyare typen inte ansags vara
tillrackligt dominerande for att det skulle vara fragan om att karaktaren av arbetet
forandrats. Domslutet blev darfor att teknikerna tillhorde kraftverksavtalet.
Sammantaget ar det karaktaren pa de nya arbetsuppgifterna som verkar avgora.
Dessa maste andras sa pass att de nya arbetsuppgifterna anses dominerande for att
en arbetare ska anses bli tjansteman.

7.3 Medarbetaravtal

Medarbetaravtal ar kollektivavtal som binder alla arbetstagare pa en arbetsplats som
omfattas av kollektivavtalet oavsett om de &r arbetare eller tjansteman. Den
offentliga sektorns kollektivavtal binder som jag nédmnt tidigare (7.2) alla
arbetstagare vilket gor att de fungerar pa liknande satt som medarbetaravtalen pa
privat sektor. Avgorande for arbetsskyldigheten blir da det enskilda
anstallningsavtalet och den arbetsskyldighet som kopplas till detta kombinerat med
eventuella bestammelser i kollektivavtalet géllande arbetsskyldigheten for olika

grupper av arbetstagare.

| en rapport frdn 2019 av Ratio uttrycker forfattarna att det rader en okad
tjanstefiering som innebar att arbetares arbetsuppgifter innehaller fler och fler
arbetsuppgifter som ar servicebetonade. Detta gor att det blir mer oklart vilket avtal
som ar tillampligt da en arbetstagare som tidigare endast utfort produktionsarbete
nu dven utfor kundservice och rena tjanster s&som installation.®
Sammanfattningsvis & medarbetaravtal enligt rapporten inte vanligt
forekommande idag utan hade sin storhetstid pa 1990 talet. En intressant aspekt
som tas upp ar for flera av de organisationer som har medarbetaravtal har facken
svart att komma dverens med varandra. LO-facken vill ha gemensamma I6sningar
och tjanstemannafacken vill ha individuella 16sningar.®® Detta sammanfaller med
hur arbetsskyldigheten ser ut fOr arbetare respektive tjansteman. Arbetarnas
arbetsskyldighet bygger i grunden pa att alla &r lika och i grunden utbytbara medan

tjanstemannen ar unik pa sin anstallning och dennes arbetsskyldighet mer

8 Stern, Paulsson (2019) s 20
89 Stern, Paulsson (2019) s 46
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individuellt anpassad. Trots detta verkar inte medarbetaravtal som inkluderar alla
anstallda bli mer och mer vanliga. Enligt - Medarbetaravtal blir alltmer sallsynta,
en artikel i Lag och Avtal fran 2019 uttrycker skribenten snarare att de blir mer och

mer sallsynta sedan 1990 talet d& de var populara.*

Rapporten fran Ratio (2019) tar ocksa upp likalydande avtal som innebar att
arbetsgivaren tecknar likalydande avtal separat med de olika fackférbunden i stallet

for som fallet &r med medarbetaravtal dér parterna tecknar gemensamt.

7.4  29/29 principens betydelse for arbetsskyldigheten

7.4.1 29/29 principen

Domen AD 1929 nr 29 &r av stor vikt for tolkandet av arbetsskyldigheten eftersom
det var i den som arbetsdomstolen preciserade att arbetaren inom SAF/LO omradet
har en vidstrackt arbetsskyldighet. | fallet behdvde foretaget utfora vissa
reparationsarbeten/renoveringar och kombinerade nyanstallningar med att anvanda
egna arbetstagare for att utfora dessa arbeten. De egna arbetstagarna ansag att
arbetet var byggnadsindustriellt till sin natur och eftersom detta arbete inte tacktes
av deras kollektivavtal borde de fa hogre 16n motsvarande brukligt for denna typ av
arbete. | domen specificerades att en arbetare ska utfora alla arbetsuppgifter som
arbetsgivaren alagger denne sa lange de har ett naturligt samband med
verksamheten, uppgifterna ryms inom arbetstagarens allmanna yrkeskvalifikationer
och att arbetet ar for arbetsgivarens rakning.%? Arbetsdomstolen konstaterade i fallet
att de berdrda arbetstagarna med undantag av driftsarbetarna var skyldiga att utféra
de beordrade arbetsuppgifterna i den man uppgifterna ar var i enlighet med dennes
yrkeskvalifikationer, mot avtalsenlig I6n. Driftarbetarna ansags ha sarskilda
yrkeskvalifikationer som gjorde att deras arbetsskyldighet inte inkluderade de
omtvistade arbetsuppgifterna.®® 29/29-principen ses som en dold klausul i alla

kollektivavtal®* och galler aven for de arbetstagare som inte tillhdr den

% Gunnars, Lena (2019)
91 Stern, Paulsson (2019) s 25

92 AD 1929 nr 29 Se Kallstrom, Malmberg (2019) s 222 f, Schmidt m.fl. (1994) s 123 f och Malmberg (1997)
$259, Lunning, Toijer (2016) s 223 se réttsfall som hanvisar till principen: AD 1980 nr 51 s 975

93 Se aven AD 1962 nr 2 for liknande omstandigheter
9 Malmberg (1997) s 259
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organisationen som har kollektivavtal.”® Principen ar dispositiv och gar att avtala
bort. Arbetsdomstolen specificerar denna disposivitet i domskalen for AD 1980 nr
51.

"Sddana undantag kan framga av direkta bestimmelser i kollektivavtalet eller félja av praxis pd

avtalsomrdadet”.%

Det naturliga sambandet med verksamheten kopplas till kollektivavtalsomrade och
ar inte begrénsat till arbetsgivarens nuvarande verksamhet utan foéljer &ven om
verksamhetens inriktning andras.” Detta visar arbetsdomstolen pé i domskalen for
AD 1990 nr 59 dar arbetstagarparten havdar att arbetarna som faller under
kraftverksavtalet inte var skyldiga att utfora arbete pa en kunds anlaggning dar
arbetet faller under installationsavtalet. Arbetsdomstolen konstaterar att
arbetsskyldigheten inte enbart &r bunden till arbetsgivarens nuvarande verksamhet
utan kan &dven galla nya inriktningar om de har ett naturligt samband med
verksamheten. Detta dven om det finns ett annat kollektivavtal for den nya
inriktningen eller arbetsuppgifterna. % 1 fallet blev domen att 29/29 principen var
tillamplig da det inte visats att kollektivavtalet innebar nagra inskrankningar pa

arbetsskyldigheten.

Arbetstagarens allméanna yrkeskvalifikationer har bade i doktrin och praxis
beskrivits som vidstrackt.®® | AD 1965 nr 21 anségs omplaceringen av tva snickare
fran en byggnadsavdelning ovan jord till en gruvbyggnadsavdelning under jord
ligga inom arbetarnas allménna yrkeskvalifikationer. Arbetstagarparten menade att
snickarna var kvalificerade yrkesarbetare och att arbetet under jord var till stor del
okvalificerat och de darfor inte fick anvandning av sin yrkeskunskap. | domskalen
konstaterade arbetsdomstolen att det nya arbetet ingick i en byggnadsarbetares
allmanna yrkeskvalifikationer och omplaceringen lag darfoér inom arbetstagarnas
arbetsskyldighet.2% | AD 1983 nr 174 dér en brandchef i en kommun omplacerades

till kommunintendent vilket arbetstagarparten ansag ha sa ingripande verkan for

9 Kallstrom, Malmberg (2019) s 223

% AD 1980 nr 51 s 358. Se aven AD 1983 nr 156 s 975 och AD 1990 nr 59 s 399
97 Kallstrom, Malmberg (2019) s 223 se Danhard (2004) s 41 for fortydligande

9% AD 1990 nr 59 s 398 f

9 Se Schmidt m.fl. (1994) s 228 och Fahlbeck (1994) s 211

100 AD 1965 nr 21 s 192 f se aven AD 1968 nr 33 s 286 dar en omplacering fran yrkesarbete till tempoarbete
ansags ligga inom arbetsskyldigheten
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arbetstagaren att omplaceringen kan likstallas med en uppséagning.
Arbetsdomstolen konstaterar i domskalen att en tjansteman allmént har en
vidstrackt arbetsskyldighet under forutséttning att arbetet har en naturlig koppling
till arbetsgivarens verksamhet och att arbetet faller inom ramen for
yrkeskvalifikationerna hos arbetstagaren. Som kommunintendent skulle
arbetstagaren inte ha nagon understalld personal vilket kombinerat med att de tva
anstallningarna hade s olika arbetsuppgifter gjorde att omplaceringen sags som att
arbetstagaren sagts upp fran sin tidigare anstallning.!%*P& grund av de allvarliga
samarbetsproblem som fanns mellan arbetstagaren och dennes personal ansags

dock arbetsgivaren haft ratt att skilja honom fran anstéllningen.%

7.4.2 Arbetare
29/29 principen utgar fran en arbetstagare inom den privata sektorn som tillhor
kollektivavtalsomradet mellan SAF och LO och bendamns som arbetare.1%® For en

arbetare kopplas arbetsskyldigheten till kollektivavtalsomradet.

VEtt kollektivavtal for arbetare omfattar allt arbete som har ett naturligt samband med

arbetsgivarens verksamhet, under forutsattning att arbetet faller inom vederbérande arbetstagares

allmdnna yrkeskvalifikationer 1%

Danhard (2004) konstaterar baserat pa praxis att arbetare pa SAF/LO omradet &r
skyldiga att utfora bade kvalificerade och okvalificerade uppgifter. Denna
skyldighet begréansas dock till de uppgifter som arbetstagaren har kompetens till att
utfora. Arbetaren ar alltsd inte skyldig att omskola sig for att utféra de nya

arbetsuppgifterna. 1%

101 AD 1983 nr 174 s 1061

102 AD 1983 nr 174 s 1063 f, se aven AD 1994 nr 77 s 22 i internetversionen dar en platschef inom kommunens
barnomsorgs yrkeskvalifikationer ingar i bedémningen om omplaceringen ingér i hans arbetsskyldighet och
AD 1999 nr 48 s 14 dir en kommunal halsoskyddsinspektér omplacerades fran arbetsuppgifter relaterade till
sjuka hus till tillsynsarenden for bostader med radon. Hans personliga kvalifikationer ingar i bedémningen av
arbetsskyldigheten.

103 Malmberg (1997) s 268
104 Schmidt m.fl. (1994) s 228
105 Danhard (2004) s 40 f

33



7.4.3 Tjansteman
For de arbetstagare som omfattas av tjanstemannaavtal forhaller sig 29/29 principen
nagot annorlunda. Jag kommer i detta avsnitt forst ga igenom arbetsskyldigheten

for tjansteman pa den privata sektorn och sedan pa den offentliga.

Schmidt m.fl. (1994) menar att tjansteman pa den privata sektorns arbetsskyldighet
utgar fran det enskilda anstallningsavtalet i vilket det brukar sta vilken typ av
arbetsuppgifter arbetstagaren ska utfora.% Det blir alltsa en koppling till tjanstens
eller anstallningens kéarna. Arbetsdomstolen konstaterar i domskalen fér AD 1995
nr 31 att bara for att arbetsskyldigheten inskrdnks om den specificeras i
anstallningsavtal innebar det inte att 29/29 principen inte skulle gélla dven pa den
privata sektorn for tjanstemén. Fallet géllde huruvida piloterna vid SAS skulle
behdva utfora vissa kontroller av flygplanen sa kallade PFI. Arbetsgivarparten
havdade att detta arbete ingick i deras arbetsskyldighet. Arbetsdomstolen beddomde
att de nya arbetsuppgifterna hade ett naturligt samband med arbetsgivarens
verksamhet och innefattades av Kkollektivavtalet. Ké&llstrom, Malmberg (2019)
menar att arbetsskyldigheten for tjansteman pa den privata sektorn skulle bedémas
pa liknande satt som for tjansteman pa den offentliga sektorn och att en bedomning
av arbetsskyldigheten da utgar frdn om de nya arbetsuppgifterna kan anses andra
anstallningen i grunden.®” I AD 2002 nr 134 omplacerades en arbetsledare pa ett
tunnelbaneforetag till trafikvard, vilket arbetstagarparten ansag vara att likstalla
med en uppsagning. | domskalen konstaterar arbetsdomstolen att
arbetsskyldigheten bedoms med utgangspunkt i det enskilda anstallningsavtalet och
kollektivavtalet. | fallet fanns i dessa inget som tydliggjorde arbetsskyldigheten
utdver att bade anstallningarna som trafikvard och arbetsledare omfattades av
kollektivavtalet. I domskélen tas ocksd upp att befattningsbeskrivningar kan ses
som en begransning av arbetsskyldigheten om en precisering av arbetsskyldigheten
gar att utlasa i dessa. Detta galler speciellt for den offentliga sektorn eftersom
arbetsskyldigheten knutits till en specifik tjanst. De konstaterar ocksa att da
tjanstebegreppet tagits bort och befattningsbeskrivningarna pa den offentliga
sektorn blivit mindre bestdmt utryckta har sektorn mer och mer borjat likna den

privata sektorn. Aven fast detta fall ror den privata sektorn sd avslutar

106 Schmidt m.fl. (1994) s 228
107 Kallstrom, Malmberg (2019) s 225
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arbetsdomstolen ovan resonemang med att konstatera att befattningsbeskrivningen
ar en omstandighet som ska tas med i bedomningen. Arbetsdomstolen gar dock inte
narmare in pa innebdrden av den aktuella befattningsbeskrivningen i fallet utan gor
en sammantagen bedémning dar argument som att hans I6n inte forandrades och
inte heller arbetsomradet eller arbetstiderna gjorde att omplaceringen ansags ligga
inom arbetsskyldigheten.

Inom den offentliga sektorn utgar arbetsskyldigheten for alla arbetstagare utifran
begreppet tjansteman, Oavsett om arbetstagaren i sitt anstallningskontrakt ar

tjansteman eller exempelvis larare eller sjukskoterska. 1%

Det finns lagreglering pa den offentliga sektorn som har relevans for
arbetsskyldigheten som jag nedan kommer ga igenom. 1976 infordes Lag om
offentlig anstéllning (1976:600) som innebar att den offentliga sektorn inte langre
reglerades i statsmannatjénstelagen. Inforandet av lagen innebar att den offentliga
sektorn narmade sig den privata marknaden och allménna arbetsrattsliga regler fick
strre genomslag an tidigare.%® Begreppet tjanst anvandes lange for att beskriva det
som idag kallas anstallning. En tjanst skapades for att méta ett specifikt behov vid
en specifik arbetsplats och specificerade pa sa satt arbetsskyldigheten. Begreppet
borjade bli mer och mer sallsynt i kollektivavtal under 1980 talet.!°1994
genomgick LOA en reform som innebar att begreppet tjanst togs bort och ersattes
av anstéllning. 1 I prop 1993/94:65 konstaterades det att anledningen till att tjanst
togs bort ur lagstiftningen var att arbetsskyldigheten i stéllet skulle bestdmmas med
utgangspunkt i de regler som fanns inom den allmanna arbetsratten men ocksa med
beaktande av det som tidigare gallt for denna arbetstagargrupp.t*? Man tyckte detta
béttre representerade den utveckling pa den offentliga sektorn dar man gatt bort fran

sdrreglering och istallet mer och mer niarmat sig den privata sektorn.'t3

Den offentliga tjanstemannens arbetsskyldighet utgar fran de arbetsuppgifter man
kan sdga foljer av anstéllningen. Arbetsgivaren kan fortfarande dndra dessa men de

108 Se Schmidt m.fl. (1994) s 23 for narmare information om den historiska aspekten av detta,
109 Lunning, Toijer (2016) s 227 se Malmberg (1997) s 264

110 Andersson, Anderz, et al (2014) s 179 f

11 Lunning, Toijer (2016) s 227 se Malmberg (1997) s 264

12 prop 1993/94:65 s 2

113 prop 1993/94:65 s 31
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ursprungliga uppgifterna far inte andras sa pass att tjanstens beskaffenhet andras.
114 Det vill saga att de arbetsuppgifterna denne anstllts for inte forandras sa mycket
att de inte kan sdgas rymmas inom den ursprungliga éverenskommelsen. I AD 1980
nr 51 (7.2) som géllde huruvida arbetsskyldigheten for landstingsanstallda
nattsjukskoterskor inkluderade att tjanstgora pa ett kommunalt sjukhem uttalar sig
arbetsdomstolen i domskéalen att landsting sedan gammalt har rétt att alagga
tjansteman nya eller forandrade arbetsuppgifter sa lange detta inte andrar tjansten
s& pass att tjinstemannen kan anses ha fatt en ny tjanst.!*® 1 AD 1985 nr 6
konstaterar arbetsdomstolen ovan principer och bedémer darfor att
grundskolerektorns arbetsskyldighet dven inkluderar administrativa uppgifter vid
skolforvaltningen.t!® Jag tolkar arbetsdomstolens resonemang i AD 1985 nr 6
sasom att karnan eller tjanstens beskaffenhet inte dndrats d&ven om rektorn sattes att
utfora andra administrativa arbetsuppgifter inom grundskolan, av ett kvalificerat
slag och darfor ryms omplaceringen inom arbetsskyldigheten. Det ska dock ndmnas
att omplaceringen i fallet inte var avsedd att vara for alltid utan den kunde omprévas

om nagon ledig rektorstjanst tillkom.

Enligt Ahlstrom (2018) har arbetsdomstolen i flertalet rattsfall konstaterat att det
inte langre finns nagon grundlaggande skillnad mellan den privata och den
offentliga sektorn relaterat arbetsskyldighet.!’ Arbetsskyldigheten for tjansteman
forefaller fungera pa liknande sétt i praktiken oavsett om det ar pa den privata eller
offentliga sektorn. Pa den privata sektorn dr utgangspunkten anstallningens karna
och kopplingen till anstéllningsavtalet ar stor. P& den offentliga sektorn fungerar
det liknande sedan begreppet tjanst togs bort och arbetsskyldigheten blev mer
vidstrackt. FOr en tjdnsteman oavsett sektor ar det beddms arbetsskyldigheten
genom en bedémning om anstéllningen forandrats pa ett sdant satt att den kan

anses ligga utanfor den ursprungliga 6verenskommelsen, anstallningens karna.

114 Malmberg (1997) s 264

115 Se AD 1995 nr 101 for ett exempel fran den kommunala sektorn dar en barnomsorgschef omplacerats till
verksamhetschef for familjenems-, kontaktfamiljs- och feriebarnsverksamheten vilket AD inte ansdg innebar
att tjansten forandrats sa pass att det ar fragan om en ny tjanst. Samt AD 1983 nr 174 dar en brandchef
omplacerades till kommunintendent vilket ansags vara att jamstalla med en uppsagning.

116 For utforligare resonemang se domskalen i AD 1985 nr 6 s 84 f, se dven domskalen i AD 1994 nr 77 s 20 ff
i internetversionen dar omplaceringen av en platschef inom barnomsorgen innebar att han skiljts fran sin
anstallning

117 Ahlstrém (2018) s 69 f
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7.4.4 Skillnader mellan tjdnsteméan och arbetare

Det finns ingen lagreglerad skillnad mellan tjansteman och arbetare utan skillnaden
har historiskt gjorts i kollektivavtalsomraden da de har representerats av olika
arbetstagarorganisationer. Arbetare har tillhort ett kollektivavtalsomrade och
tjansteman ett annat. An idag organiseras ofta tjanstemén av en organisation med

ett eget kollektivavtal och arbetare vice versa.''8

En annan skillnad mellan tjanstemannens arbetsskyldighet och arbetarnas &r att den
forstnamnda har kopplats till den befattning de har genom sitt anstallningsavtal.**°
arbetsdomstolen papekar att 29/29-principens verkan for tjansteman kan begréansas
av specifika tjanst eller befattningsbeskrivningar dar tjanstens innehall
definierats.!?°. Denna koppling till befattningens aktualitet ifragasétter Danhard
(2004) da han menar att befattningsbeskrivningarna med tiden har blivit dels mindre
detaljerande, dels mer ovanliga vilket gor att det inte &r sa tydligt vilket arbete en
tjansteman faktiskt har.'?! For offentliga tjansteman menar Kéallstrom, Malmberg
(2019) motsvarigheten till de allmé&nna yrkeskvalifikationerna i stallet &r huruvida

anstallningen férandrats i grunden. 22

En tjansteman pa offentlig sektors arbetsskyldighet illustreras i AD 2021 nr 57. |
fallet omplacerandes en senior kammaraklagare vid Ekobrottsmyndigheten i
samband med att han démts for grovt rattfylleri. Hans arbetsuppgifter som allmén
aklagare byttes ut mot utredande och handldggande uppgifter vilket
arbetstagarparten ansag var att skilja honom fran hans anstéillning. |
Rattegangsbalken finns en beskrivning av de arbetsuppgifter och uppdrag som
aligger en éaklagare och arbetsdomstolen menar att detta inte ska ses som en
begransning av arbetsskyldigheten utan mer att ses som en uppdragsbeskrivning.%
Arbetstagarens anstéllningsvillkor, arbetsplats och arbetsgemenskap dndrades inte

namnvart genom omplaceringen. Och trots att arbetsuppgifterna skilde sig sa pass

118 5 Kallstrom, Malmberg och Oman 2019 s 28 ff

119 Schmidt m.fl. (1994) s 228

120 AD 1980 nr 51 s 358 se dven domskal | AD 2002 nr 134 s 8 f | internetversionen
121 Danhard (2004) s 39 f

122 Kallstrom, Malmberg (2019) s 224

123 AD 2021 nr 57 s 14 i Internetversionen

37



mycket da han gick fran operativa uppgifter med stor beslutsbefogenhet som kraver
sjalvstandigt arbete i stor utstrackning till ett mer administrativt utredande arbete
utan beslutsfattande, 1&g omplaceringen inom hans arbetsskyldighet?*, Vart att
namna ar ocksa att utbildningsnivan och erfarenheter som kravdes for bada

tjansterna bedémdes likvérda i domskalen.

7.5 Sammanfattning och slutsatser

Anstallningsavtalet ar grunden for arbetsskyldigheten. Tjansteméannen pa privat och
offentlig sektors arbetsskyldighet kopplas till om anstéliningen kan anses foréandrad
i grunden eller ej, vilket gor kopplingen till deras enskilda anstéllningsavtal storre
an arbetarnas. Arbetsskyldigheten kan pa sa satt bli snavare beroende pa hur den
beskrivs i avtalet. Samtidigt begrénsas arbetsskyldigheten inte till att gélla endast
de specifika arbetsuppgifterna som kan framga av avtalet om det inte uttryckligen
star att dessa ar de enda som arbetstagarens nagonsin ska utéva. Daremot om det i
anstallningsavtalet specificeras att arbetstagaren ar ekonomiassistent pa
ekonomiavdelningen blir det svarare att havda ett en omplacering som receptionist
till forsaljningsavdelningen faller inom arbetsskyldigheten.? | de omplaceringsfall
jag tagit del gallande arbetare kan det inte utldsas att domstolen placerar nagon
storre vikt pa vad det star i anstallningsavtalet utan utgdr i stallet fran att deras

arbetsskyldighet styrs av kollektivavtalsomradet.

Kollektivavtalet ar en viktig forutsattning och del av arbetsskyldigheten. | dessa
finns ofta bestammelser som fyller ut eller kompletterar anstéallningsavtalet sasom
vagande sk&l. (7.2) Forekomsten av kollektivavtal gor att arbetsskyldigheten
kopplas till kollektivavtalsomradet och galler endast inom detta. DA arbetare och
tjansteman pa den privata sektorn oftast tillhdr olika kollektivavtalsomraden
innebar det att de inte har arbetsskyldighet inom varandras omraden.
Kollektivavtalet kan ocksa begransa arbetsskyldigheten genom bestammelser

sasom vagande skal vilket jag kommer skriva mer om i 8.2.1.

124 |bids 15 f
125 Se Danhard, Erik 2004 s 39
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29/29 principen fungerar idag mer lika an olika mellan den privata och offentliga
sektorn, dock har jag i denna uppsats tagit del av betydligt fler fall inom den
offentliga sektorn &n den privata vilket kan paverka denna slutsats. Den stora
skillnaden ligger i stéllet mellan arbetare och tjansteman. For tjansteman laggs
fokus pé anstéllningens kirna, eller beskaffenhet. Andras denna for mycket ligger
omplaceringen utanfor arbetsskyldigheten. | bade AD 2021 nr 57 dar en
kammaraklagare omplaceras inom ekobrottsmyndigheten (7.4.4) och i AD 2008 nr
63 dar en systemadministrator pa en tidning omplacerades till vaktmastare (7.1)

beddmdes kdrnan i arbete vara kvar.

8. Analys

8.1 Vilka rattsliga begransningar finns det for
arbetsgivarens mojligheter att genom
arbetsledningsbeslut omplacera arbetstagare?

| tidigare avsnitt har jag gatt igenom de réattsliga begransningar som finns for

arbetsgivarens  mojligheter att omplacera en arbetstagare som ett

arbetsledningsbeslut. Dessa begransar arbetsgivarens mojligheter att omplacera och
darigenom erbjuder de ett visst skydd for arbetstagen for omplaceringar som kan
hanforas till dessa begransningar. Jag kommer nedan analysera de resultat jag
tidigare presenterat utifran de rattsfakta jag identifierat som har stor betydelse for

utgangen i mal rérande omplacering.

8.1.1 Arbetsgivarens syfte med omplaceringen

De flesta av de begrénsningar som finns i lag for arbetsgivarens mojlighet att
omplacera sina arbetstagare kraver att arbetstagarparten kan visa pa att syftet med
omplaceringen &r relaterat till att arbetstagaren utnyttjat sin ratt till féreningsratt
foraldraledighet, studieledighet eller beror pa uppdraget som facklig
fortroendeman. (4.1-4.3). FoOr att omplaceringen ska kunna angripas som en

disciplinar atgard och darigenom omfattas av de lagregleringar och
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kollektivavtalsbestammelser som finns for dessa kravs att den har ett bestraffande
syfte. Saknas det syftet ses omplaceringen som ett arbetsledningsbeslut. (3.2) Om
arbetsgivaren har sakligt baserade motiv sdsom i AD 1978 nr 89 (3.2) dar
arbetstagaren visat pa brist pa det omdéme som kunde kravas av nagon som utforde
det arbetet kan inte atgarden angripas som disciplinatgard. Detta eftersom atgarden
da inte &r bestraffande.

Det blir alltsa upp till arbetstagarorganisationen att visa att ett bestraffande syfte
forekommit genom tex tidsamband och handlade fran foretagets representanter som
tyder pd att ett bestraffande syfte. Det ska alltsa finnas en narhet i tid som gar att
visa. Saknas det ett tidssamband eller det inte gar att visa tillrackligt tydligt sdsom
var falleti AD 1987 nr 18 (3.2) eller AD 2010 nr 52 (3.2.) ddms omplaceringen inte

som en disciplinar atgard.

8.1.2 Det enskilda avtalets formuleringar

| arbetsdomstolens bedémningar om arbetsskyldighet brukar bristen pa ett skriftligt
anstallningsavtal ses som att arbetsskyldigheten vidgas. Den kan namligen
begréansas av det som star i det enskilda anstallningsavtalet. Som jag tidigare tagit
upp i 7.1 spelar det ocksa roll vad arbetsgivaren valjer att skriva i det enskilda
anstallningsavtalet da detta kan inskranka arbetsskyldigheten och déarmed
arbetsgivarens mojlighet att omplacera arbetstagaren. Ju mer specifika
formuleringar som finns i avtalet sasom geografisk placering (AD 1994 nr 24. 7.1)
desto mindre mojlighet har arbetsgivaren att omplacera arbetstagen. Arbetsgivaren
har vidstrackt arbetsledningsratt som utgangspunkt och anstéllningsavtalet anses
sallan begransa arbetsskyldigheten om det inte uttryckligen star i avtalet. Gallande
arbetsuppgifter ses dessa generellt som utgangspunkter dven om de star i avtalet. |
praxis kravs att det uttryckligen star att det ar dessa arbetsuppgifter som ska utforas
och inga andra for att de ska anses begrénsa arbetsskyldigheten. (7.1) AD 2008 nr
63 (7.1) ar hér valdigt intressant. | fallet stod det i det anstallningsavtalet vilka
uppgifter som arbetstagaren skulle utféra men dessa hade forandrats med aren utan
att nytt anstallningsavtal hade ingatts. Forandringarna som skett mot det
ursprungliga anstéllningsavtalet som hade accepterats bade av arbetstagarparten

och arbetsgivarparten gjorde att avtalet inte begransade arbetsskyldigheten

40



avseende arbetsuppgifterna. Liknande kan ses i AD 1984 nr 30. Dar avsaknaden av
en specifik specificering av arbetsuppgifterna i det enskilda anstallningsavtalet gor
att det arbetstagen far valdigt svart att visa att det finns en Gverenskommen
begransning. Genom att noggrant tanka igenom hur anstéliningsavtalen formuleras
kan arbetsgivaren undvika klausuler som minskar eller inskréanker
arbetsskyldigheten. For arbetstagaren blir ar det darfor viktigt att de eventuella
dverenskommelser man har med arbetsgivaren om minskad arbetsskyldighet star
med i avtalet. Gor de inte det sasom i AD 1984 nr 30 (7.1) dar en platslagare ansag
att det var Overenskommet att han endast skulle utféra arbete inomhus far
arbetstagaren mycket svart att bevisa att deras arbetsskyldighet inte innefattas av
det nya arbetet.

8.1.3 Kollektivavtalet och kollektivavtalstillhérighet

29/29 principen har stor verkan pd bedémningen om omplaceringen ar inom
arbetsskyldigheten. Arbetsgivaren ger genom vilka denne sluter kollektivavtalet
med upp en del av sin arbetsledningsmakt. Har arbetsgivaren separata kollektivavtal
for arbetare respektive tjansteméan far denne inte omplacera arbetstagare mellan
kollektivavtalsomradena inom ramen for arbetsskyldigheten. (7.2) Denna
begransning kan paverka arbetsgivarens majligheter att utveckla eller forandra sin
organisation och verksamhet langre fram sasom i AD 1995 nr 9 (7.2). | fallet fick
arbetsgivaren inte flytta déver maskinisterna till tjanstemannaavtalet fast denne
ansag att deras arbetsuppgifter andrats sa pass att de nu var tjansteman.
Arbetsdomstolen ansag inte att forandringen innebar att de inte langre skulle lyda
under arbetaravtalet. Losningen pa detta verkar inte vara medarbetaravtal da enligt
Ratios rapport (7.3) dessa inte &r vanligt forekommande idag. Det finns tendenser
pa arbetsmarknaden att de tva grupperna narmar sig varandra genom att
tjanstemannen far enklare uppgifter (1.1) och darfor blir starkare som kollektiv
eftersom arbetsuppgifterna blir mindre individberoende. Samtidigt som en del
arbetaryrken blir mer komplexa och darfor staller hogre krav pa de individuella
forutsattningarna som i AD 1995 nr 9 (7.2) Enligt min tolkning av praxis sarskiljer
arbetsdomstolen fortfarande arbetare och tjansteman sa lange de tillhor olika
kollektivavtalsomraden. Och det kravs att de nya arbetsuppgifterna som
arbetsgivaren tycker gor att arbetaren ska falla under tjanstemannaavtalet eller vice
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versa dr dominerande. Jag kan inte se nagra tendenser utifran det materialet jag tagit
del av att detta satt att bestamma arbetsskyldigheten &r pa vag att forandras eller

uppluckras.

8.2 Ar rattslaget olika pa den privata respektive den
offentliga sektorn?

8.2.1 Skillnader i kollektivavtalets begréansningar av
arbetsskyldigheten
I de kollektivavtal som férekommit i praxis som varit en del av denna uppsats finns

det pa den offentliga sektorn begransningar for omplaceringsmojligheterna.

Pa den statliga sidan finns en begransning i lag. (3.1) Arbetsgivaren ska visa pa
saklighet och opartiskhet i sina arbetsledningsbeslut och omplaceringar kan darfor
angripas rattsligt om de anses baserade pa godtyckliga eller partiska skal. Denna
begransning av arbetsledningsrétten kan jamforas med vagande skél (7.2, 7.5) i
kollektivavtalen inom kommunal och landstingssektorn da de bada kraver att
omplaceringar till f6ljd av arbetsledningsbeslut fattas pa objektivt godtagbara skal.
For att bedoma om végande skél finns utifran de gallande kollektivavtalen gor
domstolen en avvagning mellan konsekvenserna omplaceringen far for arbetstagen
och verksamhetens behov, dven om omplaceringen &r inom arbetstagarens
arbetsskyldighet. Detta ger arbetstagarna ett likande skydd fér omplaceringar
baserade pa verksamhetsrelaterade skal som bastubadarprincipen ger for
omplaceringar relaterade till personliga skal. | bada fallen kravs att arbetsgivaren
verkligen kan visa varfor omplaceringen &r nodvandig och att dess konsekvenser
for arbetstagaren har ett beréattigat syfte. Ett sddant syfte kan vara samarbetsproblem
sasom i AD 1998 nr 150 (5.2) dar ett gruppbefal vid hundférarenheten
omplacerades till sedvanligt polisarbete och AD 1987 nr 18 (7.2) dar en
privatanstalld underskoterska omplacerades till en ny anldggning mot dennes vilja

pa grund av samarbetsproblem.
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8.2.2 LOA:s reglering av disciplinatgarder

Den privata sektorn har ingen egen lagreglering av disciplinatgarder (3.2) utan vilka
disciplinatgarder som ér tillatna utgar i stallet fran kollektivavtalen. Den offentliga
sektorn har sarskilda bestammelser i LOA (3.2.) men arbetsgivaren far gora avsteg
fran dessa bestammelser genom kollektivavtal. Bada sektorerna kan alltsa avtala
om omplacering ska kunna utgéra en disciplinatgard i kollektivavtal. Baserat pa det
material jag presenterat under 3.2 framstar det som ovanligt att omplaceringar sker
som disciplinatgarder. Det finns flertalet fall i praxis dér arbetstagarparten pastatt
att omplaceringen haft bestraffande syfte och darfor ar en disciplinatgard men det
framstar som svart att bevisa i ratten. Det bestraffande syftet ar svart att faststélla

(3.2) och saknas ett sddant ar omplaceringen ett arbetsledningsbeslut.

9. Sammanfattning

| uppsatsen har jag visat pa de begransningar for arbetsgivarens fria
omplaceringsratt som ar vanligt forekommande. Arbetsgivaren far inte genomfora
omplaceringar som beror pd att en arbetstagare utnyttjat sin ratt till ledighet pa
grund av studier eller foraldraledighet. Inte heller far omplaceringen bero pa att en
arbetstagare utnyttjat sin foreningsratt eller for att denne &r facklig fértroendeman.
God sed paverkar ocksa omplaceringsratten och omplaceringen far inte strid mot
vad anses som god sed pad arbetsmarknaden. Bastubadarprincipen gor att
omplaceringar som ar sarskilt ingripande for arbetstagaren kan prévas réttsligt
utifran om det foreligger goda skal. Finns det goda skal ar omplaceringen giltig
aven om den &r sarskilt ingripande. Det kravs dock att omplaceringen beror pa

personliga skal for att den ska kunna provas enligt bastubadarprincipen.

Arbetsskyldighet ar ocksa av stor vikt for arbetsgivarens mojligheter att omplacera
arbetstagare. Om omplaceringen &r utanfor arbetsskyldigheten ses den som att
arbetstagaren  skiljts fran sin anstéllning. Arbetsskyldigheten utgar fran
anstallningsavtalet och kan begransas genom formuleringar i detta sasom en viss

geografisk placering. Kollektivavtalet kan ocksa begransa arbetsskyldigheten och
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arbetstagaren ar endast arbetsskyldig inom kollektivavtalsomradet enligt 29/29
principen. Skillnader som identifierats mellan den privata och den offentliga
sektorn ror framst inskrankningar i arbetsskyldigheten genom bestammelser i
kollektivavtal inom kommun och landsting och genom regeringsformen pa den
statliga sektorn. Det finns ocksad skillnader angaende omplacering som
disciplinatgard mellan sektorerna da det pa den privata sektorn endast finns
reglering i lag genom MBL 628§ medan det pa den offentliga sektorn &ven finns

regleringar i LOA.

10. Slutsatser

Arbetsgivarens ratt att omplacera arbetstagare ses som en del av
arbetsledningsratten och kan endast provas rattsligt i sarskilda fall. Det finns
begransningar for arbetsgivarens mojligheter att omplacera en arbetstagare. Manga
av dem kraver att det bevisas att arbetsgivaren har ett visst syfte bakom
omplaceringen vilket ar svart och ofta kan arbetstagarparterna inte visa tillrackligt
starkt att omplaceringen berott pa ett sddant syfte och domstolen démer da till
arbetsgivarens fordel. Arbetsgivaren begransas dock av arbetstagarens
arbetsskyldighet och omplaceringen maste goras inom denna for att inte ses som ett
avsked eller uppsagning. Arbetsskyldigheten styrs forst och framst av det enskilda
anstallningsavtalet men ocksa av kollektivavtalsomradet och andra bestammelser i
kollektivavtalet som kan vidga eller minska arbetsskyldigheten. De arbetstagare
som & inom SAF/LO:s kollektivavtalsomrade har en mer vidstrackt
arbetsskyldighet &n de som i stéllet representeras av tjanstemanaavtal. Har finns
ocksa den storsta skillnaden mellan den offentliga och den privata sektorn. For
arbetstagare inom SAF/LO omradet pa privat sektor kopplas arbetsskyldigheten till
kollektivavtalsomradet. For arbetstagare inom den offentliga sektorn begransas
arbetsskyldigheten till anstillningens karna, det omrade sasom exempelvis

forsaljning och de arbetsuppgifter som anses rimliga inom detta omrade.
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Forandras arbetsuppgifterna for mycket sa att anstallningen kan anses andrad i
grunden &r omplaceringen utanfor arbetsskyldigheten. Detsamma géller for

privatanstallda tjansteman.

Arbetsskyldigheten gar att precisera och utdka med hjadlp av enskilda
anstallningsavtal och kollektivavtal men stracker sig inte langre an till tillampligt
kollektivavtalsomrade. Arbetsgivaren behover dock inte ha olika kollektivavtal for
arbetare och tjansteman utan kan ha ett medarbetaravtal i stallet och da éar
arbetsskyldigheten densamma for alla medarbetare. Arbetsgivarens mojlighet att
paverka hur mycket eller lite som arbetsskyldigheten ska begréansas ar darfor framst

genom hur denne formulerar sina anstéallningsavtal.
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Summary

In this essay the legal limitations of the employer’s possibilities to relocate
employees within the framework of the employment are examined and analyzed.
The focus point of the essay is the analysis of the identified differences between the
public and private sectors of the labour market in respect to the employee’s work

obligation and the limitations to the employer’s management right.

In the essay the legal dogmatic method is used. The legal position is accounted for
in two main parts. One with focus on the employer’s management rights and one
that focuses on the employee’s work obligation. The legal limitations to the
employer’s management rights are described and laws, legal principles and

precedents are analyzed.

Finally, the research questions are answered, and relevant and interesting parts of
the legal position are discussed. The conclusion of the analysis is that the
employee’s work obligation can be specified as well as extended through
employment contracts and collective agreements but is limited by the reach of the
collective agreement. The employer can affect the limitations of the employee’s

work obligation through how they formulate the employee’s work contract.
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AD 1979 nr 66
AD 1980 nr 51
AD 1981 nr 6
AD 1980 nr 51
AD 1981 nr 6
AD 1981 nr 155
AD 1982 nr 29
AD 1983 nr 46
AD 1983 nr 174
AD 1983 nr 156
AD 1984 nr 30
AD 1984 nr 80
AD 1985 nr 6
AD 1987 nr 18
AD 1987 nr 23
AD 1988 nr 32

51
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AD 1989 nr 67
AD 1990 nr 59
AD 1991 nr 106
AD 1992 nr 81
AD 1994 nr 4
AD 1994 nr 24
AD 1994 nr 77
AD 1995 nr 101
AD 1998 nr 150
AD 1999 nr 48
AD 2000 nr 74
AD 2002 nr 89
AD 2002 nr 134
AD 2004 nr 102
AD 2006 nr 12
AD 2006 nr 72
AD 2008 nr 63
AD 2008 nr 107
AD 2010 nr 52
AD 2021 nr 57
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