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Sammanfattning

Inom den svenska arbetsritten dr arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ett omdiskuterat
omrade. Omplaceringsskyldigheten enligt 7 § 2 stycket i lagen (1982:80) om
anstillningsskydd innebér att arbetsgivaren maste bereda arbetstagaren annat arbete hos sig
om det dr mojligt, innan uppsigning till foljd av arbetsbrist kan ske. Amnet &ppnar upp for en
avvigning mellan arbetsgivarens och arbetstagarens intressen, d4 bada parters rattigheter ska
tillgodoses. Dessutom forvédntas fordndringar ske inom omrddet, dd det i den nya
departementspromemorian Ds 2021:17 foreslas att omplaceringsskyldigheten ska bli
semidispositiv. Syftet med uppsatsen &ar att utreda och skapa forstdelse kring vilka
skyldigheter som aligger arbetsgivaren vid omplacering och vad som utgdr ett skéligt
omplaceringserbjudande. Syftet med uppsatsen &dr dven att utreda vilka fordndringar de

foreslagna lagéndringarna kan medfora for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.

For att kunna utreda fragestillningarna och uppfylla syftet har vi anvént oss av
riattsdogmatisk metod och har dirmed studerat lagtext, forarbeten, réttspraxis och doktrin.
Efter faststdllande och analys av géllande ritt har slutsatser kunnat dras. Sammanfattningsvis
kan vi konstatera att arbetsgivaren behdver gora en omfattande omplaceringsutredning dér
tillgéng till lediga arbeten, som arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for, undersoks.
Om ett omplaceringserbjudande &r skéligt beror pd omstédndigheterna i det enskilda fallet som
maste bedomas utefter en helhetsbeddomning, dir genomfOrandet av arbetsgivarens
omplaceringsutredning och vilka andra alternativ som hade kunnat erbjudas har en avgdrande
paverkan. Det dr fortfarande osédkert exakt vilken reglering i kollektivavtal som lagforslagets
semidispositivitet kommer att utmynna i. De slutsatser som kan dras &r dock att inférandet av
semidispositiv reglering kommer att medfora en okad forutsdgbarhet i reglerna och storre

skillnad 1 regleringen for olika kategorier av arbetstagare.

Nyckelord: omplaceringsskyldighet, arbetsbrist, skiligt omplaceringserbjudande, Ds
2021:17.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Omplaceringsskyldigheten &r ett svartolkat och omdebatterat &mne inom arbetsrétten, da
forhallandet mellan arbetsgivarens rétt att organisera sin verksamhet och arbetstagarens
anstillningsskydd stills pa sin spets. A ena sidan 4r omplaceringsskyldigheten ett skydd for
arbetstagaren eftersom det &r ett uttryck for principen att uppsidgning av anstillda ska vara
den yttersta atgirden som endast ska utnyttjas nér andra alla mojligheter ar uteslutna, en sa
kallad ultima ratio-princip.' A andra sidan har arbetsgivaren ritt att leda och fordela arbetet
genom sin arbetsledningsritt. Arbetsledningsritten innebédr att arbetsgivaren har rétt att
utforma organisationen pa det sédtt som anses vara mest formanligt for verksamheten och
didrmed bestimma &ver vilken arbetskraft som behdvs.? Amnet dppnar dirfor upp for en

avvigning mellan arbetsgivarens arbetsledningsritt och arbetstagares anstéllningsskydd.

Fore uppsdgning till f6ljd av arbetsbrist kan vara sakligt grundad ar arbetsgivaren skyldig att
bereda arbetstagaren ett annat arbete hos sig. Detta bendmns som arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet® Ett sédant erbjudande behdver dock vara skdligt, for att
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ska vara uppfylld.* Vad som utgor ett skiligt
omplaceringserbjudande har stor betydelse for arbetstagarens anstillningsskydd vid en
arbetsbristsituation, da turordningsreglerna inte ar tillimpliga vid omplacering.’ Det ar darfor
intressant for savél arbetsgivare som arbetstagare att bilda forstdelse for omfattningen av
arbetsgivarens ~ omplaceringsskyldighet och  vad som  utgér ettt  skiligt

omplaceringserbjudande.

! Killstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdillningsforhdllandet, upplaga 5:1, Uppsala: Iustus Forlag AB,
2019, s. 148. Se dven Kungl. Maj:ts Proposition 1973:129, Férslag till lag om anstdllningsskydd, s. 121. Se
dven Regeringens Proposition 1981/82:71, Om ny anstdllningsskyddslag m.m., s. 31.

2 Prop. 1973:129, s. 123. Se dven Prop. 1981/82:71, s. 65. Se dven SOU 2019:5, Tid for trygghet, 122. Se éven
Ronnmar, Mia, Arbetsledningsriitt och arbetsskyldighet: en komparativ studie av kvalitativ flexibilitet i svensk,
engelsk och tysk kontext, Lund: Juristforlaget i Lund, 2004, s. 43.

3 Prop. 1981/82:71, s. 31 och 64.

* Oman, Soren, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO). Se dven Glava, Mats och
Hansson, Mikael, Arbetsrdtt, upplaga 4:1, Lund: Studentlitteratur AB, 2020, s. 342 ff.

> AD 2009 nr 50. Se dven AD 1996 nr 144 och AD 2011 nr 30. Se dven Killstrom och Malmberg 2019, s. 157.



I skrivande stund har arbetsmarknadens parter enats om en principéverenskommelse som har
lett till en departementspromemoria. Lagforslaget innebdr drastiska och grundliggande
fordndringar 1 anstédllningsskyddet, eftersom det foreslds att 7 § i1 lagen (1982:80) om
anstillningsskydd (LAS) ska bli semidispositiv.® Om lagforslaget skulle trida i kraft innebér
det alltséd att en del av anstdllningsskyddslagens grundldggande bestimmelser, som sedan

lagens inforande varit tvingande till arbetstagarens fordel, blir semidispositiv.

1.2 Syfte och fragestallningar

Enligt tvingande lag har arbetsgivaren vid en arbetsbristsituation en skyldighet att bereda
arbetstagaren annat arbete, om det dr skligt att kriva.” Ett omplaceringserbjudande som ges
méste dven vara skiligt for att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ska vara uppfylld. Vad
som utgoér ett skéligt omplaceringserbjudande 4r darfor avgorande for vilka
omplaceringserbjudanden en arbetsgivare kan utge® Hur ldngt arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet stricker sig vid arbetsbrist och vad som utgdér ett skéligt
omplaceringserbjudande dr emellertid inte fullstdndigt tydligt. Syftet med denna uppsats ér
déarfor att undersoka grinserna for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet genom att utreda
vilka omplaceringserbjudanden arbetsgivaren dr skyldig att 1dmna enligt 7 § 2 stycket LAS
vid arbetsbrist. Syftet dr dven att utreda vilka aspekter som kan paverka huruvida ett utgivet
omplaceringserbjudande till foljd av arbetsbrist dr att betrakta som skéligt enligt 7 § 2 stycket
LAS.

Ar 2020 utformade arbetsmarknadens parter en principdverenskommelse med méalséttningen
att utdva patryckning mot staten att utforma fordndringar i arbetsrittens regelverk. Ett
lagforslag utformades dérefter i1 form av en departementspromemoria, Ds 2021:17.
Lagforslaget innebédr fordandringar for omplaceringsskyldigheten, eftersom paragrafen dér

omplaceringsskyldigheten regleras omformuleras och blir semidispositiv. Syftet med denna

$Ds 2021:17, En reformerad arbetsritt — for flexibilitet, omstdillningsformdga och trygghet pd
arbetsmarknaden, s. 17 f.

" Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 7 § 2 st. Se dven Dalekant, Per och Weihe, Anders, Lag (1982:80) om
anstéllningsskydd 7 §, 2 st, Karnov (JUNO) (besokt 2021-11-18).

% Se dven Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO). Se dven Glava och
Hansson 2020, s. 342 ft.



uppsats dr darfor ocksd att belysa vilka fordndringar av  arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet som kan forvéntas av ett eventuellt genomforande av lagforslaget Ds
2021:17. Vidare ar syftet att analysera hur semidispositiviteten som lagforslaget medfor
kommer att paverka arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. For att uppfylla uppsatsens syfte

har tva fragestillningar formulerats.

e Vad for omplaceringserbjudanden &ar arbetsgivaren skyldig att ldamna enligt
omplaceringsskyldigheten 1 7 § 2 stycket LAS vid arbetsbrist och vilka aspekter kan
paverka huruvida ett utgivet omplaceringserbjudande till f6ljd av arbetsbrist &r att

betrakta som skaligt enligt 7 § 2 stycket LAS?

e Vilka fordndringar av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet kan forvintas av ett
eventuellt genomforande av lagforslaget Ds 2021:17 och hur kommer
semidispositiviteten som lagforslaget medfér att paverka arbetsgivarens

omplaceringsskyldighet?

1.3 Avgransningar

Omplaceringsskyldigheten enligt 7 § LAS foreligger bade vid uppsdgningar till foljd av
personliga skil och till foljd av arbetsbrist.” Vi har valt att avgrinsa denna uppsats till att
endast behandla omplaceringsskyldigheten vid arbetsbrist. Denna avgransning har gjorts for
att mojliggora for mer djupgdende undersdkningar av géllande rétt, med avseende till arbetets

omfattning.

Vidare avser denna uppsats inte att behandla turordningsreglerna i 22 § LAS, trots att dessa
ofta forekommer 1 néra samband med omplaceringsskyldigheten. Dock gors en genomgang
av hur turordningsreglerna i 22 § och omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 stycket LAS forhéller
sig till varandra, eftersom detta utgér en faktor som paverkar hur ldngt arbetsgivarens

omplaceringsskyldighet striacker sig.

 Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO). Se dven Adlercreutz, Axel och
Mulder, Bernard Johann, Svensk arbetsrdtt, upplaga 14:1, Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2013, s. 234.



Omplaceringsskyldigheten ~ behandlas 1 uppsatsen  utifrdn  lagstiftningen i
anstéllningsskyddslagen. Annan lagstiftning som eventuellt kan bli relevant vid
omplaceringsfrdgor, sdsom diskrimineringslagen (2008:567), behandlas inte eftersom vi har

valt att formulera fragestéllningarna utifran omstédndigheterna i anstillningsskyddslagen.

Begreppet omplacering forekommer i mer én ett sammanhang, vilket gor att en fortydling kan
behdvas. Omplaceringsbegreppet forekommer dels 1 form av arbetsgivarens omplaceringsritt,
som innebér att arbetsgivaren till f6ljd av sin arbetsledningsrétt kan tilldela arbetstagaren nya
arbetsuppgifter inom ramen for sin arbetsskyldighet, utan att en uppsédgningssituation
foreligger."” Omplaceringsbegreppet forekommer dven i form av den skyldighet som aligger
arbetsgivaren att bereda arbetstagaren nytt arbete vid en uppsidgningssituation, till f6ljd av 7 §
2 stycket LAS." Det dr endast det senare nimnda, omplaceringsskyldigheten, som behandlas
1 uppsatsen. Arbetstagarens arbetsskyldighet tangeras dock, eftersom detta utgdr en faktor

som kan paverka skédlighetsbedomningen av olika arbeten.

1.4 Metodologiska overvaganden

Under denna uppsats har rittsdogmatisk metod anvénts. Rittsdogmatisk metod syftar till att
utrona gillande ritt, lex lata, och precisera dess innehall med hjilp av de vedertagna
rattskéllorna.'” D& syftet med uppsatsen ar att utreda rittsliget dr den rittsdogmatiska
metoden ett givet metodval."® Syftet med uppsatsen ir dven att underséka och analysera hur
den berorda frdgan kommer att paverkas av det framlagda lagforslaget. Gillande ritt behdver
dirfor utredas for att kunna ligga en grund for jimforelsen. Aven med anledning av dmnet i
uppsatsen, omplaceringsskyldighet, s dr den rittsdogmatiska metoden att foredra. Amnet i
enlighet med fragestéillningarna kriver att en granskning av rittskéllorna gors for att kunna

utreda gillande ritt, avseende arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Amnet i sig kriver en

10 AD 2002 nr 89. Se dven Rénnmar 2004, s. 20. Se d4ven Glava och Hansson 2020, s. 502.

" Lag (1982:80) om anstillningsskydd. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 342.

12 Lehrberg, Bert, Praktisk juridisk metod, upplaga 13:1, Uppsala: Iusté Aktiebolag, 2021, s. 203 f. Se dven
Papadopoulou, Frantzeska och Skarp, Bjorn, Juridikens nycklar: introduktion till rdttsliga sammanhang,
metoder och verktyg, upplaga 2:1, Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2021, s. 159. Se dven Sandgren, Claes,
Rdttsvetenskap for uppsatsforfattare, upplaga 5:1, Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2021, s. 51.

13 Papadopoulou och Skarp 2021, s. 159.



granskning av réttskédllorna och anvéndning av réittsdogmatisk metod fOr att resultatet ska bli
sd korrekt och nyanserat som mojligt. Nar rittsdogmatisk metod anvénds tillimpas
rittskéllorna enligt normhierarkin, alltsa att den rittskdlla som har hogre réttskéllevéirde ska
tas i storre beaktning.'* Det dr dirfor av vikt att vara medveten om rittskiillornas virde i

forhéllande till varandra nér rittsdogmatisk metod anvinds."

Vid faststéllande av géllande ritt har forst och frimst lagtexten beaktats. Lagtext dr en primar
rittskélla som domstolarna dr bundna av.'® Lagtext har dérfor ett hogre réttskillevirde dn
sekundira rittskillor.!” Sekundira rittskillor, sésom forarbeten, praxis och doktrin, behdvs
dock for att tolka de priméra réttskdllorna.'® Sekundéra réttskéllor dr vérdefulla redskap nér
gillande ritt ska tolkas och dess innehdll ska preciseras.'” De sekundira rittskéllorna kan
delas upp 1 auktoritativa och icke auktoritativa réttskillor, dir de forstndmnda rattskdllorna
har ett hogre rittskéllevirde.”” Domstolen behover dirfor ta stérre hinsyn till innehallet i
forarbeten och domstolspraxis, som &r auktoritativa sekundira rittskillor, &n innehéllet i
doktrin, som #r en icke auktoritativ sekunddr rittskélla.*' 1 regel ska innehéllet i de
auktoritativa rattskéllorna foljas av domstolen.”? Ett kritiskt forhallningssitt bor dock
tillimpas mot samtliga sekundira rittskéllor eftersom innehallet inte sjdlvstindigt kan ségas
vara den tveklost korrekta tolkningen av hur den priméra rittskéllan ska forstas.” Urvalet av
sekundara rattskillor har darfor gjorts med en medveten och granskande instillning, vilket vi

aterkommer till i kapitlet.

Vidare har domstolspraxis anvénts for att faststélla géllande rétt. Domstolarna har den yttersta
uppgiften att avgora hur en lag eller bestimmelse ska tolkas och tillimpas.** Domstolen

maste inte doma 1 enlighet med vad domstolen tidigare beslutat, men sa &r oftast fallet. Enligt

14 Papadopoulou och Skarp 2021, s. 81.

15 Papadopoulou och Skarp 2021, s. 159.

' Samuelsson, Joel och Melander, Jan, Tolkning och tillimpning, upplaga 2, Uppsala: lustus Férlag AB, 2003, s.
126.

17 Lehrberg 2021, s. 102. Se dven Samuelsson och Melander 2003, s. 126.

¥ Samuelsson och Melander 2003, s. 126 f.

¥ Samuelsson och Melander 2003, s. 126 f.

2 Lehrberg 2021, s. 101 f. Se dven Samuelsson och Melander 2003, s. 159 f.

2 Lehrberg 2021, s. 101 f och 205. Se dven Samuelsson och Melander 2003, s. 159 f.
22 Lehrberg 2021, s. 101 f.

2 Samuelsson och Melander 2003, s. 126 f.

* Lehrberg 2021, s. 165.



Lehrberg f6ljs 1 praktiken domstolspraxis fran de hogsta domstolarna till en sadan grad att
sédan praxis utgdr den hogst virderade réttskéllan efter lagtexten.” Eftersom domstolspraxis
fran en hogre instans har ett hogre réttskéllevirde dn praxis frdn en ldgre instans har vi i detta
arbete endast anvint oss av rittsfall frin Arbetsdomstolen, som dr hogsta instans.?
Domstolspraxis har varit av stor vikt for att uppfylla syftet, eftersom denna réttskilla utgor
den huvudsakliga vigledningen for vad som utgor ett skdligt omplaceringserbjudande och

dven dr en visentlig rattskilla for att utreda omplaceringsskyldighetens omfattning.

Rattsfallen som har valts till arbetet belyser alla nagon aspekt som leder oss ndrmare svaret
pa véra frigestillningar. Vid urval av réttspraxis har vi tagit hinsyn till vilka rittsfall som har
ansetts tongivande av domstol och framstdende jurister, i den man att de blivit omndmnda och
citerade i andra réttspraxis och doktrin. Databasen JUNO har anvénts for att finna réittsfallen.
De verk vi fraimst har beaktat vid urval av rittsfall ar Anstdllningsforhdllandet av Kallstrom
och Malmberg, Anstdllningsskydd: en lagkommentar av Lunning och Toijer och Arbetsrtt av
Glava och Hansson.”” Urvalet av den juridiska litteratur som anvints motiveras nedan i
kapitlet. I uppsatsen ar samtliga réttsfall, utom ett, fran efter 1974 nar den aktuella
bestimmelsen 1 7 § 1 LAS trddde i kraft. Det enda rittsfall som anvénds 1 denna uppsats som
ar avgjort fore 1974 dr AD 1929 nr 29. Detta rittsfall har vi valt att ta med trots att det 4r frén
fore lagens utformning, eftersom det &n idag ar ett prejudicerande réttsfall som ofta omnédmns
av domstolen. Innebdrden av AD 1929 nr 29 har till och med beskrivits utgora en allmén

réttsprincip av domstolen i AD 1990 nr 59.%

Forarbeten har en unik position i svensk rétt med anledning av den stora hansyn som tas till
dess information vid tolkning av lagen.” Vidare anvinds ofta forarbeten for att underséka
syftet med den aktuella lagtexten.”® P4 grund av de just nimnda anledningarna s anvinds

forarbeten 1 form av bdde proposition och departementspromemoria i1 detta arbete.

» Lehrberg 2021, s. 165.

% Lehrberg 2021, s. 165 1.

" Lunning, Lars och Toijer, Gudmund, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, upplaga 11:1, Stockholm: Wolters
Kluwer Sverige AB, 2016. Glava och Hansson 2020. Kéllstrém och Malmberg 2019.

28 AD 1990 nr 59. Se dven Rénnmar 2004, s. 159. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 506.

¥ Samuelsson och Melander 2003, s. 42.

30 Lehrberg 2021, s. 162.
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Lagstiftaren bor ddremot inte genom forarbeten ta stéllning till enskilda fall utan endast utge

mer generella riktlinjer, d& de enskilda fallen dr domstolens uppgift att doma.*!

Propositioner, framst proposition 1973:129, har anvénts 1 stor utstrickning i arbetet med
anledning av dess utforliga motiveringar och resonemang till lagtexten.’” En fundamental
rittskélla 1 arbetet har dven varit lagforslaget som behandlar den foreslagna @ndringen av
LAS, Ds 2021:17. En utredning som gors infor att ett lagforslag ska utformas kan utmynna i
en  departementspromemoria ~ som  publiceras 1 Departementsserien  (Ds).
Departementspromemorian kan i ett senare skede resultera i en proposition som sedan kan
resultera i en lag eller lagindring.”® D4 departementspromemorian Ds 2021:17 inte har lett till
en proposition i nuldget, dr den det hogst stdende forarbetet. Dé syftet med fragestillningarna
ar att utreda huruvida lagforslaget kommer att fOrdndra omstindigheterna kring

omplaceringsskyldigheten ar det essentiellt att granska promemorian.

Aven doktrin har anvints nir gillande ritt har utretts. Vid anviindning av doktrin har det
tagits i beaktning att doktrin inte &r en auktoritativ rittskilla. Innehéllet ar inte bindande for

t.3* Doktrinen ir ett rittsvetenskapligt verk vars

domstolarna och ska inte betraktas som give
framsta uppgift ar att presentera gillande ritt, alltsd genom att anvinda sig av en
rittsdogmatisk undersokning. Férutom att doktrin formedlar information om réttsldget, ar den
dven en norm i sig.*® Doktrin har i denna uppsats anvints for att f4 en dverblick av rittsldget
och ta del av framstaende juristers sammanstillningar och analyser av hur réttskillorna kan
tolkas. Genom doktrin har dven en indikation pd vilka rittsfall som ar betydelsefulla
framkommit. For att ge en sa sann och aktuell bild av rittsldget som mojligt har endast de
senaste upplagorna av doktrin anvénts. Vid urval av doktrin har forfattarnas erfarenhet och

kunskap tagits 1 atanke. Samtliga forfattare &r framstidende inom omrédet. Flertalet av

forfattarna dr exempelvis verksamma inom universiteten 1 Sverige eller Arbetsdomstolen.

31 Lehrberg 2021, s. 162.

32 Samuelsson och Melander 2003, s. 44.

33 Samuelsson och Melander 2003, s. 43 f.

3* Samuelsson och Melander 2003, s. 48 och 127. Se #dven Lehrberg 2021, s. 205.
33 Sandgren 2021, s. 19.
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For att f4 bade ett mer generellt och ett mer sndvt perspektiv pa d&mnet har bade litteratur som
behandlar arbetsrdtt mer Overgripande och litteratur som endast berdr anstéllningsskydd
anvants. For att lyfta fram ett mer 6vergripande arbete som behandlar arbetsritt generellt och
som har anvints i stor utstrickning i denna uppsats kan Glavd och Hansson néimnas.*® Tva
verk som har bidragit med ett mer djupgaende perspektiv och en vidstrackt genomgang av

rattspraxis dr Lunning och Toijer samt Kéllstrom och Malmberg.*’

1.5 Disposition

Vi har till avsikt att 1 detta kapitel redogora for arbetets disposition. Uppsatsens uppldgg utgar
frdn arbetets syfte och fragestéllningar. I uppsatsens andra kapitel behandlas arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet vid arbetsbrist. I kapitlet behandlas den gillande ritt som lidgger
grund for forsta fragestdllningen. Kapitel tva ar uppdelat i tva delkapitel. 1 forsta delkapitlet
utreds omfattningen av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet och 1 andra delen utreds vilka
omplaceringserbjudanden som &r skéliga. Uppsatsens tredje kapitel behandlar den foreslagna
lagéndringen av anstdllningsskyddslagen. Forslaget géllande inférandet av en semidispositiv

reglering har en viktig funktion i kapitlet.

I uppsatsens fjarde kapitel presenteras en sammanfattande analys och slutsatser, med kapitel
tvd och tre som grund. Analysen dr uppdelad i tre delar for att bringa tydlighet till
fragestéllningarna. I kapitlets forsta del analyseras arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i
gillande ritt och vad som paverkar omplaceringserbjudandens skilighet och i den andra
delen analyseras lagforslagets eventuella paverkan pad omplaceringsskyldigheten. I det sista
delkapitlet presenteras slutligen en avslutande slutsats, som sammanfattande besvarar

fragestéllningarna.

3 Glavé och Hansson 2020.
37 Lunning och Toijer 2016. Killstrom och Malmberg 2019.
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2. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

vid arbetsbrist i gallande ratt

2.1 Inledning

Arbetsbrist utgor saklig grund for uppsdgning.®® Termen arbetsbrist kan beskrivas som ett
samlingsbegrepp for de fall av uppsidgningar som inte pa nagot vis dr sammanlédnkade med
personliga skél. Darav kan det finnas flera olika anledningar till att ett foretag hdavdar att
arbetsbrist foreligger. Forklaringen kan sammanfattas till att en arbetstagare inte ldngre kan
tillhandahélla samma typ av arbete som innan till foljd av organisatoriska forédndringar i
foretaget.”” Principen som arbetsbrist innebér ger uttryck for att det &ligger arbetsgivaren att
besluta om behovet av arbetskraft. I forarbeten betonas att det maste vara mojligt for
arbetsgivaren att driva en fungerande och lukrativ verksamhet. Det krdvs dock att
arbetsgivaren noggrant har sett over alla mojligheter for att undvika uppsédgning, dér
omplacering kan vara ett alternativ.*’ Omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 stycket LAS utgor
darfor ett uttryck for wultima ratio-principen som paragrafen innebdr, alltsa att uppsdgning

endast ska vara en yttersta atgird som ska utnyttjas nir alla andra mojligheter ér uteslutna.*!

I detta kapitel utreds grinserna for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet, uppdelat i tva
delkapitel. I det forsta delkapitlet utreds hur langt arbetsgivarens omplaceringsskyldighet
stracker sig och vilka omplaceringserbjudanden som arbetsgivaren dérfor dr skyldig att utge.
I det andra delkapitlet utreds vilka omplaceringserbjudanden som arbetsgivaren kan utge,
avseende att ett omplaceringserbjudande maéste vara skiligt. Vilka faktorer som péverkar en

skilighetsbeddmning utreds dérfor dven.

3 Prop. 1981/82:71, s. 65.

% Lunning och Toijer 2016, s. 471.

4 Prop. 1973:129, s. 123. Se édven Prop. 1981/82:71, s. 65. Se dven AD 2008 nr 46.

4 Kéllstrdm och Malmberg 2019, s. 148. Se dven Prop. 1973:129, s. 121. Se dven Prop. 1981/82:71, s. 31.
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2.2 Omfattningen av arbetsgivarens

omplaceringsskyldighet

2.2.1 Inledning

I 7§ 2 stycket LAS framhdvs att det inte foreligger saklig grund for uppségning om det &r
skdligt att arbetsgivaren utreder om arbetstagaren kan arbeta under andra typer av
forhallanden pa arbetsplatsen, vilket benimns som arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.*
Detta  kapitel kommer att utreda  omstindigheterna  kring  arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet och vilka skyldigheter som &ligger arbetsgivaren. Till en borjan
presenteras omfattningen av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Darefter behandlas
begreppet tillrackliga kvalifikationer. Slutligen goérs dven en genomgang av hur 7 och 22 §§
LAS forhéller sig till varandra.

2.2.2 Omplaceringsskyldighetens utstrackning

Enligt 7 § 2 stycket LAS é&r arbetsgivaren skyldig att erbjuda arbetstagaren annat arbete hos
sig om det &r skiligt att kridva.® Arbetsgivaren &r dérfor skyldig att gora en
omplaceringsutredning, det vill sdga en noggrann utredning av vilka andra lediga arbeten som
finns att erbjuda, fore uppsédgningar till foljd av arbetsbrist kan genomforas. Arbetsgivaren
maéste dessutom ta till vara pd de mojligheter som finns.* Inneborden av 7 § LAS ir
tvingande till arbetstagarens fordel. Avtal som é&r till arbetstagarens nackdel far alltsa inte
slutas genom kollektivavtal eller individuella avtal, vilket framkommer av 2 § i
anstillningsskyddslagen.”” Om det inte kan visas att arbetsgivaren har gjort en fullstindig
omplaceringsutredning eller om det rader oklarhet huruvida omplacering hade kunnat ske,
anses inte omplaceringsskyldigheten vara fullgjord och saklig grund for uppsdgning
foreligger inte.*® Exempelvis félldes arbetsgivaren i AD 2003 nr 14 och AD 2010 nr 30 for att

inte ha gjort en tillrdckligt bra omplaceringsutredning. Uppsdgningarna 1 fallen var darfor inte

42 Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 7 § 2 st. Se dven Prop. 1973:129, s. 122.

4 Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 7 § 2 st.

44 AD 1999 nr 24, AD 1984 nr 141, AD 1981 nr 51. Se édven Adlercreutz och Mulder 2013, s. 234.

4 Lunning och Toijer 2016, s. 496. Se 4ven Numhauser-Henning, Ann och Rénnmar, Mia, Det flexibla svenska
anstéllningsskyddet, Juridisk Tidskrift, Nr 2,2010/11, s. 384. Se dven Ds 2021:17, s. 71.

% AD 1999 nr 24, AD 2010 nr 30, AD 1981 nr 51. Lunning och Toijer 2016, s. 490 f. Se #ven Oman, Lag
(1982:80) om anstéllningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO).
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sakligt grundade.” Huvudregeln &r att arbetsgivaren méste ge ett tydligt och konkret
erbjudande om nytt arbete. Bevisbordan for att ett skidligt omplaceringserbjudande har
lamnats och att  omplaceringsskyldigheten diarmed &r uppfylld ligger saledes hos
arbetsgivaren.”® Arbetstagarparten aliggs dock en viss bevisborda gillande vilka lediga

tjanster som hade kunnat erbjudas.®

Vid omplaceringar till f6ljd av arbetsbrist maste arbetsgivaren emellertid endast erbjuda
omplaceringar som ar mdjliga. Detta innebér att arbetsgivaren endast dr skyldig att erbjuda
arbeten som dr lediga vid uppsdgningstillfallet, eller som arbetsgivaren berdknar bli lediga
inom arbetstagarens uppsdgningstid och som arbetstagaren har tillridckliga kvalifikationer
for.® Arbetsgivaren dr inte skyldig att omorganisera verksamheten sa att andra arbetstagare
maste fristdllas eller ges fOrsdmrade arbetsforhdllanden, for att den arbetsbristdrabbade
arbetstagaren ska kunna beredas fortsatt arbete.’! Arbetsgivaren ir inte heller skyldig att

inrdtta nya tjanster eller att utvidga verksamheten.*

Omplaceringsutredningen bor 1 forsta hand avse tjdnster inom arbetstagarens arbetsplats eller
foretagsenhet.”® Om detta inte dr mojligt dr arbetsgivaren skyldig att utreda om det finns
mdjlighet till omplacering till en annan tjinst, och dven en annan del av foretaget. Om
foretaget har flera driftsenheter, bor mojligheterna inom dessa undersokas.>® Driftsenhet
definieras enligt forarbeten som en siddan del av en verksamhet eller ett foretag som ar
lokaliserad i samma anldggning, byggnad eller avgriansade omrade.”® Arbetsgivaren dr dock

inte skyldig att utreda omplaceringsmojligheter till andra foretag inom samma koncern.>

47 AD 2003 nr 14 och AD 2010 nr 30. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 489.

# AD 1999 nr 24, AD 2010 nr 30. Se dven Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01
(JUNO).

4 AD 1987 nr 34, AD 2003 nr 14.

0'Se AD 1983 nr 127 och AD 2010 nr 10. Se dven Glavd och Hansson 2020, s. 343. Se 4dven Oman, Lag
(1982:80) om anstéllningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO). Se dven Dalekant och Weihe, Lag (1982:80)
om anstéllningsskydd 7 §, 2 st, Karnov (JUNO) (besokt 2021-11-18). Se dven Kéllstrom och Malmberg 2019, s.
149.

SUAD 1983 nr 127 och AD 2004 nr 40. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 343. Se dven Dalekant och Weihe,
Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 7 §, 2 st, Karnov (JUNO) (besokt 2021-11-18).

52 AD 1983 nr 127. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 343.Se dven Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) om
anstéllningsskydd 7 §, 2 st, Karnov (JUNO) (besokt 2021-11-18). Se dven Kéllstrom och Malmberg 2019, s.
149.

53 Prop. 1973:129, s. 121.

* Prop. 1973:129, s. 121. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 496.

> Prop. 1973:129, s. 260. Se dven Killstrom och Malmberg 2019, s. 155.

%6 Prop. 1973:129, s. 121. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 496.
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Inom offentlig sektor har det pd motsvarande sétt faststillts att arbetsgivaren ar skyldig att
s0ka omplaceringserbjudanden inom andra delar av den berdrda myndighetens verksamhet,
men inte inom andra myndigheter.’’ Vidare har det faststillts i AD 1984 nr 141 att
omplaceringsskyldigheten kan vara begrdnsad till endast vissa delar av organisationen om
verksamheten dr organiserad pa ett sadant sitt att den innefattar olika sjdlvstdandiga delar eller
om de olika delarna har ett sjilvstindigt beslutsfattande.® En forutsdttning for att denna
begransning av omplaceringsskyldigheten ska vara tillamplig dr dock att organisationsformen

inte har utformats for att undgd omplaceringsskyldigheten.”

Om en arbetstagare har avbojt ett skiligt omplaceringserbjudande &r arbetsgivaren inte
skyldig att ge ytterligare omplaceringserbjudanden, eftersom arbetsgivaren da anses ha
fullgjort sin omplaceringsskyldighet.®® Arbetsgivaren har i denna situation ritt att, till foljd av
arbetsbristsituationen, sdga upp arbetstagaren som har nekat omplaceringserbjudandet utan att
iaktta turordningsreglerna, vilket har klargjorts i AD 2005 nr 57.°" Déremot anses inte
omplaceringsskyldigheten vara uppfylld om arbetstagaren har haft godtagbara skél att avbdja
omplaceringserbjudandet.®” Arbetsgivaren har, som tidigare ndmnts, bevisbordan for att ett

skiligt omplaceringserbjudande har limnats.%

2.2.3 Tillrackliga kvalifikationer

Arbetsgivaren dr endast skyldig att erbjuda omplacering till arbeten som arbetstagaren har
tillrdckliga kvalifikationer for.** Arbetsgivaren kan dock inte stéilla krav pa tillrdckliga
kvalifikationer om arbetstagaren behéller sina arbetsuppgifter, och det alltsd inte ar fraga om
en omplacering.® Kravet pa tillrdckliga kvalifikationer vid omplacering gér inte att utldsa ur

7 § LAS, utan framgér istéllet av réttspraxis och forarbeten. Det finns flera olika aspekter att

7 Prop. 1973:129, s. 121.

% AD 1984 nr 141. Se dven AD 2013 nr 60 och AD 1996 nr 144. Se dven Killstrém och Malmberg 2019, s. 149.
% AD 1984 nr 141. Se dven Killstrom och Malmberg 2019, s. 149.

8 Prop. 1973:129, s. 243. Se dven AD 2005 nr 57.

81 AD 2005 nr 57. Se dven AD 2009 nr 50. Se édven Killstrom och Malmberg 2019, s. 156. Se dven Glava och
Hansson 2020, s. 352.

2 AD 2006 nr 15.

6 AD 1989 nr 126. Se dven AD 2005 nr 57.

8 Prop. 1973:129, s. 121. Se dven AD 2004 nr 40. Se dven Killstrom och Malmberg 2019, s. 157 ff.

65 Kéllstrom och Malmberg 2019, s. 157.
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ta i beaktning gillande begreppet tillrdckliga kvalifikationer.®® Kompetenser som inryms i
begreppet &dr exempelvis yrkesvana, arbetslivserfarenhet, utbildning och personlig

t.67

lamplighet.®” Principen innebir alltsa att arbetsgivaren inte behdver prova att omplacera en
arbetstagare till en tjanst som den inte har fardigheterna eller forutsittningarna for att
behirska.®® Om en arbetsgivare hivdar att en arbetstagare inte har tillréickliga kvalifikationer

for arbetet ligger emellertid bevisbordan hos arbetsgivaren.®

Kravet pa tillrdckliga kvalifikationer innebér inte att arbetsgivaren fritt kan vilja den mest
kvalificerade arbetstagaren for arbetet, utan kravet ar att arbetstagaren ska besitta de allmidnna
kvalifikationer som kan stéllas pé tjdnsten.”” Arbetsgivaren kan alltsa inte tillimpa stringare
krav 4n som normalt hade krivts vid tillsdttning av tjansten.”' I AD 2018 nr 41 jimfordes
kvalifikationskravet med huruvida arbetstagaren skulle blivit tillsvidareanstédlld om det vore
den enda sokande till tjansten.” Arbetsgivaren méste dock rikna med en viss inldrningstid,
eftersom arbetstagaren inte kan forvéintas behdrska de nya arbetsuppgifterna fullt ut frén
start.” Det framgdr ur forarbeten att inldrningstiden dock bor vara av det kortare slaget.” I
forarbeten gors ocksa en tydlig distinktion mellan inldrning och omskolning. Huvudregeln &r
att arbetsgivaren inte behover erbjuda att omplacera en arbetstagare till en tjénst dir

omskolning eller helt ny yrkesvana skulle krivas.”

Arbetsgivaren kan i viss utstrickning bestimma vilka kvalifikationskrav som kan stéllas pa
tjdnsten.”® Likasd som vid rekrytering av nya arbetstagare, har arbetsgivaren ritten att sjilv
utforma de kvalifikations- och meritkrav som tjénsten kraver. Trots att arbetsgivaren har
befogenheten att bedoma vilka kvalifikationer som anses nodvédndiga och centrala, maste

arbetsgivarens kvalifikationskrav kunna leva upp till Arbetsdomstolens krav pé att

% Lunning och Toijer 2016, s. 500.

87 Kéllstrom och Malmberg 2019, s. 258.

8 Ds 2002:56, Hdllfast arbetsriitt for ett forinderligt arbetsliv, s. 897.
% Se AD 2006 nr 68, AD 2011 nr 5 och AD 2016 nr 15.

7 AD 2016 nr 15. Se dven Dalekant, Per och Weihe, Anders, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 22 §, 4 st,
Karnov (JUNO) (besokt 2021-11-09).

TAD 2016 nr 15.

2 AD 2018 nr 41.

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

™ Prop. 1973:129, s. 159.

> Lunning och Toijer 2016, s. 500. Se &ven AD 2006 nr 68.

" AD 2016 nr 15.
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kvalifikationerna ska vara sakliga. Kraven far inte heller vara ett forsok att kringgd eller
strida mot lag, avtal, eller god sed pé arbetsmarknaden.”” Arbetsgivaren maste vidare kunna
motivera och bevisa varfor kraven ér rimliga for tjansten.”® Detta framkommer bland annat ur
AD 2013 nr 67 dér en tidigare arbetstagare inte fick dteranstdllning som operator. I mélet blev
parterna oense huruvida arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer eller ej, da kravet fran
arbetsgivaren var antingen hogskoleutbildning eller méngarig arbetslivserfarenhet.
Arbetsdomstolen gjorde bedomningen att arbetsgivarens kvalifikationskrav var relevanta for
arbetsuppgifterna och dirav befogade.” Ur AD 1998 nr 94 framkommer att det forst ar vid
den tidpunkt som omplaceringen blir aktuell som beddémningen av om en arbetstagare moter
kvalifikationskraven kan goras. Motiveringen till uttalandet &r att tjansten annars hade kunnat

bli tillsatt en arbetstagare som inte har tillrdckliga kvalifikationer for tjansten.™

Vidare dr personlig lamplighet av betydelse 1 bedomningen om en arbetstagare har tillrackliga
kvalifikationer for en tjénst.*’ Exempelvis blev den personliga lampligheten avgorande i AD
1995 nr 2. I domen ansags arbetsgivaren ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet, eftersom
arbetstagaren pa grund av den bristande personliga ldmpligheten inte ansags ha tillrickliga
kvalifikationer for den berdrda tjinsten.® Vidare kan personlig limplighet fi en storre
innebord ndr det dr fraga om chefspositioner och ledande tjdnster. Det har framkommit att
arbetsgivarens fortroende for den anstéllda kan ha avgorande betydelse vid beddmning av om

tillrickliga kvalifikationer dr uppfyllt for en chefsposition.®

2.2.4 Forhallandet mellan 7 och 22 §§ LAS

I 22 § LAS behandlas turordningsreglerna vid arbetsbristuppségningar.® Turordningsreglerna
bygger fridmst pa anciennitetsprincipen, som innebdr att de personer som har ldngst

anstillningstid pd foretaget eller driftenheten ska fi foretrdde vid uppsédgningar till 6ljd av

7 AD 1996 nr 54.

8 Kéllstrom och Malmberg 2019, s. 158. Se dven AD 2013 nr 67.

" AD 2013 nr 67.

80 AD 1998 nr 94.

81 Se AD 1995 nr 2, AD 1994 nr 88, AD 1984 nr 133, AD 2013 nr 11 och AD 1996 nr 5.
82 AD 1995 nr 2.

83 AD 1995 nr 2 och AD 1993 nr 61. Jfr. AD 1983 nr 51.

8 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd, 22 §.
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arbetsbrist. Vid lika lang anstéllningstid ska den arbetstagare som ér dldst fa foretride.® Trots
att denna uppsats inte ldgger fokus vid turordningsreglerna ar det av betydelse att klargdra
hur 22 § LAS och 7 § 2 stycket LAS forhaller sig till varandra. Bada paragrafernas regler
tillimpas vid arbetsbristuppségningar, vilket gor att de ofta behandlas i ndra samband.
Exempelvis har det tidigare rétt oklarhet huruvida omplaceringserbjudanden méste ges enligt
turordningen eller inte. Reglernas forhallande till varandra har dock klargjorts genom praxis

fran Arbetsdomstolen.

AD 2009 nr 50 har haft stor inverkan i tydliggorandet av reglernas inbordes forhallande. I
mélet gjorde Arbetsdomstolen géllande att arbetsgivaren inte dr skyldig att enligt 7 § 2
stycket LAS ge omplaceringserbjudanden till lediga arbeten enligt turordningsreglerna i 22 §
LAS.* Domstolen fortydligade att detta innebdr att omplaceringserbjudanden kan utges
utefter vad arbetsgivaren anser vara mest fordelaktigt for verksamheten, istillet for att ta
hénsyn till turordningsreglerna. Handlandet fir dock inte bryta mot diskrimineringslagen eller
strida mot god sed.!” Arbetsdomstolen konstaterade vidare i AD 2009 nr 50 att
turordningsreglerna enligt 22 § LAS enbart &r applicerbara i en arbetsbristsituation da det &r

flera arbetstagare som konkurrerar om de arbeten som arbetsgivaren kan bereda hos sig.*®

Aven i AD 2005 nr 57 och AD 2012 nr 11 behandlades turordningsreglerna i forhallande till
omplaceringsskyldigheten. 1 bada domarna drog Arbetsdomstolen slutsatsen att
turordningsreglerna inte dr tillimpliga om en arbetstagare tackar nej till ett godtagbart
omplaceringserbjudande i en arbetsbristsituation. Arbetstagaren har ddrmed inte rétt att tacka
nej till ett skiligt omplaceringserbjudande for att invénta ett bittre.® T AD 2011 nr 30
tillimpades liknande synsétt. Domstolen i malet betonade att turordningsreglerna i 22 § LAS
endast blir tillimpliga d& uppsdgning pa grund av arbetsbrist foreligger och omplacering

enligt 7 § LAS redan har skett.”

% Numbhauser-Henning och Rénnmar 2010/11, s. 384.

8 AD 2009 nr 50. Se dven AD 1996 nr 144 och AD 2011 nr 30. Se dven Killstrdm och Malmberg 2019, s. 157.
Se dven Dalekant, Per och Weihe, Anders, Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 22 §, Karnov (JUNO) (besokt
2021-11-18). Se d&ven Numhauser-Henning och Rénnmar 2010/11, s. 382.

87 AD 2009 nr 50. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 504.

88 AD 2009 nr 50. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 352. Se 4ven Numhauser-Henning och Rénnmar
2010/11, s. 395 f.

8 AD 2005 nr 57 och AD 2012 nr 11.

% AD 2011 nr 30.
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Det har riktats kritik kring Arbetsdomstolens stdllningstagande avseende hur reglerna i 7 och
22 §§ LAS ska forhélla sig till varandra. Glavad och Hansson (2020) skriver att domstolens
stéllningstagande 1 AD 2009 nr 50 och AD 2005 nr 57 ar problematiskt och att reglerna 1
paragraferna har anvints felaktigt samt i fel ordning.”’ Aven Numbhauser-Henning och

Ronnmar (2010/11) har diskuterat vad inneborden blir for arbetstagarens anstillningsskydd.*

2.3 Skaligt omplaceringserbjudande

2.3.1 Inledning

Som tidigare behandlats, har arbetsgivaren en skyldighet att underséka alla
omplaceringsméjligheter vid en arbetsbristsituation.”” Omplaceringserbjudandet som
slutligen ges maste dock vara skéligt for att omplaceringsskyldigheten ska vara fullgjord.”
Det som dr avgorande vid skélighetsbedomningen av ett omplaceringserbjudande &r ofta en
helhetsbedomning av omstdndigheterna 1 det enskilda fallet, didr arbetstagarens
forutsittningar och situation tas i beaktning.”® Foljaktligen &r rittspraxis av stor vikt och den
huvudsakliga vidgledningen ndr det ska klargbéras var grinserna gar for skiliga
omplaceringserbjudanden. Vi kommer i detta kapitel att ta upp de huvudsakliga faktorer som
kan paverka huruvida ett omplaceringserbjudande é&r skéligt. Initialt belyses 1 vilken
utstrackning arbetet som erbjuds behover vara likvirdigt arbetstagarens tidigare arbete, foljt
av vilken roll arbetstagarens kollektivavtalsomrdde spelar i en skilighetsbeddmning.
Dérefter behandlas huruvida erséttning, befordran och degradering kan paverka ett
omplaceringserbjudandes skilighet. Slutligen berors vilka geografiska avstdnd som kan
accepteras vid ett erbjudet arbete och 1 vilken utstrickning en fordndrad sysselséttningsgrad

kan péverka huruvida ett erbjudande &r skaligt.

1 Glavé och Hansson 2020, s. 352.

2 Numhauser-Henning och Rénnmar 2010/11, s. 390 ff.

% AD 1999 nr 24, AD 1984 nr 141, AD 1981 nr 51.

% Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO). Se dven Glava och Hansson
2020, s. 342 ff.

% Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO).
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2.3.2 Likvardigt arbete

Enligt forarbeten ligger det i sakens natur att arbetet som erbjuds vid omplacering till f61jd av
arbetsbrist i sd stor utstrickning som mojligt bor vara likvérdigt arbetstagarens tidigare
arbete.”® Omplaceringen ska dérfor i forsta hand ske inom anstillningens ram.”” Arbetstagaren
madste i princip alltid godta ett omplaceringserbjudande inom anstéllningens ram.”® Vad som
ir inom anstillningens ram avgors av arbetstagarens arbetsskyldighet. Arbetstagarens
arbetsskyldighet preciserades genom rittsfallet AD 1929 nr 29. Domstolen faststdllde i méalet
att en arbetstagares arbetsskyldighet innefattar arbete for arbetsgivarens rikning som ar inom
arbetsgivarens verksamhet och som &r inom ramen for arbetstagarens allmidnna

yrkeskvalifikationer. Detta har kommit att kallas 29/29-principen.”

Grinserna for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 stycket LAS stracker sig
dock lidngre in arbetstagarens arbetsskyldighet.'” Det framgar ur forarbeten att arbetsgivaren
bor undersdka omplaceringsmdjligheter utanfor anstdllningens ram, om mdjligheter till
omplacering inom anstéllningens ram inte finns.'”" Arbetstagarens arbetsskyldighet kan
dérfor ibland vara en aspekt som tas 1 beaktning nidr domstolen for resonemang kring tva
arbetens limplighet.'” Arbetstagarens arbetsskyldighet enligt kollektivavtalet dr diremot inte
avgorande vid en skilighetsbeddmning av ett omplaceringserbjudande.'” I AD 1978 nr 161
betonar domstolen att lagen om anstéllningsskydd 4r dmnad att vara just ett skydd for
anstillningen, alltsd ett skydd mot fristidllningar, inte ett skydd for befattningen.'™ Vidare
framkommer av AD 1984 nr 82 att omplaceringar inte endast &r begriansade till arbeten av
samma slag eller ens liknande slag, som arbetstagarens tidigare anstédllning. Det &r inte heller
en arbetsbristdrabbad individs rattighet att bli omplacerad till ett likvérdigt arbete, bara for att
det dr ledigt.'”

% Prop. 1973:129, s. 243. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 501. Se d&ven AD 1983 nr 110, AD 1996 nr 144.
97 Prop. 1973:129, s. 121. Se dven AD 2009 nr 50.

% AD 2010 nr 51, AD 2009 nr 50. Se d4ven Glava och Hansson 2020, s. 351.

9 AD 1929 nr 29. Se dven AD 1985 nr 6 och Glava och Hansson 2020, s. 504. Se dven Killstrém och Malmberg
2019, s. 222 f. Se d&ven Ronnmar 2004, s. 159.

190 Glav4 och Hansson 2020, s. 504.

19 Prop. 1973:129, s. 121. Se dven AD 2009 nr 50.

12 7fr AD 1996 nr 144,

13 AD 2009 nr 50. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 351.

14 AD 1978 nr 161.

195 AD 1984 nr 82. Se dven AD 1996 nr 144, AD 2016 nr 53. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 502.
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Som tidigare ndmnt, framgar det dock av fOrarbeten att arbetsgivaren bor efterstriva att
erbjuda ett likvirdigt arbete, vilket ocksa har paverkat domstolens bedomning.'® Vilka krav
som stélls pa att arbetet ska vara likvérdigt beror dock pa om det finns andra lediga arbeten
som skulle kunna erbjudas, och hur de arbetena ar beskaffade. Finns det bara ett ledigt arbete
att tillgd kan detta vara skiligt att erbjuda oavsett arbetets karaktir.'” Om det finns fler
arbeten att erbjuda tar domstolen diremot inte bara hinsyn till att arbetet ska vara likvardigt
arbetstagarens tidigare arbete, utan dven att arbetet ska vara lampligt for arbetstagaren, nér de
gor sin bedomning.'® Det dr sdledes inte fullstindigt tydligt hur ldngt arbetsgivarens
skyldighet att erbjuda ett likvdrdigt arbete stricker sig, och beddmningen méste goras med

beaktning for omstandigheterna i det enskilda fallet.'®

I AD 1983 nr 110 tydliggors domstolens resonemang vid en skdlighetsbedomning. I rittsfallet
utredde domstolen huruvida en arbetstagare, som fore arbetsbristsituationen haft en
anstillning som forman, haft godtagbar anledning att tacka nej till ett
omplaceringserbjudande till fastighetsskotare. Det stod klart att det funnits ett ledigt arbete
inom reparationsverkstaden som var mer likvérdigt arbetstagarens tidigare arbete &n arbetet
som fastighetsskotare, och som arbetstagaren hade tillrdckliga kvalifikationer for.
Arbetsdomstolen konstaterade att tjéinsten som fastighetsskotare skulle vara avsevért mindre
tillfredsstillande for arbetstagaren dn arbetet 1 reparationsverkstaden, men detta faktum gavs
inte avgorande betydelse i domstolens bedomning. Arbetet i reparationsverkstaden skulle
dessutom innebdra att arbetstagaren fick mojlighet att utnyttja sina yrkeskunskaper, vilket
inte skulle bli fallet i tjansten som fastighetsskotare. Domstolen menade &ven att det
overensstimde med de vérderingar som anstéllningsskyddslagen vilar pa, och ddrmed var
hogst naturligt, att erbjuda arbetstagaren tjénsten i1 reparationsverkstaden. Didrav ansag
domstolen att arbetstagaren haft godtagbar anledning att tacka nej till tjinsten som

fastighetsskotare. Arbetsgivaren hade sledes inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet. '

106.Se AD 1983 nr 110.

17 AD 2012 nr 11. Se dven Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO).
1% AD 1983 nr 110, AD 1996 nr 144, AD 1981 nr 1. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 502.

19 AD 1996 nr 144. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 502.

119 AD 1983 nr 110.
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Aven i AD 1996 nr 144 fortydligas domstolens stillningstagande vid bedémning av vilka
arbeten som dr skiliga att erbjuda. Réttsfallet géllde tre arbetstagare som fore uppstadd
arbetsbristsituation hade haft tjdnster som forestdndare inom barnomsorgen. Arbetstagarsidan
menade att en tjdnst som samordnare borde ha erbjudits en av arbetstagarna, istillet for
tjdnsterna som erbjods som fritidspedagog, forskolldrare och fritidsassistent. Det stod klart att
de tre arbetstagare hade tillrackliga kvalifikationer for tjinsten som samordnare. Domstolen
gjorde en skilighetsbedomning, dir de bedomde om det skiligen kunde krévas att tjansten
som samordnare skulle ha erbjudits istdllet for de erbjudna tjinsterna. I
skdlighetsbedomningen tog domstolen hénsyn till de erbjudna befattningarna och

arbetstagarnas tidigare befattningar.'"!

Domstolen konstaterade 1 samma fall att arbetet delvis kunde anses ingd 1 de tidigare
tjdnsternas arbetsskyldighet. Domstolen bedomde vidare att tjdnsten som samordnare inte
kunde anses vara likvérdig arbetstagarnas tidigare tjdnster pd grund av det mer omfattande
ansvarsomradet, men att arbetstagarna skulle kunna féra med sig en del kunskap frin sina
tidigare tjanster. Domstolen konstaterade slutligen att helhetsbedomningen resulterade 1 att
tjdnsten som samordnare inte kan anses vara ett klart lampligare alternativ, 1 jamforelse med
tjdnsterna som erbjods. For tvd av arbetstagarna, kunde det dérfor inte skéligen krévas att
tjdnsten som samordnare skulle ha erbjudits. Hilsoaspekter hos den tredje arbetstagarens
bidrog dock till att omplaceringserbjudandet ansdgs som oskiligt, eftersom vissa

arbetsuppgifter inte kan utforas.'

2.3.3 Kollektivavtalsomrade

Kollektivavtal har en stor betydelse vid avgérande av hur Ilangt arbetstagarens
arbetsskyldighet stricker sig, for alla arbetstagarkategorier. Arbetsskyldighetens innehdll kan
bestimmas genom att sirskilda arbetsuppgifter, befattningar och anstéllningar specificeras i

kollektivavtalet.'® I 29/29-principen, en princip som anvinds for att faststélla arbetstagarens

HEAD 1996 nr 144,
12 AD 1996 nr 144.
113 Rénnmar 2004, s. 180.
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arbetsskyldighet, dr utgdngspunkten dven att arbetsskyldighetens grinser bestims genom

kollektivavtalet.'

29/29-principen anses vara tillimplig pa savél anstdllda inom arbetarsektorn som pa privat-

och offentliganstillda inom tjinstemannasektorn.''’

Arbetsskyldigheten inom arbetar- och
tjanstemannasektorn skiljer sig dock fortfarande 4t. I tjinstemannasektorn kan anstéllningen
mer frekvent &n inom arbetarsektorn vara bunden till specifika arbetsuppgifter, vilket gor att
arbetsskyldigheten dven ér sndvare."'® Inom arbetarsektorn ér arbetsskyldigheten ofta mer
vidstrackt én 1 tjdnstemannasektorn och kan gélla hela kollektivavtalets tillimpningsomrade.
Arbetsskyldigheten inom arbetarsektorn kan dock dven begrinsas genom anstéllningsavtalet
eller arbetstagarens yrkeskvalifikationer.""” En skillnad gors emellertid ocksé mellan privat-

och offentliganstillda tjdnstemén. Arbetsskyldigheten &r generellt mer vidstrackt for

privatanstillda tjinstemén.''®

Kollektivavtalet spelar dock inte en lika visentlig roll for vad som utgdr ett skéligt
omplaceringserbjudande, som det gor for arbetstagarens arbetsskyldighet. I AD 2009 nr 50
konstaterade domstolen att arbetstagarens arbetsskyldighet enligt kollektivavtalet inte spelar
en avgorande roll vid beddmningen av omplaceringsskyldigheten enligt 7 § 2 stycket LAS.'?
Detta gér i linje med uttalanden i forarbeten att arbetstagaren ska beredas ett arbete som gér
utanfor anstillningens ram, om arbete inom anstéllningens ram inte finns.'?’ Enligt forarbeten
framgar dven att den offentliga tjinstemannasektorn &r ett exempel pd en yrkesgrupp dir
omplaceringsskyldigheten ér langtgédende utanfor anstdllningens omrdde. Detta pd grund av
att yrkesgruppen ofta har sniva arbetsbeskrivningar, vilket gor att omplaceringserbjudanden
inom anstillningens ram blir mer begrinsade.'*! Kollektivavtal kan dock fortfarande vara av

betydelse nidr domstolen gor skidlighetsbeddomningar av omplaceringserbjudanden.

14 Glava och Hansson 2020, s. 502. Se d4ven Rénnmar 2004, s. 159 f. Se d4ven Adlercreutz och Mulder 2013, s.
271.

115 Rénnmar 2004, s. 170.

16 AD 2010 nr 51, AD 1983 nr 174. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 502 f.

17 AD 2010 nr 51, AD 1983 nr 174. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 502 f.

118 Rénnmar 2004, s. 185 f.

19 AD 2009 nr 50. Se dven Glava och Hansson 2020, s. 351.

120 Prop. 1973:129, s. 121. Se dven AD 2009 nr 50.

121 Prop. 1973:129, s. 121.
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Kollektivavtalet dr avgérande for hur branschpraxis utformas, och dirmed vad som anses

skiligt i branschen.'*

2.3.4 Ersattning, befordran och degradering

Huruvida en arbetstagares ersittning paverkas, och om erbjudandet innebér en befordran eller
en degradering, kan ha en paverkan pd ett omplaceringserbjudandes skélighet. Det adr dock
inte en réttighet for arbetstagaren att behdlla samma 16n vid en omplacering till {6ljd av
arbetsbrist. Utgangspunkten, rittsligt, dr att 16n utgar efter de arbetsuppgifter arbetstagaren
utfor, vilket dd kan medféra en anpassning om forhallandena andras.'” Domstolen har
faststillt att ett omplaceringserbjudande som innebér en minskad 16n inte kan jimstéllas med
en uppsigning.'** Det finns rittspraxis pd omrddet som visar pa att det kan vara skiligt med

béde 16nedkning och 1onesinkning i samband med omplacering.'?

Situationer ddr befordran och 16nehdjning har skett i samband med omplacering aterfinns i
bade AD 1995 nr 107 och AD 2013 nr 13. Domstolen fastslar i AD 1995 nr 107 att det
varken framkommer av domstolspraxis eller lagmotiv att en arbetstagare inte kan gora
ansprak pd en tjanst som medfor en typ av befordran vid omplacering pa grund av arbetsbrist.
Det som enligt Arbetsdomstolen ar betydelsefullt dr inte huruvida det bidrar till en befordran
eller ej i jimforelse med tidigare tjinst, utan om arbetstagaren som soker tjansten har
tillrickliga kvalifikationer. Aven i AD 2013 nr 13 anviinder domstolen denna formulering. '

Fortsittningsvis kan arbetstagaren dven fa acceptera en 16nesankning vid omplacering.'*” T
AD 1997 nr 121 fick en arbetstagare ett omplaceringserbjudande till foljd av arbetsbrist som
innebar en avsevirt ldgre 16n. Domstolen faststillde att anstéllningsskyddslagen och
omplaceringsskyldigheten syftar primért till att den anstidllde ska f4 behalla sin anstillning,

men diremot inte garanterar att arbetstagaren ska fa bibehalla sin 16n eller befattning.'*® Aven

12 Lunning och Toijer 2016, s. 496 .

123 Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO). Se #ven Dalekant och Weihe,
Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 7 §, 2 st, Karnov (JUNO) (besokt 2021-11-18).

124 AD 2016 nr 53.

125 Lunning och Toijer 2016, s. 502.

126 AD 1995 nr 107. Se dven AD 2013 nr 13.

27 AD 1997 nr 121 och AD 2012 nr 11.

128 AD 1997 nr 121. Se dven AD 1982 nr 60, AD 1996 nr 144 och AD 2016 nr 53.
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1 AD 2012 nr 11 fick en arbetstagare till foljd av arbetsbrist ett omplaceringserbjudande som
innebar en ldgre sysselsittningsgrad och en visentligt ldgre lon. Arbetsdomstolen
poédngterade i fallet att det inte fanns ndgon annan tjinst att erbjuda arbetstagaren till f61jd av
verksamhetens omorganisering och deras foretagsekonomiska situation. Det ansags ddrmed

vara skiligt att acceptera en 16nesinkning.'”

2.3.5 Geografiskt avstand

Det finns flera olika aspekter att ta i1 beaktning vid skélighetsbeddmningen av ett
omplaceringserbjudande som innebédr ett fordndrat geografiskt avstdnd. Ur forarbeten
framkommer att arbetsgivaren vid en arbetsbristsituation initialt ska se dver mojligheten att
omplacera den anstillde inom samma arbetsplats eller samma foretagsenhet som tidigare. Ar
det inte mdjligt ska arbetsgivaren dven se till ett stdrre perspektiv geografiskt, dar dvriga
driftsenheter p& foretaget bor undersokas som alternativ.'”® Dock stricker sig inte
omplaceringsskyldigheten till andra foretag dven om de ingdr i samma koncern."' Eftersom
det inte finns nagon generell reglering av vilka geografiska avstdnd som é&r att anse som
skiliga, anvédnder sig domstolen av rittskédllor sdsom branschpraxis, kollektivavtal och

sedvinja pa arbetsplatsen vid en skilighetsbedomning.'*

Fortséttningsvis har domstolen tagit hansyn till arbetstagarens élder och anknytning till orten
vid skilighetsbedomning. I AD 2015 nr 49 diskuterade Arbetsdomstolen arbetstagarens
personliga anknytning till orten samt pendlingsavstandet, ddr de berdrda orterna var Langsele
och Orebro. Domstolen forde resonemanget att arbetstagaren hade en for stark forbindelse till
Langsele for att omplaceringen till Orebro skulle kunna anses vara skilig. Domstolen tog
dven hénsyn till arbetstagarens alder, bakgrund och familjesituation. Det ansags vidare av

ovannidmnda anledningar inte godtagbart att veckopendla mellan orterna.'*

Ytterligare ett
vigledande fall frdn Arbetsdomstolen & AD 2006 nr 15 ddr det ansdgs oskéligt att en

arbetstagare skulle veckopendla eller flytta fran Uppsala till Are. Domstolen tog aterigen upp

12 AD 2012 nr 11. Se dven AD 2009 nr 50.

130 prop. 1973:129, s. 121. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 496.
131 Prop. 1973:129, s. 121. Se dven Lunning och Toijer 2016, s. 496.
132 K &llstrdm och Malmberg 2019, s. 225.

133 AD 2015 nr 49.
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kriteriet om arbetstagarens dlder och hans starka anknytning till Uppsala. Domstolen kom till

slutsatsen att det inte var beréttigat att krdva en flytt inom den distansen.'*

Aven i AD 2009 nr 50 behandlade domstolen den geografiska aspekten, da tva arbetstagare
fick erbjudande att bli omplacerade fran Uppsala till Stockholmsomradet. Domstolen ansag
att avstandet var skiligt att dagspendla och att omplaceringarna var rimliga atgérder med
tanke pd omorganiseringen som pagick i1 verksamheten. En ytterligare aspekt som
diskuterades av domstolen var den ena arbetstagarens familjesituation och de svérigheter som
hans nya arbetsort skulle innebdra. Domstolen faststillde att arbetstagarens familjesituation
inte var av saddan karaktir att erbjudandet inte kunde anses som skiligt. Domstolen
konstaterade vidare att ett omplaceringserbjudande kan vara godtagbart trots att det innebédr

forsdmringar for arbetstagaren.'®

2.3.6 Sysselsattningsgrad

Arbetsgivaren har genom sin arbetsledningsrétt ritten att utforma sin organisation pé det sitt
som anses vara mest formanligt for verksamheten. Arbetsgivaren kan dérigenom &ven
bestimma vilka arbetstidsmatt som olika anstéllningar ska ha nir omorganisationer gors.'*
Vid omplaceringar till foljd av arbetsbrist dr det inte en réttighet for arbetstagaren att behélla
samma arbetstidsmatt, vilket gor att arbetstagaren kan behdva acceptera en ligre
sysselsittningsgrad.'”” Arbetsdomstolen har fastslagit att ett omplaceringserbjudande som
innebdr en lagre sysselséttningsgrad inte kan betraktas som en uppsigning, endast till f6ljd av

den fordndrade sysselsdttningsgraden.'®

Arbetsgivaren kan dven vid arbetsbrist utge omplaceringserbjudanden till flera arbetstagare

som endast innebér en sdnkning av sysselséttningsgraden, men med samma arbetsuppgifter,

134 AD 2006 nr 15.

135 AD 2009 nr 50.

136 SOU 2019:5, 122. Se dven Ronnmar 2004, s. 43.

137 Se AD 2012 nr 47, AD 2016 nr 69. Se dven Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino
2021-07-01 (JUNO). Se dven Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, 2 st, Karnov
(JUNO) (besokt 2021-11-18).

138 AD 2016 nr 69. Se iven Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 7 §, 2 st, Karnov (JUNO)
(besokt 2021-11-18).
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vilket bendmns som hyvling."* Det méste emellertid réra sig om ett omplaceringserbjudande
som utgetts till f6ljd av en uppsédgningssituation, inte en ensidig fordndring eller omreglering
av anstillningsavtalet, dd det kan likstéillas med en uppsigning.'* Trots att mojligheten finns,
ar arbetsgivaren inte skyldig att erbjuda flera anstéllda ett 14gre arbetstidsmatt endast for att
forhindra att andra arbetstagare maste fristillas.'*! Enligt Kéllstrom och Malmberg har

hyvling varit ett omdebatterat amne.'*

Fortséttningsvis har Arbetsdomstolen faststillt att det inte kan anses skéligt att erbjuda en
heltidsanstélld en deltidsanstédllning, om inte mgjligheterna att erbjuda en heltidsanstéllning
har blivit utredda.'® T AD 2012 nr 16 hade en kommun, efter att arbetsbrist uppstatt, gett 13
fritidspedagoger alternativet att antingen ta ut tjanstledighet pa 25 procent under tva ér eller
att omreglera anstéllningsvillkoren till 75 procent av heltid. Domstolen ansag att kommunen
inte hade utgett erbjudanden om omplacering, utan 1 sjdlva verket hade sagt upp de anstéllda
genom att presentera alternativen tillsammans med ett meddelande om att anstillningen
skulle sdgas upp om de inte accepterade. Domstolen konstaterade att kommunen inte hade
gjort ndgon omplaceringsutredning och att det troligtvis hade funnits mojlighet att erbjuda
heltidsanstillningar inom kommunens verksamhet om en omplaceringsutredning hade utforts,

eftersom kommunen hade cirka 3000 tjanster.'*

Domstolen har didremot accepterat en minskad sysselséttningsgrad, om en
omplaceringsutredning har gjorts. I AD 2012 nr 47 konstaterade domstolen att ett
omplaceringserbjudande som innebar en minskning av arbetstidsmattet fran 35 timmar per
vecka till 25 timmar per vecka, var skéligt. Domstolen motiverade skéligheten med att det
efter omorganisationen inte fanns nagon tjinst pa arbetsplatsen med ett hogre arbetstidsmatt
4n 25 timmar per vecka, och att det ir arbetsgivarens ritt att utforma arbetsplatsens tjinster.'*
Vidare i AD 2016 nr 69 gavs omplaceringserbjudanden som innebar en ldgre

sysselsdttningsgrad till elva arbetstagare, efter att en arbetsbristsituation uppstatt. Domstolen

139 Kallstrdm och Malmberg 2019, s. 202 f. Se dven AD 2016 nr 69.

140 AD 2012 nr 16, AD 2016 nr 69.

141 Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2021-07-01 (JUNO).
12 Killstrom och Malmberg 2019, s. 202.

143 AD 2012 nr 16, AD 2016 nr 69, AD 2012 nr 47.

14 AD 2012 nr 16.

145 AD 2012 nr 47.
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poédngterade att omplaceringserbjudanden var att betrakta som skéliga eftersom det inte fanns

nagra andra lediga tjanster med hogre sysselsittningsgrad till hands.'*

P& motsvarande sitt betonade domstolen 1 AD 2006 nr 11 att det inte &r skaligt att erbjuda en
tillsvidareanstilld ett omplaceringserbjudande till en tidsbegridnsad anstillning, om en
tillsvidareanstéllning finns ledig. Domstolen menade dock att en tidsbegrdnsad anstillning
kan utgora ett skiligt omplaceringserbjudande i de fall en tillsvidareanstéllning inte finns

tillganglig, for att omplaceringsskyldigheten ska kunna fullgoras.'!’

146 AD 2016 nr 69.
47 AD 2006 nr 11.

29



3. Forslag pa lagandring

3.1 Inledning

Under 2020 tréffades en dverenskommelse mellan parterna Svenskt Néringsliv, Férhandlings-
och samverkansradet PTK, Industrifacket Metall och Svenska Kommunalarbetareférbundet. I
overenskommelsen, som kallas principdverenskommelsen, gick de ndmnda parterna samman
och kom till enighet géllande fordndringar i1 delar av arbetsritten 1 lag och avtal, en
reformering av den nuvarande arbetsritten. De berorda dmnena som behandlas i
overenskommelsen &r trygghet, omstdllning och anstéllningsskydd. For att kunna genomfora
principdverenskommelsen har de berorda parterna krivt att regeringen ska framstilla ett
lagforslag. Arbetsmarknadsdepartementet har framstillt en promemoria dir de foreslagna
lagédndringarna dr utformade och dér parternas eniga synpunkter tas i beaktning, Ds
2021:17."  For att principdverenskommelsen ska kunna genomforas behover regeringen
foresla lagidndringar i bland annat lagen om anstéllningsskydd. Detta kapitel kommer dérfor
att behandla den foreslagna dndringen avseende omplaceringsskyldighet 1 7 § LAS samt

inforandet av den semidispositiva regleringen.'®

3.2 Forandringari 7 § LAS

I departementspromemorian beskrivs hur principdverenskommelsen bor genomféras. Ur
promemorian framkommer bland annat ett forslag pad dndring av formuleringen 1 7 § 1
anstéllningsskyddslagen. 1 den nuvarande paragrafen anvdnds formuleringen att en
uppsédgning ska vara sakligt grundad och avser uppsidgningar till f6ljd av arbetsbrist eller

personliga skil."® Den foreslagna formuleringen av forsta och andra stycket 7 § LAS lyder:

8 Ds 2021:17, s. 7.
49 Ds 2021:17, 5. 7.
1% L ag (1982:80) om anstiillningsskydd, 7 §. Se dven Ds 2021:17, s. 8.
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“Uppsdgning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pd sakliga skél. Sakliga skil
kan vara arbetsbrist eller forhdllanden som hénfor sig till arbetstagaren

personligen.

En uppsédgning dr inte grundad pa sakliga skél om det kan kridvas att arbetsgivaren

bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.”"*!

Andringen i forsta stycket, frin saklig grund till sakliga skdl, resulterar i att innebdrden av
paragrafen fir en viss dndring. Det framgér ur promemorian att &ndringen endast géller vid
uppsédgningar pa grund av personliga skil. Forslaget innebdr ddremot inte ndgon fordndring
av begreppet arbetsbrist eller uppsigningar till foljd av arbetsbrist.”> Den foreslagna
paragrafen innebir fortfarande att arbetsgivaren méste ha uppfyllt omplaceringsskyldigheten
for att en uppsigning till f6ljd av arbetsbrist ska vara foranledd av sakliga skal, vilket dven &r
fallet i den nuvarande paragrafen med begreppet saklig grund. Dock édndras den tidigare
formuleringen att arbetsgivaren ska utreda om det finns omplaceringsmgjligheter om det ar
skdligt att krdva, till att arbetsgivaren maste utreda dessa mdjligheter om det kan krdvas.
Alltsd dndras begreppet som bestimmer i vilken situation arbetsgivaren maste bereda annat
arbete 4t arbetstagaren. Ur promemorian framgér dock att denna &ndring inte paverkar

omplaceringar vid arbetsbrist, utan endast omplaceringar vid personliga skal.'>

Lagforslaget innebér dven att tvd nya paragrafer infors i LAS, 7 a och 7 b §§. Paragraferna
géller bestimmelser vid omplaceringar som endast innebér en sénkt sysselsattningsgrad, dven
kallat  hyvling. Bestdmmelserna  innebdr dock inte ndgon f{Ordndring av
omplaceringsskyldigheten vid hyvling, utan endast att regler om turordning och
omstdllningstid infors. Inneborden av dessa paragrafer kommer dérfor inte att behandlas mer

154

djupgéende.

151 Ds 2021:17, s. 24.

152 Ds 2021:17, s. 8 och 71.

153 Ds 2021:17, s. 8.

154 PDs 2021:17, s. 10 f. och 25.
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3.3 Inforande av semidispositivitet

Vidare innebér den foreslagna lagdndringen att ytterligare en ny paragraf infors, 2 a § LAS.
Paragrafen lyder som foljande.

“Ett avtal ar ogiltigt i den mén det upphiver eller inskrinker arbetstagarnas

rattigheter enligt denna lag, om inte ndgot annat foljer av andra stycket eller 2 b §.

Ett avtal om avvikelse fran bestimmelserna i 7 § forsta eller andra stycket
forutsatter for sin giltighet, i den man avtalet innebar att ndgons rattigheter eller
skyldigheter enligt bestimmelserna upphédvs eller foréndras, att avvikelsen har
skett genom eller med stod av ett kollektivavtal som pa arbetstagarsidan har slutits
av en saddan sammanslutning av arbetstagarorganisationer som avses i 6§ tredje

stycket lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet.”'>

Den foreslagna paragrafen innebédr att bestimmelserna i 7 § LAS som innefattar kravet pa
sakliga skél och arbetsgivarens omplaceringsskyldighet blir semidispositiva. Att en regel eller
ett lagrum ar semidispositivt innebér att det kan avtalas bort genom kollektivavtal, men inte
genom avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare.'>® Regleringarna tillats vara bade till fordel
och till nackdel for arbetstagaren, sé linge reglerna inte kommer i konflikt med EU-ritten.'”’
Parterna understryker dock att utgdngspunkten for de foreslagna reglerna i 7 § fortfarande ér
att de dr av tvingande karaktdr for arbetsgivare och arbetstagare. Arbetsgivaren kan alltsd inte
inskrinka arbetstagarens lagstadgade réttigheter, om inte annat har avtalats genom sédant
kollektivavtal som avses i 2 a §.'"® Om kollektivavtal &r slutet, ir arbetsgivaren ddremot inte
begrinsad till att enbart tillimpa kollektivavtalet pd arbetstagare som dr medlemmar 1 den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen. I &nnu en ny, foreslagen paragraf, 2 ¢ § LAS,
faststélls att kollektivavtalsbundna arbetsgivare dven kan tillimpa avtalet pa arbetstagare som
inte &r medlemmar i den kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisationen, om de sysselsitts i

sédant arbete som kollektivavtalet giller.'”’

35PDs 2021:17,s. 17 f.

136 Glava och Hansson 2020, s. 65. Se dven Glava, Mats, Vigval for anstillningsskyddet, Géteborg: Bokforlaget
BAS i samarbete med Bokforlaget Korpen, 2018, s. 31 f.

57 PDs 2021:17, s. 8 och 71 ff.

18 Ds 2021:17, s. 71 ff.

19 Ds 2021:17,s. 19 f.
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I departementspromemorian framfors argument till varfor en semidispositiv reglering av den
7 § skulle vara fordelaktigt. En semidispositiv reglering mojliggor for arbetsmarknadens olika
delar att inféra bestimmelser som dr anpassade efter behov. Det framgar ur promemorian att
det inte framst dr branschanpassningar som ir i atanke, utan anpassningar efter olika grupper
av arbetstagare och arbetsmarknadens olika sektorer. Sddana anpassningar kan enligt
promemorian vara fordelaktiga eftersom olika forhdllanden rader for arbetstagarna och det
darfor dven skiljer hur detaljerade bestimmelser som dr optimalt for de olika grupperna pa
arbetsmarknaden.'® Det &r #ven viktigt att understryka att bestimmelserna som

kollektivavtalen reglerar ocksa kan tillimpas for oorganiserade pé arbetsplatsen.'!

Enligt promemorian innebdr den nuvarande regleringen 1 7 § LAS en of6rutsdgbarhet som
inte dr onskvird. En semidispositiv reglering skulle tilldta arbetsmarknadens parter att genom
avtal precisera bestimmelserna om sakliga skdl, vilket 1 sin tur kan leda till att
uppsigningsgrunderna framstér som mer forutséigbara én i den nuvarande formuleringen.'*
promemorian betonas betydelsen av att skapa mer forutsidgbara regler och vilka positiva
effekter det kan medfora for sdvél arbetsgivare som arbetstagare, sasom farre felaktiga

uppségningar och farre tvister som behover tas vidare till domstol.'®

Vidare framgar ur den foreslagna paragrafen att inte alla arbetstagarorganisationer ska kunna
ingd avtal som gor avsteg frdn lagregleringen. Denna mojlighet tillfaller endast
sammanslutningar av arbetstagarorganisationer, &dven kallat huvudorganisationer. I
promemorian betonas att det dr vésentligt att anstdllningsskyddet inte riskeras till foljd av
dispositiviteten, sarskilt da 7 § utgdr anstéllningsskyddslagens kdrna. Att limitera vilka
arbetstagarorganisationer som kan gora avsteg frdn bestimmelsen dr sédledes ett sitt att
begriinsa dispositiviteten.'® Dessutom &r begrinsningen ett sétt att motverka att en alltfor stor
variation av regleringen uppkommer pa arbetsmarknaden. Enligt promemorian dr det av stor

vikt att de avvikande regleringarna giller en stor del av arbetsmarknaden. Att endast

190 Dg2021:17, s. 73 ff.
161 Ds 2021:17, s. 72.

12 Ds 2021:17, s. 73 ff.
13 Ds 2021:17, s. 73 ff.
164 Ds 2021:17, s. 73 ff.
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avvikelser kan goras genom kollektivavtal pd en hog nivd medfér en mer enhetlig
arbetsmarknad, 4n om en sadan reglering skulle uteblivit. Vidare betonas i promemorian att
behorigheten att ingéd avtal som avviker fran lagen eller att i efterhand bekréfta sédana avtal

inte ska kunna delegeras frdn huvudorganisationerna till en annan arbetstagarorganisation.'®

For att konkludera, framhdver arbetsmarknadens parter i1 promemorian att en
intresseavvigning har gjorts mellan férdelarna med att ha en tvingande och en semidispositiv
7 § 1 anstéllningsskyddslagen. Det framgér att en tvingande paragraf innebédr ett enhetligt
anstédllningsskydd for hela arbetsmarknaden, vilket &r fallet i den nuvarande regleringen.
Vidare framgar att en semidispositiv paragraf diremot mojliggdér for mer forutsdgbara
bestimmelser om vad som utgdr sakliga skdl, men ocksa innebér en risk att en for stor
variation av anstidllningsskyddet uppkommer. Den foreslagna begriansningen av

dispositiviteten ér sdledes, enligt promemorian, ett forsok att finna en optimerad 16sning.'%

Regleringen som gor anstéllningsskyddet dispositivt skulle ddremot inte komma att gilla
inom den statliga sektorn, enligt promemorian. Skélen till detta &r for att det inte tillats enligt
12 kapitlet 7 § regeringsformen (1974:152), didr det framkommer att fundamentala
bestimmelser som avser statligt anstillda ska anges 1 lag. Enligt forarbeten till
regeringsformen framkommer att exempel pa sddana fundamentala bestimmelser dr en

arbetstagares skiljande fran anstillningen.'®’

De foreslagna 7 a och 7 b §§ LAS gillande hyvling kommer vid inforande av lagforslaget
likasa att bli semidispositiva genom &nnu en ny, foreslagen paragraf, 2 b § LAS. Den
semidispositiva regleringen av 7 a och 7 b §§ LAS innefattar dock inte ett krav pa att ett
kollektivavtal, genom vilket avsteg fran paragraferna gors, behdver vara slutet av en
sammanslutning av arbetstagarorganisationer. Avtalet maste dock vara slutet eller beviljat av
central arbetstagarorganisation. Om si inte dr fallet méste ett avtal slutet pa central niva gélla
1 andra fragor mellan parterna, eller att endast det dr fraga om en tillfdlligt kollektivavtalslos

situation.'®®

15 Ds 2021:17, s. 73 ff.
166 Ds 2021:17, s. 73 ff.
17 Ds 2021:17, s. 76.
18 Ds 2021:17, s. 18.
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4. Analys och slutsatser

4.1 Inledning

Om en arbetsgivare hamnar i situationen att en anstélld inte lingre kan vara kvar pé sin
nuvarande tjdnst till f6ljd av arbetsbrist ska mgjligheter att omplacera utredas och, om det ar
mdjligt, genomforas. Omplaceringsskyldigheten 4r menad att fungera som en del av
arbetstagarens anstdllningsskydd och en precisering av ultima ratio-principen att
uppsédgningar endast ska anvindas som en sista utvag nir det inte finns ndgra andra alternativ
att tillgd.'”® Arbetsmarknadens parter har forhandlat fram en principdverenskommelse som i
ett senare skede har lett till en departementspromemoria, Ds 2021:17. I promemorian foreslas

att omplaceringsskyldigheten, sdvil som resterande 7 § LAS, ska bli semidispositiv.

Syftet med denna uppsats &r att wundersoka grinserna fOr arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet genom att utreda vilka omplaceringserbjudanden arbetsgivaren dr
skyldig att 1amna enligt 7 § 2 stycket LAS vid arbetsbrist och vilka aspekter som kan pdverka
huruvida ett utgivet omplaceringserbjudande till f61jd av arbetsbrist &r att betrakta som skéligt
enligt 7 § 2 stycket LAS. Syftet dr dven att belysa vilka fordndringar av arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet som kan forvéntas av ett eventuellt genomforande av lagforslaget Ds
2021:17 och hur semidispositiveten som lagforslaget medfor kommer att paverka

arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.'”

For att besvara fragestdllningarna och uppfylla syftet analyseras och diskuteras i detta kapitel
olika aspekter av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Kapitlet har delats upp 1 tre
delkapitel. Forsta och andra delkapitlet har utformats utefter fragestillningarna for att skapa
tydlighet. I det forsta delkapitlet analyseras arbetsgivarens omplaceringsskyldighet 1 gidllande
ratt och vilka aspekter som kan paverka omplaceringserbjudandens skélighet. I det andra

delkapitlet analyseras lagforslagets eventuella padverkan pa omplaceringsskyldigheten. I ett

19 Se kap. 2.1.
170 Se kap. 1.2.
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tredje delkapitel presenteras en avslutande slutsats som konkluderar analysen och besvarar

fragestéllningarna.

4.2 Omplaceringsskyldighet vid arbetsbrist enligt 7 § 2
stycket LAS

Den nuvarande regleringen av LAS é&r av tvingande karaktér och innebér att arbetsgivaren ar
skyldig att bereda annat arbete hos sig om det ar skiligt att krdva. Det som &r skéligt att krdva
av arbetsgivaren vid omplaceringar till foljd av arbetsbrist dr forst och frimst att en noggrann
omplaceringsutredning genomfors, dir arbeten som dr mdjliga att omplacera arbetstagaren till
urskiljs. Enligt var mening ar det tydligt att omplaceringsutredningen utgdr en fundamental
grund for omplaceringsskyldigheten. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet dr inte heller
fullgjord om det radder oklarhet huruvida omplaceringsutredningen &r fullstdndigt genomford,

vilket i vdr mening bekriftar utredningens visentlighet.'”!

Nér omplaceringsutredningen utfors ér arbetsgivaren endast skyldig att se till lediga arbeten,
och &r inte skyldig att omorganisera verksamheten eller fristilla ndgon annan arbetstagare.'”
Vi menar att detta dr ett uttryck for arbetsledningsritten, da arbetsgivaren har befogenheten
att bestimma vilka tjanster som behovs eller inte och ddrmed har stor makt 6ver vilka tjdnster
som kan erbjudas. Arbetsgivaren har dock bevisbordan for att omplaceringsutredningen har
fullgjorts, vilket gor att arbetsgivaren inte utan grund kan hivda att inga tjanster finns lediga.
Arbetstagarorganisationen har dock en viss bevisborda for vilka lediga tjdnster som skulle
kunna erbjudits.'” T omplaceringsutredningen inkluderas andra driftsenheter inom foretaget,
men inte andra foretag inom koncernen. Beddmningen av hur langt arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet stracker sig till andra driftsenheter och foretagsenheter péverkas
ddremot av hur verksamheten ar organiserad.'”* Vér reflektion dr dérfor att fasta riktlinjer inte

kan faststéllas eftersom bedomningen paverkas av omsténdigheterna i fallet.

1"l Se kap. 2.2.2.
172 Se kap. 2.2.2.
17 Se kap. 2.2.2.
17 Se kap. 2.2.2.
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Arbetsgivaren dr dock endast skyldig att se till arbeten som arbetstagaren har tillrickliga
kvalifikationer for. Utgangspunkten dr att arbetsgivaren endast kan krdva de kvalifikationer
som allmint kan stillas pa tjédnstens innehavare, men arbetsgivaren har ocksa en viss makt att
bestimma vilka dessa kvalifikationer dr. Arbetsgivaren maste dock kunna bevisa varfor dessa
krav #r rimliga for tjdnsten.'” Vi menar att tillrickliga kvalifikationer till viss del &r ett
subjektivt begrepp, di kvalifikationskravet inte enbart kan begrinsas till métbara faktorer
utan dven innefattar arbetstagarens personliga lamplighet. Vidare ger detta arbetsgivaren visst
utrymme att styra vilka kandidater som uppfyller kvalifikationskravet, 1 synnerhet vid

chefstjdnster.

Arbetsgivaren behover inte ta hénsyn till turordningsregler ndr omplaceringserbjudanden
utges.'”® Om arbetstagaren avbojer ett skiligt omplaceringserbjudande dr arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet fullgjord och arbetsgivaren ar da inte skyldig att utge ytterligare
arbetserbjudanden.'” Detta innebdr att godtycklig arbetstagare kan bli erbjuden omplacering
till ett ledigt arbete vid en omplaceringssituation, och att denna arbetstagare riskerar
uppsigning om erbjudandet ér skiligt och avbojs.'” Det innebir dven, enligt var reflektion,
att en arbetstagare med en ofordelaktig plats 1 turordningen kan “rdddas” genom ett
omplaceringserbjudande till en annan tjidnst. Det faststdllda forhillandet mellan 7 och 22 §§
LAS har skapat diskussion om hur omfattande anstéllningsskyddet egentligen dr.'” Var
analys &ar att kombinationen av att arbetsbrist dr ett ldngtgdende begrepp och att
turordningsreglerna inte ar tillimpliga vid uppsdgningar gor att arbetsgivaren har en stor
paverkan att styra hur sin verksamhet ska vara organiserad. Till foljd av detta tillméts vad
som utgdr ett skdligt omplaceringserbjudande avgdrande betydelse for arbetstagarens

anstéllningsskydd vid en omplaceringssituation.

Ett omplaceringserbjudandes skilighet kan paverkas av huruvida arbetet dr likvardigt
arbetstagarens tidigare arbete. Enligt forarbeten ska arbeten som erbjuds vid omplacering i

forsta hand wvara likvérdigt det arbete som arbetstagaren utfér, men &dven andra

175 Se kap. 2.2.3.
176 Se kap. 2.2.4.
77 Se kap. 2.2.2.
178 Se kap. 2.2.2 och 2.2.4.
17 Se kap. 2.2.4.
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omplaceringsméjligheter bor utredas.'®® Det dr dock inte tillrickligt att arbetstagaren pavisar
att det funnits ett ledigt arbete som enligt arbetstagaren varit mer likvirdigt sitt tidigare
arbete. Det som Arbetsdomstolen slutligen ldgger stor vikt vid, i mal dar det tvistas om
omplaceringserbjudanden varit skéliga till f6ljd av dess likvérdighet, &r huruvida det funnits
ett annat ledigt arbete som varit tydligt mer ldmpligt for arbetstagaren. Hur likvérdigt det
erbjudna arbetet och arbetstagarens tidigare arbete &r utgdér dock den faktor som

huvudsakligen bedoms, nir arbetenas limplighet diskuteras av domstolen.'®!

Nér domstolen utreder arbetens likvardighet 1dggs stor vikt vid faktorer sasom arbetstagarens
arbetsskyldighet och huruvida arbetstagaren kan fi4 anvindning for sina tidigare
yrkeskunskaper. Arbetstagarens instdllning och hur tillfredsstillande tva arbetsalternativ
skulle vara for arbetstagaren har dven varit en faktor som har diskuterats av domstolen
gillande arbetens limplighet, men som inte har varit en avgdrande faktor.'®? Var reflektion ér
snarare att det dr ytterst sdllan domstolen tar hdnsyn till arbetstagarens personliga
tillfredsstillelse vid skélighetsbedomningar av omplaceringserbjudanden. Vidare kan en
arbetstagares hélsa, om det paverkar en arbetstagares mojlighet att utfora arbetet, paverka

skilighetsbeddmningen av ett omplaceringserbjudande.'®?

Vért resonemang dr att det som
faktiskt avgor huruvida ett erbjudet arbetes likvérdighet till arbetstagarens tidigare arbete
tillats pdverka skdlighetsbedomningen, dr om det funnits ett annat ledigt arbete som

domstolen ansdg var tydligt mer lampligt for arbetstagaren.

Aven nir domstolen bedémer om ett arbete som innebir minskad erséttning kan utgora ett
skéligt omplaceringserbjudande utreds det om det funnits mer ldmpliga mdjligheter till
omplacering. Om mer ldmpliga omplaceringsmojligheter inte har funnits anser domstolen i
réttspraxis att det dr accepterat att erséttningen éndras i proportion till de arbetsuppgifter som
utfors. Bade 1onedkning och 16nesdnkning har tillatits av domstol. Det som &r av betydelse
for domstolen dr om arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for arbetet, inte om arbetet

innebér en befordran eller en degradering.'®*

180 Se kap. 2.3.2.
181 Se kap. 2.3.2.
182 Se kap. 2.3.2.
18 Se kap. 2.2.2.
18 Se kap. 2.3.4.
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Huruvida ett omplaceringserbjudande anses vara skiligt kan &ven paverkas av vilket
kollektivavtal som dr tillampligt. Kollektivavtal utgdr en stark paverkan pd hur branschpraxis

utformas, och didrmed dven pd vad som kan anses vara skiligt i olika situationer.'®

Vidare finns en rad olika aspekter som kan péverka huruvida det geografiska avstandet till ett
omplaceringserbjudande &r skiligt eller inte. Forarbeten har bidragit med vissa
grundldggande riktlinjer om hur geografiska avstind ska beddmas, men mer detaljerat vad
som skattas som skiligt framkommer ur rittspraxis.'®® Vart resonemang gillande vilka
geografiska avstdnd som &r acceptabla &r att det &r en bedomningsfraga utifran det enskilda
fallet, dir flera faktorer spelar in. I flera réttsfall tar domstolen hénsyn till arbetstagarens
personliga fOrutsittningar sdsom den berdrdas familjesituation, dlder och anknytning till
arbetsorten. Dessa faktorer tas i beaktning da de paverkar domstolens bedémning av om det
ar skaligt for den anstillde att pendla till en mer avlidgsen geografisk ort. Pendlingsavstdnd
och tillgéng till kollektivtrafik &r i sig mer praktiska aspekter i domstolens beddmning, dér
resonemang ofta fors om veckopendling mellan de aktuella orterna dr godtagbart.'®” Diremot,
trots flera rittspraxis inom dmnet, ger varje enskilt fall olika utfall eftersom de personliga

forutsdttningarna méste tas 1 beaktning.

Att ett arbete innebdr en &ndrad sysselsittningsgrad kan ocksd péaverka ett
omplaceringserbjudandes skidlighet. Utgangspunkten &r att en fordndrad sysselséttningsgrad
inte i sig gor ett omplaceringserbjudande oskiligt. Aven vid hyvling har domstolen ansett
omplaceringserbjudanden vara skiliga.'® Sambandet vi kan se utifrdn réttspraxis ér att det
som blir avgorande, vid tvist om ett omplaceringserbjudande som innebédr sdnkt
sysselséttningsgrad ar skdligt, d4r huruvida det funnits arbetsmojligheter med mer likvardig
sysselsdttningsgrad och om arbetsgivaren har undersokt detta. Samma kriterium avgor vid
bedomning om det dr skéligt att en arbetstagare omplaceras frin en tillsvidareanstéllning till

en tidsbegriansad anstéllning.'® Var reflektion dr att arbetsgivarens befogenhet att bestimma

185 Se kap. 2.3.3.
18 Se kap. 2.3.5.
187 Se kap. 2.3.5.
188 Se kap. 2.3.6.
18 Se kap. 2.3.6.
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vilken typ av anstdllning som passar in, om organisationen fOrdndrar karaktir, dr tydligt
starkare dn arbetstagarens ritt att behélla sin sysselséttningsgrad. Arbetsgivarens ritt att styra
sin verksamhet &r dock inte lika visentlig som fOrpliktelsen att fullgora

omplaceringsskyldigheten korrekt.

Sammanfattningsvis finner vi att arbetsgivaren ar skyldig att noggrant undersoka alla
mdjligheter till ett ledigt arbete som arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer for.
Omplaceringserbjudanden behover inte utges enligt turordningen. Genomgaende for vad som
utgor ett skdligt omplaceringserbjudande dr att exakta bestimmelser inte kan faststéllas,
eftersom omplaceringserbjudandens skélighet avgdrs efter en helhetsbedomning utifrdn
omstindigheterna i det enskilda fallet. Vi menar diremot att ett generellt synsétt som
genomsyrar skdlighetsbedomningen &r att anstdllningsskyddslagen ska verka som ett
anstédllningsskydd och inte som ett befattningsskydd. Det dr dock tydligt att domstolen helst
ser att arbetet ska vara s& likt det foregdende arbetet som mojligt, bidde gédllande
arbetsuppgifter, ersittning, geografiskt avstand och sysselséttningsgrad, vilket dven gér i linje
med utldtanden i forarbeten. Domstolen &terkommer ofta till huruvida ett
omplaceringserbjudande &r lampligt for arbetstagaren, vilket 1 sig ger uttryck for
vésentligheten av helhetsbilden och det enskilda fallets omstindigheter. Sédana
omstindigheter, som déarfor kan paverka ett erbjudandes skilighet, dr arbetstagarens
yrkeskunskaper, arbetsskyldighet, tillfredsstéllelse i arbetet, hilsa, &lder, familjesituation,
pendlingsavstand och tillgang till kollektivtrafik. De ndmnda faktorerna &r inte sjilvstandigt

avgorande men kan tas i beaktning vid bedomning huruvida ett erbjudande &r skaligt.

Ett samband som vi har kommit fram till efter beaktning av réttspraxis ar att det ar hogst
avgdrande om arbetsgivaren har gjort en fullstiindig utredning. Ar omplaceringsutredningen
komplett leder det séllan till en fillande dom dér arbetsgivaren har ansetts omplacera
felaktigt. Med grund i de réttskédllor som har studerats i denna uppsats kan vi dven dra
slutsatsen att ett omplaceringserbjudande i1 princip &r att betrakta som skiligt om det inte
funnits ndgon annan omplaceringsmdjlighet. Om andra omplaceringsmdgjligheter har funnits
blir karaktidren av de mojliga arbetena avgoérande. Vi tycker oss se en konstant balansgéng i

bedomningen mellan arbetstagarens anstéllningsskydd och verksamhetens status.
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4.3 Lagforslagets potentiella paverkan pa

omplaceringsskyldigheten vid arbetsbrist

I den nya principéverenskommelsen mellan parterna, som i sin tur har utmynnat i Ds
2021:17, foreslds en rad fordndringar i anstdllningsskyddslagen som bland annat péverkar
omplaceringsskyldigheten.'”® Den foreslagna lagindringen innebdr att formuleringen i 7 §
LAS indras till att en arbetsgivare endast dr skyldig att bereda annat arbete hos sig om det
kan krdvas. Enligt promemorian ska innebodrden i lagen dock inte forédndras nér det giller

omplaceringar till f6ljd av arbetsbrist, trots att paragrafens ordalydelse forédndras.'"!

I promemorian foreslas dven inforandet av 2 a § LAS, vilket ddremot skulle innebédra en
storre fordndring av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet och bestimmelsens karaktar.
Fordndringen innebdr att 7 § LAS, dir omplaceringsskyldigheten regleras, blir
semidispositiv.'”? Specifikt vilka regler som kommer att avtalas om i kollektivavtalen &r svart
att pa forhand veta, vilket &r viktigt att ha 1 atanke. En dispositiv reglering av omplacering ger
dock parterna forutsittningar att inféra mer precisa bestimmelser som tydliggor hur langt
omplaceringsskyldigheten stricker sig och didrmed begrinsar tolkningsutrymmet.'”* Enligt
promemorian dr orsaken till forslaget bland annat att den nuvarande lagstiftningen skapar en
oforutsdgbarhet eftersom lagens grinser inte dr helt tydliga. Av promemorians innehall att
doma kan en semidispositiv reglering dven vara mer effektivt pa flera plan, med resultat
sasom att farre tvister behover tas till domstol och att farre uppsédgningar behover ske till f61jd

av oklara bestimmelser.'**

Om inforandet av kollektivavtalsreglering och semidispositivitet genomfors kommer det att
mdjliggora for att reglerna om omplacering anpassas efter vilka forhéllanden som rader hos

den berorda kategorin av arbetstagare. Vilket kollektivavtalsomrade en arbetstagare tillhor

190 Se kap. 3.1.
11 Se kap. 3.2.
192 Se kap. 3.3.
13 Se kap. 3.3.
194 Se kap. 3.3.
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kommer sedermera att bli avgorande for vilken reglering som kommer att gélla
arbetstagaren.'” Var tolkning &r att den nya bestdmmelsen kommer att innebdra att det blir en
storre distinktion mellan anstdllda inom arbetar- och tjdnstemannasektorn, efter att
kollektivavtal med regler som dr mer anpassade efter den berdrda gruppen har ingatts.
Eftersom bestimmelserna om sakliga skdl vid uppsdgning i 7 § LAS ocksa blir
semidispositiva, kommer individens anstdllningsskydd samt vilka bestimmelser rdérande
omplacering som ir tillimpliga till stor del paverkas av om den anstillde omfattas av
kollektivavtal. Vi for diarfor resonemanget att kollektivavtalsomrade kommer att fa en mer

avgorande roll vid omplaceringsskyldigheten i stort, an det har i nuldget.

Didremot, kommer de arbetstagare som inte omfattas av kollektivavtal inte vara helt utan
skydd, eftersom de fortfarande kommer att omfattas av lagens bestimmelser.'”® Exempelvis
kommer statligt anstillda fortfarande att omfattas av enbart lagen, vilket gor att det kan bli en
storre  atskillnad mellan privatanstidllda och statligt anstélldas anstéllningsskydd."’
Diskussion kan dven foras huruvida en semidispositiv eller tvingande reglering &r mer
fordelaktigt for arbetstagarna. A ena sidan kan anstillningsskyddet bli béttre anpassat efter
arbetsmarknadens olika grupper och dess behov, vilket skulle kunna innebéra regler som é&r
bittre anpassade for individen. A andra sidan kan resonemang foras att den nuvarande

16sningen dr mer rattvis d& skyddet blir mer enhetligt for alla grupper pa arbetsmarknaden.

Vér reflektion &r fortsédttningsvis att bestimmelser som tar storre hédnsyn till de olika
kategorierna av arbetstagare kan forenkla for arbetsgivaren, till foljd av att reglerna blir
lattare att applicera pa de olika grupperna nér de dr mer specificerade. Semidispositiviteten
kommer dock att innebira att en och samma arbetsgivare kommer att kunna vara skyldig att
tillimpa olika regler pé olika arbetstagare, beroende pa vilket kollektivavtal som ar
tillimpligt. I nuldget behdver arbetsgivarna inte ha olika regleringar 1 atanke géllande

omplacering, eftersom samma tvingande lagrum tillimpas pa alla arbetstagare.'*®

195 Se kap. 3.3.
19 Se kap. 3.3.
7 Se kap. 3.3.
18 Se kap. 2.2.2 och 3.3.
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Vidare dr vart resonemang att arbetsgivarens handlingsutrymme bade kan komma att 6ka och
minska om omplaceringsskyldigheten skulle bli reglerad 1 kollektivavtal. Minskat
handlingsutrymme skulle kunna paverka arbetsgivaren pa ett negativt sitt om det medfor en
inskrdnkning 1 arbetsgivarens arbetsledningsritt och mdjlighet att styra Over sin egen
verksamhet och dess lonsamhet. Oavsett vilken paverkan en eventuell semidispositivitet
skulle ha pa arbetsgivarens handlingsutrymme, dr var reflektion att reglerna kring
omplacering bor bli mer ldtthanterliga i samband med att semidispositiv reglering mdjliggor

for reglerna att vara mer tydliga och precisa.

Det nya lagforslaget innebidr dven att endast sammanslutningar av arbetstagarorganisationer,
sa kallat huvudorganisationer, ska kunna ingé kollektivavtal som gor avvikelser fran 7 § LAS.
Denna begransning av dispositiviteten innebdr att de avvikande kollektivavtalen kommer att
ticka en storre del av arbetsmarknaden, d&n om begridnsningen inte fanns. Inforandet av
semidispositivitet medfor diremot fortfarande att regleringen av arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet kommer att skilja sig mellan arbetsmarknadens olika delar. Vilken
reglering som ar tillimplig kommer att bero pa vilket kollektivavtal som finns pa
arbetsplatsen, och vilken huvudorganisation som kollektivavtalet styrs av.'” Vi tolkar
lagforslaget som att begransningen att kollektivavtal endast kan ingds av sammanslutningar
av  arbetstagarorganisationer kan medfora att arbetsmarknadens reglering av
omplaceringsskyldigheten blir mer kontrollerad och inte blir lika varierad, jamfort med om
avtalen kunde slutas pa lokal nivd. Variationerna pa arbetsmarknaden blir emellertid

fortfarande fler 4n i1 nuldget, nér lagen dr tvingande.

Vidare innebér den foreslagna lagéndringen att tva nya paragrafer som giller hyvling infors, 7
a och 7 b §§ LAS. De nya paragraferna innebir ett 6kat anstillningsskydd for arbetsgivaren,
avseende att turordningsregler infors vid omplacering som enbart innebédr en fordndring av
sysselsdttningsgraden.* Dessa paragrafer blir dock &dven semidispositiva, genom den
foreslagna 2 b § LAS.?"! Eftersom hyvling har varit ett debatterat 4mne, dr vér reflektion att

det foreslagna inforandet av turordningsregler vid hyvling kan vara resultatet av en

19 Se kap 3.3.
200 Se kap. 3.2.
2! Se kap. 3.3.
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kompromiss efter att arbetsmarknadens parter har varit missndjda med och oeniga om den

nuvarande regleringen av hyvling.

Sammanfattningsvis kommer det inte att géras nadgon skillnad i innebdérden av arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet vid arbetsbrist, trots att formuleringen i 7 § LAS foridndras. Vidare
ser vi en rad samband betriffande semidispositiviteten som det potentiella lagforslaget
kommer att medfora. For att konkludera, menar vi att omplaceringssituationerna kommer att
bli mer forutsdgbara och att fler variationer av regleringen kring omplaceringsskyldighet
kommer att uppkomma. Atskillnaden mellan regleringen for de anstillda inom arbetar- och
tjdnstemannasektorn kommer ddrmed att 6ka i samband med den foreslagna regleringen,
vilket dock inte behdver medfora sdmre anstdllningsforhallanden for de som blir paverkade.
Det gér emellertid inte att forutse vilken specifik reglering som kommer att inforas i
kollektivavtalen géllande arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Exakt hur arbetsgivarens
handlingsutrymme och arbetstagarens anstillningsskydd kommer att fordndras dr av samma

anledning oberdkneligt.

4.4 Avslutande slutsats

For att besvara vara fragestéllningar och uppfylla syftet med arbetet kommer vi att presentera
en avslutande slutsats. Sammanfattningsvis finner vi, utifran de rattskéllor vi har funnit och
studerat, att arbetsgivaren &r skyldig att noggrant undersoka alla mojligheter till att omplacera
arbetstagaren. Denna utredning stricker sig till andra driftsenheter men inte utanfor foretagets
granser. Arbetsgivaren dr endast skyldig att ldmna omplaceringserbjudanden till lediga
arbeten som arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for, och erbjudandena behdver inte
lamnas enligt turordningen. Vidare finner vi att en aspekt som i allra hogsta grad paverkar om
ett omplaceringserbjudande ar att betrakta som skiligt, 4r huruvida omplaceringsutredningen
ar fullstdndigt genomford. Ytterligare en avgorande faktor dr huruvida det finns andra arbeten
som arbetstagaren kan omplaceras till. Om det finns andra lediga arbeten som arbetstagaren
har tillrdckliga kvalifikationer for, &r det avgérande huruvida ndgot annat arbete kan anses
vara tydligt mer ldmpligt for arbetstagaren, utifrdn den helhetsbedomning som gors med

hinsyn till omstédndigheterna 1 det enskilda fallet.
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Slutligen kan vi konstatera att inforandet av den nya formuleringen i 7 § LAS inte kommer att
fordndra inneborden av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet vid arbetsbrist, men att
inférandet av semidispositiviteten kommer att kunna ha betydligt storre paverkan. De frimsta
forandringarna som vi ser for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ar att det kommer att bli
ett mer forutsdgbart utgingslige, storre uppdelning mellan kategorierna av arbetstagare och
att det kommer att finnas en stdrre variation av regleringar péd arbetsmarknaden. Fragan bestér
dock huruvida arbetsgivarens omplaceringsskyldighet kommer att bli mer eller mindre
omfattande om lagforslaget gar igenom, eftersom det ar svért att forutse vilka bestimmelser

som parterna kommer att avtala om.
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Abstract

The employer's obligation to relocate is a highly discussed subject within the Swedish labour
law. According to section 7 paragraph 2 of the Employment Protection Act (1982:80), it is
required that the employer prepares the employee for other work with him if possible before
dismissal occurs as a result of a redundancy, also referred to as the obligation to relocate. The
subject contributes to a dilemma, as both the employer's rights to lead and the employee's
right to protection must be taken into consideration. In addition, changes are expected to take
place in the area. In a new ministry memorandum, Ds 2021:17, it is proposed that the
obligation to relocate should become optional, but can only be deviated from through
collective agreements. The purpose of the thesis is to examine what is required of the
employer in a situation where he is obligated to relocate an employee, and also what may
constitute an acceptable relocation offer. Furthermore, the purpose of the thesis is to examine
what changes the proposed legislation will entail, regarding the employer's obligation to

relocate.

A legal dogmatic method has been used to examine the research question and fulfill the
purpose. Hence, we have studied statutory law, legislative history, cases and literature of
jurisprudence. Some conclusions could be drawn after the applicable law had been
determined and analyzed. In summary, the employer is required to research what other work
positions are vacant, given that the employee has sufficient qualifications for the continued
work. If an offer for other work is acceptable depends on the circumstances in the specific
case and has to be determined through an overall assessment. The investigation of the
possibilities to relocate and what other work possibilities were found have a crucial impact.
There is still no definitive answer to what regulation will be determined in the collective
agreements. However, the conclusion that can be drawn is that the optional regulation will
enable more predictable outcomes and lead to an increased distinction between the

regulations of the different categories of employees.

Keywords: obligation to relocate, redundancy, acceptable relocation offer, Ds 2021:17.
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