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Sammanfattning

Denna  uppsats  behandlar  dmnet  fingerad  arbetsbrist  vid
verksamhetsfordndringar. Med fingerad arbetsbrist avses de situationer da
en arbetsgivare sdger upp en arbetstagare p.g.a. arbetsbrist fastin den
verkliga grunden for uppsidgning ar hanforlig till arbetstagaren personligen.
Orsaken till att en arbetsgivare viljer denna vég &r att en uppsédgning alltid
maste vara sakligt grundad och till skillnad frén personliga skdl &ar
arbetsbrist per definition saklig grund for uppségning. Detta innebér att AD
inte gdr ndgon prévning av om arbetsbrist faktiskt foreligger. Aven i
forarbetena till LAS forutsags att detta skulle kunna leda till att arbetsgivare
missbrukade arbetsbristbegreppet och dirfér angavs att en arbetstagare
skulle kunna fa den verkliga grunden provad. For att en arbetstagare som
anser att uppsigningen ar obefogad dnda ska kunna fa den verkliga grunden
provad har det i praxis utarbetats en sérskild fordelning av bevisbordan. Den
delade bevisbordan innebér att arbetstagaren ska visa sannolika skil for att
uppsdgningen dr hianforlig till arbetstagaren personligen. Har arbetstagare
gjort sannolikt att det forhéller sig pé det séttet dr det arbetsgivaren som i sin
tur ska visa arbetsbristen. Enligt AD ricker det med att arbetsgivaren visar
att det ror sig om en verklig fordndring for att arbetsbrist ska anses vara for
handen. Skulle en domstol komma fram till att det vid en uppsédgning
foreligger en splittrad motivbild, d.v.s. bdde arbetsbrist och personliga skl
ges arbetsbristen, enligt praxis, alltid foretrdde. D& arbetsgivarens
verksamhetsledningsrdtt 1 princip &r obegrinsad innebédr detta att
mojligheten att fa den verkliga grunden provad ér obefintlig.

Arbetstagarens resterande skydd i LAS mot obefogade uppsédgningar utgors
dérefter av turordningsreglerna. Dessa blir aktuella nir det ar frdga om en
omplaceringssituation och innebér att senioritetsprincipen kombineras med
ett krav pa tillriickliga kvalifikationer for fortsatt anstillning. Aven hir finns
en mojlighet for arbetsgivaren att styra arbetsbristen genom att organisera
om verksamheten sa att en arbetstagare kommer att sakna den efterfrdgade
kompetensen. Enligt praxis finns ett visst ansvar for inskolning till en tjanst
dé en arbetstagare har de allménna kvalifikationerna som krivs for tjdnsten.
Arbetsgivarens ansvar dr dock inte langtgaende da det inte foreligger nagon
skyldighet att forutse kommande fordndringar i verksamheten. Inte heller
finns ndgot krav pa att arbetsgivaren, genom kompetensutveckling, sorjer
for att arbetstagarna ar tillrdckligt kvalificerade for andra befattningar inom
foretaget.

Utifrén forarbetenas uttalande och skillnaden i lagens tillimpning i praxis
finns det ett klart behov av att stirka arbetstagarens anstédllningsskydd vid
obefogade uppsdgningar. Det har i debatten forts fram flera forslag pa
16sningar och vilken effekt de skulle fi. Att utsdtta arbetsbristen for en
saklig grund provning skulle otvivelaktigt stirka arbetstagarens stdllning
men da detta medfér en inskrinkning 1 den nu fria
verksamhetsledningsritten dr denna utveckling inte realistisk. En mer



framkomlig védg é&r istédllet att infora ett vidareutbildningsansvar for
arbetsgivaren, vilket skulle medfora ett ansvar for att i ndgon man forutse
verksamhetens behov. Detta skulle dven innebéra ett steg pd vdgen mot
inforandet av krav pa sakliga arbetsledningsbeslut.



Forkortningar

AD Arbetsdomstolen
Ds Departementsserien
EDA Lag (1999:130) om atgdrder mot diskriminering i

arbetslivet pd grund av etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning

FML Lag (1974:358) om facklig fortroendemans
stillning pé arbetsplatsen

FUDA Lag (1999:132) om férbud mot diskriminering 1
arbetslivet pa grund av funktionshinder

JamL Jamstélldhetslag (1991:433)

LAS Lag (1982:80) om anstéllningsskydd

LO Landsorganisationen i Sverige

MBL Lag (1976:580) om medbestdmmande 1
arbetslivet

Prop. Regieringens (resp Kungl Maj:ts) proposition

SAF Svenska Arbetsgivareforeningen (sedan 2001
Svenskt Naringsliv)

SEDA Lag (1999:133) om forbud mot diskriminering 1
arbetslivet pd grund av sexuell ldggning.

SOU Statens Offentliga Utredningar



1 Inledning

Fran arbetsgivarhall talas det & ena sidan om att anstillningsskyddet i
Sverige dr sa starkt att det utgdr ett hinder mot tillvixt. Fran arbetstagarhill
a andra sidan talas det om att det &r for létt att siga upp och att uppsédgningar
ar mycket billigare 1 Sverige 4n péd andra héll i den industrialiserade vérlden.

En viktig orsak till dessa diametralt motsatta uppfattningar &ar att
anstéllningsskyddet ar delat i tvad delar arbetsbrist och personliga skal.
Regleringen kring uppsdgning av personliga skidl &r strikt medan
arbetsgivaren har stor handlingsfrihet om uppsigningen istéllet vidtas p.g.a.
arbetsbrist. En uppsédgning méste alltid hdnforas till ndgon av dessa tva
grunder. Inte sillan anser en arbetstagare att det verkliga skilet till att just
han eller hon blir uppsagd beror pa ndgot som ar kopplat till dennes person
och inte till en eventuell arbetsbrist. En uppsidgning som arbetsgivaren
klassificerar som arbetsbrist men som i sjdlva verket &r héanforlig till
arbetstagaren personligen brukar betecknas som fingerad arbetsbrist. De
personliga skdlen kan bl.a. vara en konflikt med arbetsgivaren, for lag
beldggning, for hog 16n, ett fackligt fortroendeuppdrag eller nagon
diskrimineringsgrund.  Ett  grundliggande skydd mot obefogade
uppsdgningar finns i LAS men &dven i olika sidolagar”, sdsom bl.a.
fordldraledighetslagen och fortroendemannalagen (FML). Med EG-ritten
har vi ocksé fatt en omfattande diskrimineringslagstiftning. Denna bestar 1
dagsldget av fyra olika lagar som forbjuder diskriminering p.g.a. koén
(JamL), etnisk bakgrund (EDA), funktionshinder (FUDA) och sexuell
laggning (SEDA). Detta innebér att vi trots den svenska modellens tradition
av ringa lagreglering till forman for avtalslosningar fatt en, &tminstone
kvantitativ, 6kning av anstéllningsskyddets reglering. Trots detta har det
frdn ménga hall forts fram att lagstiftningen inte ger tillriackligt skydd mot
obefogade uppsdgningar och att obekvdma arbetstagare med léngre
anstéllningstid ofta slinker med” vid arbetsbristuppsédgningar.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att redogora for i vilken utstrickning, med
utgangspunkt fran LAS, en arbetstagare kan hédvda att arbetsbristen ar
fingerad. Invdndningar mot en uppsdgning kan antingen goéras med
hianvisning till att saklig grund inte foreligger eller att den strider mot
turordningsreglerna. Den forsta fragan som da uppkommer dr om LAS kan
anses ge ett tillrdckligt skydd mot obefogade uppsidgningar dé arbetsgivaren
i kraft av sin verksamhetsledningsritt vidtar arbetsbristuppsdgningar? I
anslutning hértill blir den andra frigan om en arbetsgivare kan organisera
bort en viss arbetstagare? For de fall arbetsbrist anses foreligga och
turordningsreglerna blir tillimpliga blir den tredje frdgan om en arbetsgivare
dven kan fordndra kvalifikationskraven sd att en arbetstagare inte ldngre
anses besitta tillrackliga kvalifikationer och pa sé sitt styra arbetsbristen till



onskad arbetstagare. For de fall en arbetsgivare har mojlighet att forédndra
kvalifikationskraven blir den fjdrde och sista frdgan vilken skyldighet en
arbetsgivare har for att sorja for arbetstagarens kvalifikationer.

1.2 Avgransningar och begrepp

Att gora en fullstindig redogorelse av alla de fall som anknyter till
begreppet fingerad arbetsbrist later sig inte goras inom ramen for detta
arbete. Jag kommer hédr bara att berdra de fall som &r kopplade till
arbetsgivarens fordndringar av verksamheten. Uppsatsens titel hénvisar till
LAS och det dr ocksd denna lag som behandlas. Som sagts ovan finns det en
omfattande “sidolagstiftning” men jag kommer med ett undantag inte att
beréra dem ndrmare. Den lag som kommer att beroras dr FUDA.
Anledningen hértill ar att det nyligen kom ett avgorande fran AD dér bade
LAS och FUDA aberopades av arbetstagarsidan 1 bestridandet av
uppsigningen.

Jag kommer inte heller att g& in pad den mycket omfattande
kollektivavtalsregleringen som finns pd omradet d&ven om den i stor
utstrdckning péverkar beddmningen av turordningsreglerna, bade genom
mojligheten att trdffa avtalsturlistor och framforallt pa det statliga omradet
genom upprittandet av turordningskretsar. Anledningen till avgrinsningen
ar att kollektivavtalsregleringen i ringa omfattning paverkar bedémningen
av begreppet saklig grund och arbetsgivarens verksamhetsledningsritt som
framforallt 4r foremal for uppsatsen.

Slutligen har jag dven uteldmnat den del 1 praxis som tar sikte pd hur en
sdankning av en arbetstagares 16n ska kategoriseras. Ett flertal mal har varit
uppe till provning dir arbetstagaren inte har medgivit 16nesédnkning varvid
arbetsgivaren sagt upp med hinvisning till arbetsbrist. Anledningen till att
jag har bortsett fran detta omrade dr att AD har utformat en ganska
detaljerad praxis som talar om ndr en lonesdnkning &r hénforlig till
arbetsbrist och nér den &r hianforlig till arbetstagaren personligen. Praxis 1
denna del har inte setts som fingerad arbetsbrist dd parterna oftast inte &r
oense om sjdlva orsaken till uppsdgningen utan endast om hur den ska
klassificeras.

Ett begrepp som anvédnds &terkommande 1 uppsatsen &ar “splittrad
motivbild”. Begreppet avser de fall da en uppsdgning ar hinforlig bade till
personliga skil och arbetsbrist. Den forsta gingen jag har sett att begreppet
anvénds dr 1 Ds 2002:56 Hallfast arbetsrdtt for ett fordnderligt arbetsliv.



1.3 Metod och material

Jag anvinder mig av klassisk rittsdogmatisk metod, da jag beskriver
géllande rétt.

Materialet till uppsatsen bestar av lagar, forarbetena, rittspraxis och doktrin.
Av forarbetena dr det framforallt propositionerna till de bada
anstillningsskyddslagarna som har anvints. D& det i dessa uttalas att det
maste Overldmnas &t domstolen att utveckla rattstillimpningen pa detta
omrade, for att f6lja med samhillsutvecklingen, innebér detta att rittspraxis
far en stor betydelse for detta arbete. Darutover har dven DS 2002:56
Hallfast arbete for ett fordnderligt arbetsliv behandlat frigan om fingerad
arbetsbrist.

Nér det giller doktrinen é&r det, forutom Lunnings och Toijers
Anstillningsskydd, framforallt Callemans avhandling Turordning vid
uppsdgning och Glavéas avhandling Arbetsbrist och kravet pa saklig grund
som utgjort en stor del av materialet till denna uppsats.

1.4 Disposition

Uppsatsen inleds 1 kapitel 2 med en kort historik dver anstéllningsskyddets
utveckling och anstéllningsskyddslagens tillkomst med dess inférande av
kravet pd saklig grund vid uppsdgning. I kapitel 3 behandlas fingerad
arbetsbrist och dess tillampning i praxis. Upplédgget foljer bevisprovningens
tudelade utformning dér arbetstagaren ska visa sannolika skdl for att
arbetsbristen dr fingerad och att det dr de personliga skdlen som utgjort den
egentliga grunden for uppsdgning. Har denne lyckats med detta dr det
dérefter arbetsgivarens tur att motbevisa arbetstagarens pastdende genom att
visa arbetsbristen. Uppdelningen mellan dessa tvd avsnitt kan ibland vara
svér att klassificera da arbetsgivarens angivna skil kan sdnka vérdet av
arbetstagarens bevisning redan vid provningen av sannolika skil. Efter detta
foljer ett avsnitt om splittrad motivbild och sedan en genomgéing av de
rattfall dir AD funnit att fingerad arbetsbrist forelegat. Kapitel 4 behandlar
turordningsreglerna i forhdllande till arbetsgivarens mojlighet att forandra
kvalifikationskraven och stilla krav pa arbetstagarnas kvalifikationer samt
skyldigheten for arbetsgivaren att tillse att arbetstagarna erhdller dessa
kvalifikationer. Uppsatsen avslutas 1 kapitel 5 med nagra sammanfattande
slutsatser.



2 Anstallningsskyddet

En arbetsgivares mojlighet att sdga upp sina anstdllda kom att mirkbart
fordndras under slutet av 1800- och 1900-talet. Utvecklingen gick fran
legostadgans' begrinsade uppsigningsritt till industrialiseringens i princip
fria uppsédgningsritt tillbaka till en begridnsning i och med 1974 érs
anstéllningsskyddslag. De, under borjan av 1900-talet, framvéxande
fackforeningsrorelsen ifragasatte arbetsgivarens rétt att fritt kunna sidga upp
en anstéllning utan att ange grunden for detta. En av deras framsta uppgifter
blev darfor att motverka godtyckliga uppsigningar.’ I den sk.
decemberkompromissen 1906 mellan SAF och LO, erkdnde LO
arbetsgivarens ritt att fritt antaga och avskeda arbetstagare 1 utbyte mot att
foreningsritten ldmnades oinskrdnkt. Den tre ar gamla arbetsdomstolen slog
1 AD 1932 nr 100 fast att det var en allmidn réttsgrundsats att ett
anstillningsavtal, efter iakttagande av uppsigningstid, kunde ségas upp utan
att nédgra skidl behdvde anges. Detta gillde under {Orutsittning att
uppsdgningen inte stred mot lag, god sed eller uttryckliga
avtalsbestimmelser. Da lagen i princip endast skyddade uppsdgningar som
stred mot fOreningsritten var sdledes manga av de uppsdgningar AD
provade under sina forsta ar hianforliga till detta omrade. 1936 antogs lagen
om forenings- och forhandlingsritt och den innebar i stort en kodifiering av
decemberkompromissen.

Begrinsningar av den fria uppsidgningsritten vid den hir tidpunkten fanns
emellertid dven i en del kollektivavtal och kom dérefter att inforas i allt
storre utstrdckning. Genom Saltsjobadsavtalet 1938 kom formella
begransningar av uppsédgningsritten att inforas i avtalet mellan SAF och LO.
Enligt avtalet hade arbetsgivaren innan en uppsidgning en skyldighet att
varsla och pa begidran samrada med fackforeningen. Var parterna hirefter
oeniga fanns en mojlighet att hinskjuta drendet till arbetsmarknadsndmnden,
som d& provade uppsdgningen. Var det friga om uppsigning p.g.a.
arbetsbrist var anstéllningstidens langd och forsorjningsplikten avgoérande
da valet stod mellan tva likvérdiga arbetstagare. Namndens utslag var dock
inte bindande.’

Genom apriluppgorelsen 1964 infordes ett krav pad saklig grund 1
huvudavtalen. Uppgorelsen innebar dessutom att nidmndens utslag blev

! Legostadgan hade begrinsad rackvidd d& den i princip bara omfattade lantarbetare och
tjidnstefolk, och innebar att “arbetsgivare” och “arbetstagare” trdffade avtal om
ettarsanstdllningar med dédremellan begrdnsad uppségningsritt. Vidare forldngdes
anstillningen automatiskt om uppsigning inte skett tvd manader innan dess utgang. For
arbetstagare som efter fyllda 30 ar oavbrutet innehaft anstdllning hos samma arbetsgivare
hade denne forsorjningsplikt intill arbetstagarens dod. Den sista legostadgan antogs 1833
och upphévdes 1926, se Henning, Tidsbegrdnsad anstdllning, s 38.

2 Calleman, Turordning vid uppscgning, s 49.

S Jid Henning, a.a., s 59f och Glava, Arbetsbrist och kravet pa saklig grund, s 159f, dar
Henning menar att avtalet redan da innebar en provning av objektiv och subjektiv
uppsagningsgrund, nagot som Glava forhaller sig skeptisk till.



bindande vid uppsédgningar p.g.a. personliga skédl och kunde kopplas till
skadestéindssanktion d& uppsdgningen inte ansags sakligt grundad.’

1969 tillsattes den Amanska utredningen’ med uppdrag att bl.a. utreda
frdgan om ett okat anstdllningsskydd i allménhet men for dldre arbetstagare i
synnerhet. I borjan av 1970-talet konstaterades att dldre var sérskilt utsatta
for uppsédgningar i och med den rddande konjunkturnedgédngen. D4 man
ansag att kollektivavtalen inte gav tillrackligt skydd och en lag i denna del
inte kunde vinta, s& bréts fragan om anstéllningsskydd for dldre arbetstagare
ut ur den pdgaende utredningen for snabbehandling. Detta resulterade i 1971
ars dldrelagstiftning, dar skyddet for 4dldre bl.a. bestod i léngre
uppsigningstid och foretridesritt till dteranstéllning.®

Parallellt med arbetet med #ldrelagstiftningen fortsatte Amanutredningen.
Da slutbetidnkandet kom 1973 var det ocksa dldrelagstiftningen som blev
utgdngspunkten. 1974 ersattes den av den fOrsta allminna
anstillningsskyddslagen.” D& ambitionen var att tillforsikra alla
arbetstagare ett grundldggande skydd ansdg utredningen inte att det fanns ett
behov av skydd mot angrepp pa arbetstagares nationalitet, religion, hudfirg
etc. Det ansdgs istillet sjdlvklart att en uppsédgning med en sddan orsak inte
var sakligt grundad.®

Anstillningsskyddet vid uppsidgning vid lagens tillkomst kom att omfatta ett
krav pd saklig grund och en varselskyldighet. Vid arbetsbrist var
arbetsgivaren dessutom skyldig att f6lja turordningsregler och foretradesratt
till &teranstillning.

1977 tillsattes anstdllningsskyddskommittén med uppdrag att se over lagen.
Den lades dock ner 1981 da ett flertal representanter limnat kommittén men,
dess arbete Overtogs av arbetsmarknadsdepartementet och ledde till att var
nuvarande anstdllningsskyddslag tridde i kraft 1982. Lagen innebar dock
inte ndgon fordndring i sak av de delar som omfattas av denna uppsats
varfor nagon niarmare redogdrelse inte gors i denna del.

Under de 25 ar som gatt hirefter har lagen varit foremél for 6versyn och
andringar ett flertal tillfille. Av intresse for denna uppsats dr det uppdrag
som Arbetslivsinstitutet fick av regeringen 2000. Uppgiften var att se over
om den arbetsrittsliga lagstiftningen gav tillrdcklig trygghet och inflytande

4 Henning, a.a., s 79f.

> SOU 1973:7.

% Lag (1971:199) om anstillningsskydd for vissa arbetstagare. D& méanga dldre redan stod
utanfor arbetsmarknaden kompletterades anstéllningsskyddet med arbetsmarknadspolitiska
atgdrder i lag (1971:202) om vissa atgérder for att frimja sysselsittningen av é&ldre
arbetstagare pa den Sppna arbetsmarknaden, se d&ven Henning, s 83ff.

7 Forutom vad som redan sagts fanns dven innan 1974 ars anstillningsskyddslag ett utokat
anstéllningsskydd for vissa grupper sasom i bl.a, Lag (1939:727) om forbud mot
arbetstagares avskedande med anledning av vérnpliktstjinstgdring mm., lag(1939:171) om
forbud mot arbetstagares avskedande i anledning av trolovning eller dktenskap mm.,
hembitrddeslagen (1944:461), arbetarskyddslagen (1949:1).

¥ Prop. 1973:129, s 63.



inom ramen for en flexibel och effektiv arbetsmarknad. Uppdelningen
mellan uppsdgning p.g.a. arbetsbrist och personliga skdl var ett av de
omrdden som sdrskilt omfattades av Oversynen. Redan i inledningen
uttalades dock att det maste finnas ett klart dokumenterat behov for att det
skulle bli fraga om ytterligare lagstiftning pa omradet eftersom grénsen for
vad som 4r en hanterbar méngd i det nirmaste r nadd.’

2.1 Saklig grund

Det framsta skyddet mot obefogade uppsédgningar var och &r alltjimt kravet
pd  saklig grund.'®  Begreppet saklig grund  infordes i
anstillningsskyddslagen vid dess tillkomst 1974 och innebdr att en
arbetsgivare som vill sidga upp en anstdlld maste kunna visa saklig grund.
Bedomningen av om det foreligger saklig grund eller inte sker utifrdn den
uppgivna uppsdgningsgrunden. En uppsidgning maste alltid hénforas till
nagondera av kategorierna arbetsbrist eller personliga skil. Daremot finns
det inget som hindrar att en arbetsgivare som tidigare sagt upp en
arbetstagare med héinvisning till en grund, och dédr uppsdgningen tagits
tillbaka, i ett senare skede aterkommer med en uppsdgning péd en annan
grund. Anledningen till grinsdragningen &r att réittsverkningarna av de bada
grunderna &r olika for de fall en arbetstagare vill gora invdndningar mot en
uppsdgning. Lagstiftaren har dessutom ansett det befogat med ett starkare
skydd mot uppsédgning av personliga skil, ndgot som avspeglas i kraven pa
saklig grund.

Det ansags inte mdjligt att i lagtexten reglera vad som ska utgoéra saklig
grund. Departementschefen menade att det som i ett fall anses som saklig
grund inte nodvéndigtvis behdver vara det i ett annat fall. Anledningen
hartill ar framfOrallt variationen pa arbetsmarknaden, vilket gor det
nddvéndigt att ta hdnsyn till omstindigheterna i det enskilda fallet. Det
ansdgs dven finnas en risk for att rittsutvecklingen skulle kunna komma att
bindas pi ett olyckligt sitt.'' Diremot skulle man kunna himta en viss
ledning i de huvudavtal som begreppet var hdmtat ifrdn men det anségs
viktigt med en sjilvstindig rittsutveckling.'> I forarbetena till 1982 ars
anstillningsskyddslag papekades dessutom att inneborden av begreppet
borde folja lagens allminna syfte och avspegla de radande virderingarna. '

2.1.1 Omplaceringsskyldighet

Regeln om saklig grund kompletterades med omplaceringsskyldigheten i 7 §
2 st. LAS. Regeln innebdr att en arbetsgivare alltid mdste undersoka

? Ds 2002:56 s 2ff.

% Prop. 1973:129, s 61.
"Aa., s 120.

2 Aa.,s122.

1 Prop. 1981/82:71, s 64.



mojligheten att omplacera en arbetstagare till en ledig tjdnst inom foretaget
innan uppsigning kan ske.'* T forsta hand ska omplacering ske inom ramen
for anstéllningen och i andra hand till en annan anstillning inom foretaget.
Med foretag avses hdr hela foretaget och inte bara driftsenheten. En
forutsittning for omplaceringsskyldigheten &r att arbetstagaren har
tillrickliga kvalifikationer for det lediga arbetet.'”” Har arbetsgivaren inte
fullgjort omplaceringsskyldigheten foreligger det inte sakligt grund for

uppsigning.

2.2 Personliga skal

En arbetstagare som misskdter sig riskerar att sdgas upp p.g.a. personliga
skil. Vad som vid personliga skél ar saklig grund for uppsiagning ska enligt
forarbetena snarare bedomas utifran de slutsatser om arbetstagarens fortsatta
lamplighet 4n av vad som hint i det sirskilda fallet.'” 17 § 4 st. anges att
arbetsgivaren inte enbart fir grunda en uppsidgning pd omstindigheter som
denne kint till i mer 4n tvd ménader.'® Exempel pa saklig grund for
uppsdgning vid misskdtsamhet kan vara krinkningar och trakasserier,
arbetsvigran, illojalt beteende och olika typer av brottsliga handlingar. Det
ar arbetsgivaren som har bevisbordan vid denna typ av uppsédgning och som
ska bevisa att de faktiska omstidndigheter som ldggs arbetstagaren till last
har hint." For att saklig grund ska foreligga méste arbetsgivaren dessutom
ha gjort arbetstagaren medveten om att dennes beteende inte kan accepteras
pé arbetsplatsen.”” En uppsigning anses diremot inte sakligt grundad om
den héanfor sig till arbetstagarens alder, nedsatt arbetsformaga eller sjukdom.
Detta ansdgs vara ett led i strdvan att forhindra att det uppkommer tva
arbetsmarknader, en for yngre och vilutbildad arbetskraft och en for éldre,
handikappade och déligt utbildade. Inte heller kan den som har varit anstilld
en mycket kort tid gora ansprak pa samma matt av anstéllningstrygghet som
den som har lang anstillningstid.’

' Det fortjanar att uppmirksammas att arbetsgivaren inte anses ha en skyldighet att avsluta
en nyligen ingangen provanstéllningen och att denne inte ar att betrakta som en ledig tjénst,
se vidare AD 2005 nr 32.

!> Angéende begreppet tillrickliga kvalifikationer se vidare 2.3.2.

' Prop. 1973:129, s 120f.

"Aa.,s 124 ff.

'® Vid lagens inforande var denna tid en ménad.

' Lunning, Anstdillningsskydd, s 276.

A, s288.

21 Prop. 1973:129, s 124ff. och Prop. 1981/82:71, s 66. Sjukdom kan dock vara saklig grund
om arbetstagaren inte kan utfora arbete av betydelse, se bl.a. AD 1993 nr 42.
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2.3 Arbetsbrist

2.3.1 Allmant om arbetsbrist

Uppsédgning p.g.a. arbetsbrist definieras som alla de fall som inte ar
hanforliga till arbetstagaren personligen. Arbetsbrist dr en foljd av
arbetsgivarens verksamhetsledningsbeslut och omfattar inte bara konkreta
fall av brist pd arbete, utan dven alla de foretagsekonomiska skdl en
arbetsgivare kan ha dd denna vill eller anser sig vara tvungen att organisera
om sin verksamhet och dér resultatet leder till dvertalighet. Detta brukar
beskrivas som att arbetsbrist &r ett réttsteknisk begrepp som inrymmer fall
av  konkret brist pa arbetsuppgifter, medelsbrist, lonsamhetsskil,
nedldggning eller 1 princip varje annat tinkbart verksamhetsrelaterat skil for
att omorganisera verksamheten. Var och 1 vilken omfattning arbetsbristen
uppstér dr det arbetsgivaren som genom sina verksamhetsbeslut forfogar
Oover, lat wvara att det finns en forhandlingsskyldighet enligt
medbestimmandelagen.

Enligt forarbetena ér arbetsbrist saklig grund.”* Aven praxis och doktrinen
ir entydiga pa denna punkt.” En arbetsgivare ir siledes inte skyldig att
driva en verksamhet for att 1 oforindrad omfattning sysselsitta
arbetstagarna. Daremot understyrks det att arbetsgivaren ska dverviga alla
mojligheter for att undvika uppsédgningar, sisom omplaceringar, naturlig
avgang och successiv avveckling av verksamheten.**

Da arbetsbrist dr saklig grund innebér detta att domstolen i princip inte ska
géra ndgon Overprovning av om de foretagna fordndringarna av
verksamheten dr berittigade eller om det ar ldmpligt att genomfora dem pa
det sitt foretaget har kommit fram till.> Det &r alltsa, 1 slutdndan,
arbetsgivarens beddomning av hur verksamheten fortsdttningsvis ska
organiseras som ligger till grund for de fordndringarna och ddrmed den
arbetsbrist som kan uppsta i anslutning hartill. Arbetsgivaren har i enlighet
med ovan ingen bevisborda for sitt pastdende om arbetsbrist. Christensen
menar darfor att saklig grund &r ett tomt begrepp nér det giller arbetsbrist.
Att domstolen inte gor ndgon provning 1 sak av skidlen for
verksamhetsbesluten hianger delvis samman med skyddet av dganderitten.

2 Utredningen foreslog uttryckligen att arbetsbrist skulle utgora saklig grund.

Departementschefen & sin sida uttalade att det i lagtexten inte gick att stilla upp generella
regler pa vad som var saklig grund. Daremot 1ag det néra till hands att himta vagledning i
huvudavtalen och dess praxis och i denna praxis hade arbetsbrist godtagits som grund for
uppsigning, Prop. 1973:129, s 123. I Prop. 1981/82:71, s 64f anges ddremot uttryckligen att
arbetsbrist ar saklig grund.

# Aven om tudelningen av saklig grundbegreppet ifragasatts av Glava, som menar att
tillimpningen av saklig grundbegreppet vid arbetsbrist efter LAS tillkomst kom att
schabloniseras pa ett sétt som inte var tiankt fran borjan.

2 Prop. 1973:129, s 123.

2 A.a., s 123, departementschefen uttalade att driftsinskrinkningar som hade otillborligt
syfte inte skulle anses vara sakligt grundade.

%% Christensen, Anstdllningsskyddet och besittningsskyddet, s 77.
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Det vore ett langtgdende ingrepp 1 egendomsskyddet for de fall
arbetsdomstolen skulle éndra en arbetsgivares verksamhetsledningsbeslut.*’

Det sagda innebdr nu inte att arbetsgivaren &ar fri att sdga upp med
hianvisning till arbetsbrist utan att prestera nigon bevisning alls. I
forarbetena uttalades att “arbetsgivaren &r skyldig att visa att det foreligger
en arbetsbristsituation som motiverar en uppsigning”.”® Detta uttalande
aterkommer 1 praxis och i1 AD 1983 nr 127 ségs att arbetsgivaren bor kunna
redovisa skdl som ligger bakom hans stdllningstagande och att dessa
framstér som godtagbara.

I AD 1985 nr 79 redogdr domstolen for skyldigheten att prova arbetsbristen.
Domstolen framhéller att arbetsbrist godtas som saklig grund och att en
overprovning, av de foretagsekonomiska skil som arbetsgivaren &beropar
for arbetsbristen, i princip inte ska goras. Dérefter uttalar domstolen:

”Detta betyder dock inte att arbetsgivaren utan vidare befrias fran att redovisa
de nirmare skélen for att uppsigning vidtas bara genom att hinvisa till att
arbetsbrist foreligger. En viktig grundsats pa anstillningsskyddsomradet ar
att uppségning far tillgripas endast om ndgon annan 16sning inte star till buds.
Arbetsgivaren maste darfor kunna prestera en utredning varav framgér att
uppsdgningen inte kan undvikas utifran de  grundliggande
foretagsekonomiska eller dirmed jamstdllda overvdiganden som gjorts. Har
arbetsgivaren gjort en noggrann och serids beddmning av det
foretagsekonomiska ldget kan domstolen i princip inte ifrdgasétta denna.”

Att arbetsbrist utgdr saklig grund for uppségning innebér inte, enligt
lagstiftaren, att arbetsgivaren ensam forfogar over arbetsbristen. Vid lagens
tillkomst intogs det en skyldighet att varsla berorda fackforeningar.
Héarigenom skulle parterna ges mojlighet att gemensamt ta stillning till
behovet av arbetskraft.”’ Denna varselskyldighet har i dag ersatts med en
forhandlingsskyldighet.”® Dessutom finns ytterligare begrinsningar i
uppségningsritten via reglerna om turordning och foretradesritt.

2.3.2 Turordning & tillrackliga kvalifikationer
Regler om vem som ska sdgas upp 1 en arbetsbristsituation aterfinns i1 22 §

LAS. Syftet med turordningsreglerna ar i forsta hand att begrénsa att éldre
arbetstagare med lang anstéllningstid sdgs upp vid

" Jfr. Lunning, s 388, som anger att “de ekonomiska intressen som ir forbundna med
utovandet av néringsverksamhet skyddas av artikel 1 (egendomsskyddet) i forsta
tilldggsprotokollet till Europakonventionen.”. Lunning anser darfor att det méste finnas en
grinslinje mellan arbetsrittens foretagsledning och vad som skyddas av dganderétten.

2 Prop. 1973:129, s 184.

¥ Prop. 1981/82:71, s 86f.

3929 § LAS och 11-14 §§ MBL. Varselskyldigheten finns dock kvar d& uppsdgningen sker
p.g.a. personliga skl 30 § LAS.
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arbetsbristuppsdgningar.®’ Reglerna innebir att en turordning ska faststillas,
vid férekommande fall, for varje driftsenhet och kollektivavtalsomrade for
sig’”. Inom varje turordningskrets dr huvudregeln att en arbetstagare med
lingre anstéllningstid ska ges foretrdde framfor den med kortare
anstillningstid.”> Kan en arbetstagare endast efter en omplacering ges
mojlighet till fortsatt anstéllning krdvs att denne har tillrdckliga
kvalifikationer for de arbetsuppgifter som det ar friga om. Bade
omplacering enligt 7 § 2 st. och 22 § LAS fOrutsétter att arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer for arbetet i fraga. Skillnaden &r att 7 § 2 st. LAS
forutsitter att det finns ett ledigt arbete for omplacering samt att sddan ska
ske i hela arbetsgivarens verksamhet. Har arbetstagaren tackat nej till ett
omplaceringserbjudande, enligt 7 §, som denna skéligen borde ha antagit
blir turordningsreglerna inte tillimpliga.**

Ar det vid en omorganisation friga om att utfora i princip samma arbete
som tidigare blir det inte aktuellt med omplacering utan frdgan om
mojligheten att fa behalla sitt arbete. Forarbetena uttalar att arbetsgivaren, i
mojligaste man, ska lata den foretrddesberittigade fortsitta sitt arbete om
det istéllet finns mojlighet att omplacera annan arbetstagare, &ven om denne
har lingre anstillningstid.*” Detta motsitter sig dock Lunning som menar att
uttalandet dr Gverspelat da en arbetstagare inte mot sin vilja behover lata sig
omplaceras for att en senare anstilld ska kunna fa ett arbete som denne har
tillrickliga kvalifikationer for.’® Jag har dock svart for att se att en
arbetstagare skulle kunna vigra en omplacering dd arbetsgivaren finner en
sadan omplacering ldmplig.

Vid beddomningen av om tillrdckliga kvalifikationer foreligger ar
utgdngspunkten att arbetstagaren ifraga ska ha de allminna kvalifikationerna
som en arbetsgivare kan begira vid en nyanstillning. En arbetsgivare &r
dock inte skyldig att omplacera en arbetstagare till ett arbete som han inte
kan skota.”” Diremot har arbetstagaren ritt till en viss inldrningstid for att
erhélla tillrdckliga kvalifikationer. Hur lang denna inlérningstid far vara
méste bedomas i det enskilda fallet men AD har i flera mal slagit fast att en

3! Se Calleman, s 69, som papekar att 1997 ars dndring av uppsigningstiderna i 11 § LAS,
fran att ha paverkats av anstillningstid och édlder numera endast beror pa anstillningstid,
skedde med hénvisning till att langa uppsidgningstider forsvarade for dldre att fa arbete.

32 Innan turordningen faststills har en arbetsgivare med hogst 10 anstillda mdjlighet att,
fran turordningen, undanta tva personer som denne beddmer dr av sérskild betydelse for
den fortsatta verksamheten enligt 22 § st 2. Detta “tva-undantag” kan inte réattsligt
ifrdgasittas med mindre dn att det anses vara diskriminerande eller i Ovrigt utgdr ett
kringgaende av LAS.

33 I Amanutredningen diskuterades utformningen av reglerna. For det fall att arbetstagarnas
duglighet och ldmplighet blev avgorande skulle lagen ge skydd at dem som inte var i behov
av skyddet. Skulle man & andra sidan l4ta anstédllningstidens lingd och alder bli ensamt
avgorande gav lagen inget skydd &t dem som tidigare sagts upp p.g.a. arbetsbrist, istillet
borde reglerna ta sikte pa att ge den mest utsatta arbetskraften skydd, SOU 1973: 7, s 157f.
3* Lunning, s 402 f.

3 Prop. 1973:129, s 261.

36 Lunning, s 511.

37 Prop. 1973:129, s 158f.
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inldrningstid p& 6ver ett halvar ar lingre 4n vad som kan anses rimligt.*®
Inte heller har arbetsgivaren en skyldighet att tillse att en oerfaren
arbetstagare far den yrkesvana eller omskolning som behdvs for tjansten.

Till skillnad frén bevisbordan om arbetsbrist ar det arbetsgivaren som har
bevisbordan for pastdende om tillrickliga kvalifikationer.®” I flertalet mal
déir arbetsgivaren inte lyckats visa att arbetstagaren saknar de uppstéllda
kvalifikationerna for det nya arbetet har denna osékerhet gatt ut Gver
arbetsgivaren.*’

Det ar tillatet att i samband med en omorganisation stilla dndrade krav pa en
befattning, s linge de dr godtagbara och inte utgor en fingerad &tgird."'

Som ytterligare ett skydd for dldre arbetstagare finns 1 3 § 2 st. LAS en
bestimmelse om att en arbetstagare som fyllt 45 ar, vid tillimpningen av
turordningsreglerna har rdtt att tillgodordkna sig ytterligare en
anstéllningsménad for varje ménad denna har varit anstélld efter fyllda 45.
Det maximala antalet ménader som nagon kan tillgodordkna sig &r dock
begrinsat till 60. En arbetstagare som blir uppsagd p.g.a. arbetsbrist har
dessutom, efter ett drs anstillning enligt 25 § LAS, rétt till foretradesratt till
ateranstillning. For denna ritt krdvs dock, liksom vid omplacering att
arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer f6r den ifrdgavarande
tjansten.

Slutligen kan ndmnas att turordningsreglerna ar dispositiva enligt 2 § 3 st.
LAS. Detta innebdr att det finns mojlighet att triffa ett centralt
kollektivavtal med andra regler och indelningsgrunder &n lagen. En s.k.
avtalsturlista kan tréffas av de lokala parterna i en uppsidgningsforhandling
och har bindande verkan for alla inom en turordningskrets. Begriansningen
av en avtalsturlista dr att den inte far vara diskriminerande eller i ovrigt
stridande mot god sed.*

2.4 Rattsfoljder

En uppsdgning maste alltid grunda sig pd antingen personliga skil eller
arbetsbrist. Anledningen till detta ar att anstillningsskyddet vid en
uppsigning ser olika ut beroende péd vilken grund uppségningen hinfor sig
till. Vid lagens tillkomst angavs att en uppsédgning ska vara sakligt grundad.
Da arbetsbrist redan da i princip ansdgs bora utgoéra saklig grund innebér

3% Calleman, s 166.

** Lunning, s 510.

“*Se bl.a. AD 1983 nr 51 och AD 1994 nr 1.

I Detta kommer att belysas mer ingdende i kapitel 4.

2 Se Lunning, s 511f, som anser att begreppet tillrickliga kvalifikationer torde tolkas pa
samma sitt i bada fallen.

# Prop. 1973:129, s 155. Se dven AD 1983 nr 107 dir arbetsgivaren och de fackliga
foretrddarna triffade en avtalsturlista som innebar att den finsktalande personalen pa en
farja sades upp medan den svensktalande personalen fick arbeta kvar.
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detta i praktiken att det bara ar uppsidgning av personliga skil som utsitts for
en saklig grund provning. En uppsidgning som inte ar sakligt grundad kan
ogiltigforklaras enligt 34 § LAS, vilket innebdr att arbetstagaren har ritt att
atergd 1 arbete. Arbetstagaren &dr dock inte bara héinvisad till
ogiltigforklaring och allmént skadestand utan kan dven yrka ekonomiskt
skadestind for utebliven 16n och andra anstéllningsférmaner.

En uppsdgning som har sin grund i arbetsbrist kan inte ogiltigférklaras med
mindre dn att arbetsgivaren inte har fullgjort sin omplaceringsskyldighet.
Det rittsskydd som finns vid arbetsbrist &r sdledes kopplat till
turordningsreglerna och foretradesrdtten. Om arbetsgivaren, genom en
felaktig beddmning av den anstilldes kvalifikationer, bryter mot
turordningsreglerna, kan uppsédgningen inte ogiltigforklaras enbart pa den
grunden. Arbetstagaren kan i sé fall bara erhélla ekonomiskt skadestdnd.**

* Se dock nedan kapitel 4.4 och AD 1977 nr 215, som anger att en uppsigning i strid med
turordningsreglerna under vissa forutséttningar faktiskt kan ogiltigforklaras.
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3 Fingerad arbetsbrist

Dé anstillningsskyddet vid personliga skdl ar mycket starkare &n vid
arbetsbrist, kan detta innebéra att en arbetsgivare forsoker kringgéd lagen
genom att sdga upp p.g.a. arbetsbrist istillet for personliga skil, ndgot som
bendmns fingerad arbetsbrist. Detta forutsdgs redan 1 forarbetena och
Amanutredning framférde att alla typer av verksamhetsforindringar inte
borde vara mojliga att vidta.

”Vid en driftsinskrankning bor kunna krévas av arbetsgivaren att han visar att
det forelegat befogad anledning for just en sadan atgdrd och att
driftsinskrankningen séledes inte var motiverad av intresset att f4 bort en viss
arbetstagare. Det bor sdledes inte vara mdjligt att vidta
rationaliseringsétgirder i den dolda avsikten att gora sig fri fran en viss
arbets}glgare, for vars skiljande fran anstéllningen inte forelegat tillrackliga
skal.”

I propositionen angavs att en sddan uppsédgning skulle kunna provas.

En helt annan sak dr att ett av arbetsgivaren framfort pastdende om att
arbetsbrist utgjort grunden for uppsédgning sjélvfallet inte ska godtas, om
arbetsgivaren 1 sjdlva verket haft andra motiv for uppsdgningen.
Tillatligheten av uppségningen far i ett sadant fall provas med hénsyn till den
verkliga grunden for denna.*°

Det finns en skillnad i uttalandena. Utredningen anger att arbetsgivaren inte
bor fa vidta driftsinskrdnkning om orsaken till denna &r personliga skl och
en Onskan om att bli av med en arbetstagare. Propositionen i sin tur uttalar
att det inte kan vara personliga skdl om det &r arbetsbrist. Skillnaden kan
synas liten men kan fi betydelse da det ar fraga om bade personliga skil och
arbetsbrist.*’

Den verkliga grunden kan ocksd vara en annan dd en arbetsgivare och
fackforening tecknar avtalsturlistor som anses stridande mot god sed, &r
diskriminerande, eller anses oforenliga med kollektivavtalets grunder. Anses
sa vara fallet kan sadana uppsigningar saledes ocksa provas.*®

Hur prévningen ska ga till angavs inte ndrmare i forarbetena utan ldmnades
till rattstilldimpningen att avgora. I samband med lagens tillkomst, utkom de
forsta kommentarerna. 1 dessa foreslog Lunning hur provningen skulle
kunna g4 till.

”Enligt géllande rétt skulle det i sa fall vara arbetstagaren som har att visa att
en annan grund har forelegat for uppségningen dn den uppgivna (jfr AD 1973
nr 22). Det kan dock finnas anledning att for detta fall anta samma principer
for bevisbordans fordelning som bl.a. har antagits i mal om

$'S0U 1973:7, s 148.
 Prop. 1973:129, s 123.
7 Se vidare kapitel 3.2.
* Lunning, s 520.

16



foreningsrattskrankning, d.v.s. har arbetstagaren gjort sannolikt att
uppsédgningen har betingats av personliga orsaker, far det ankomma pa
arbetsgivaren att styrka att atgirden har forestavats av organisatoriska skal”.*

Denna fordelning av bevisbordan kom sedan att anvéndas 1 praxis. Likasa
belyste Lunning de situationer da en ensam arbetstagare sades upp p.g.a.
arbetsbrist. Han ansag det viktigt att de av arbetsgivaren angivna
organisatoriska skdlen undersoktes noggrannare for att utesluta att
uppsdgningen hade andra skél, skdl som inte hade rackt till en uppsdgning
av personliga skil.”’

I 1982 éars anstéllningsskyddslag gjordes ingen fordandring utan lagstiftaren
upprepade bara sjilvklara mojligheten att f& det verkliga skélet for
uppsigningen prévad.”!

3.1 Bevisbordan

Fordelningen av bevisbordan i mdl om fingerad arbetsbrist kom att
utvecklas 1 praxis. Det forsta réttsfallet efter lagens tillkomst dr ocksa det
som fétt storst betydelse for utformningen av hur denna prévning ska gé till.
I AD 1976 nr 26 uttalade domstolen:

”Den bevisprovning som skall ske nér arbetsgivaren som grund for uppségning
aberopar arbetsbrist eller liknande och arbetstagaren pastar att annan
ovidkommande grund i sjdlva verket varit bestimmande for arbetsgivarens
handlande far sérskild karaktér i sddant fall d& forédndringen av verksamheten
tar sikte pa enstaka arbetstagare. Detta beror pa att i saddant fall styrkan av de
skal av foretagsekonomisk natur som arbetsgivaren aberopar ofta ar betydligt
svérare att bestimma dn om det exempelvis dr frdga om en omfattande
driftsinskrankning. For att bevissvarigheter inte skall hindra arbetstagaren fran
att med framgang angripa en uppsédgning, dér pastadd arbetsbrist endast utgor
en tickmantel f6r annan omsténdighet, bor en mera nyanserad bevisbedémning
goras 1 fall av detta slag dn annars. Ju sannolikare det framstér - pa grundval av
den bevisning som avser arbetstagarens pastdende - att en uppségning orsakats
av annan omsténdighet &n den som arbetsgivaren har uppgivit, desto starkare
krav bor stillas pa arbetsgivaren att visa att uppsdgningen skulle ha foretagits
av foretagsekonomiska skil d&ven om den ovidkommande omstandigheten inte
forelegat. Inom ramen for denna provning kan det under sérskilda
omstindigheter vara anledning att granska de uppgivna foretagsekonomiska
skélen for atgdrden betydligt mera ingédende &n som annars sker. Kvarstar i ett
sadant fall ovisshet, om uppsédgningen skulle ha skett om den ovidkommande
omstdndigheten inte forelegat, bor detta ga ut Gver arbetsgivaren”.

Domstolens formulering ar klart inspirerad av Lunning bade i den del som
hinvisar till uppsidgning av en ensam arbetstagare och i den del dir
arbetstagaren ska goOra sannolikt att uppsdgningen beror pd annat in
arbetsbrist.

¥ D4 forsta upplagan inte finns pa biblioteken i Lund ir citatet hamtat frin Glava, s 321f
som uppmérksammar att boken &r daterad juni 1974, d.v.s. fore lagens ikrafttrddande.
50 11
Ibid.
>! Prop. 1981/82:71, s 64f.
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Som tidigare sagts dr denna fordelning av bevisbordan hdmtad fran
bevisborderegeln i mal om, foreningsrittskrankningar. Vid en provning av
om arbetstagaren ska anses ha fullgjort sin del av bevisbérdan och visat
sannolika skdl gor AD, i dessa mil, en sammanvégning av all &beropad
bevisning i mdlet, arbetstagarens savél som arbetsgivarens. Forst dérefter
har AD att ta stillning till arbetsgivarens pastdende om arbetsbrist och
skilen darfor.>

En mera nyanserad beddmning av arbetsbristen dn annars, ska alltsd goras
om arbetstagaren kan gora sannolikt att det finns en annan grund for
uppsdgningen. Styrkan i bevisningen &r inte preciserad men det krédvs att
arbetstagaren atminstone visar sannolika skél for att bevisbordan ska ga dver
pa arbetsgivaren.” Ju starkare bevisning arbetstagaren kan ligga fram for
sin standpunkt desto starkare krav ska stdllas pa arbetsgivarens bevisning.
Har arbetstagaren lyckats visa sannolika skél skall domstolen prova om det
verkligen ar arbetsbrist som ligger bakom uppsidgningen. Arbetsgivaren har
alltsd att visa att uppsédgningen skulle ha skett dven om de personliga skilen
inte forelegat. Réder det efter denna provning fortfarande oklarheter sa ska
dessa gé ut 6ver arbetsgivaren och uppségningen inte anses sakligt grundad.

I AD 1980 nr 133 ansdg sig domstolen dterigen ha anledning att ga in pa
fordelningen av bevisbordan och kraven pé styrkan i bevisningen:

”Pastar arbetstagaren att en uppsdgning som arbetsgivaren uppger vara
grundad pé& arbetsbrist i sjdlva verket beror pad personliga skil, har
arbetstagaren givetvis bevisbordan for sitt péstdende. Bevisbordan for att
arbetsbrist foreligger i enlighet med vad arbetsgivaren uppgivit ligger
dédremot pa arbetsgivaren.

Nér det giller arbetsgivarens bevisborda for att arbetsbrist foreligger ar
emellertid att mérka att anstdllningsskyddslagen innebér att domstolen i
allménhet inte har att ga in pd om den foréndring i arbetsgivarens verksamhet
till vilken arbetsbristen &r att hdnfora dr motiverad fran foretagsekonomisk
synpunkt eller ej. Det rdcker sdsom nérmare berdrs i det foljande i allmédnhet
att arbetsgivaren styrker att fordndringen ar verklig och inte fingerad for att
arbetsbrist skall anses foreligga.”

Av det sagda foljer att arbetstagaren ska bevisa de personliga skédlen men att
arbetsgivaren bara behdver styrka att en verksamhetsforandring genomforts.
Detta dr emellertid inte fallet d& uppsédgningen endast omfattar nagon
enstaka arbetstagare.

”Som arbetsdomstolen utvecklat frimst i domen nr 26/1976 far
bevisprovningen emellertid sérskild karaktdr i ett sidant fall d& forandringen
av verksamheten tar sikte pa enstaka arbetstagare”

I malet hade tre personer sagts upp p.g.a. arbetsbrist och ytterligare en
anstéllning avslutats genom “naturlig avgang”, vilket foranledde AD att
ifragasitta om den sérskilda bevisprévningen alls &r tillimplig da flera

52 Bylund, Bevisbdrda och bevistema, s 125 f.
33 Se bl.a. AD 1980 nr 133, 1985 nr 79 och 2000 nr 18.
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arbetstagare sagts upp p.g.a. arbetsbrist.”* Domstolen valde dock att inte ta
stillning till fragan utan att tillimpa den sérskilda bevisprovningen. Inte
heller i fall dérefter har domstolen uttryckligen tagit stillning till fragan.

3.1.1 Sannolika skal

For att arbetsdomstolen, vid pastdende om fingerad arbetsbrist, mer
ingdende, ska granska arbetsbristen maste arbetstagaren visa att det finns
sannolika skl for att uppségningen egentligen dr att hinfora till denne
personligen. Lyckas arbetstagaren med detta gar bevisbordan Over pé
arbetsgivaren.

Da arbetstagaren har bevisbordan for de personliga skidlen sd har AD i
konsekvens hidrmed ansett att arbetstagaren inte lyckats visa sannolika skal
d& denne inte har dberopat ndgra sérskilda omstindigheter eller konkreta
handlingar till stod for sin talan. I AD 2002 nr 25 hade en arbetstagare blivit
misshandlad av en kollega. Under en langvarig sjukskrivning gjorde
arbetsgivaren nddvéndiga fordndringar i sin verksamhet och kunde darefter
bara erbjuda atergang till i stort sett samma arbetsuppgifter”. Da
arbetstagaren tackade nej till detta sades han upp p.g.a. arbetsbrist.
Arbetstagaren hade forklarat sig inte vara rddd for kollegan som arbetade
kvar pa arbetsplatsen, men likvél ansig han att arbetsgivaren borde ha agerat
1 frdgan och att uppsdgningen hade sin grund i personliga skdl. AD medgav
att det kunde forefalla egendomligt att arbetsgivaren inte vidtagit nagon
atgard mot den véldsamma kollegan. D& arbetstagaren inte anfort ndgra
omstdndigheter som var knutna till honom personligen och det inte
framkommit att arbetsgivaren haft andra skdl for uppsdgningen &n att
arbetstagaren tackat nej till de arbetsuppgifter som fanns kvar ansags det
vara arbetsbrist.”

Utifrén praxis &r det inte helt klart vilka krav som stills pa arbetstagaren for
att denne ska anses ha formaétt visa sannolika skél och ibland inte ens om
arbetstagaren formatt visa sannolika skil.® Gemensamt for de flesta mal dar
arbetstagaren inte lyckats gora sannolikt att uppségningen var hanforlig till
denne personligen ir att arbetsgivaren antingen bara talat om arbetsbrist och
inte bemott pastdendet om personliga skél eller helt tillbakavisat att det
funnits motsattningar utdver vardagliga incidenter.

* Se AD 1980 nr 133 dir tre personer sades upp p.g.a. arbetsbrist och ytterligare
anstéllningar avslutades genom naturlig avgang”.

»Se dven AD 1985 nr 79 dér kiranden inte ansigs ha visat sannolika skil for fingerad
arbetsbrist bl.a. med motiveringen att AD fann det pafallande att arbetstagaren inte givet
uttryck for att han ként sig kritiserad, motarbetad eller annars negativt behandlad, d.v.s.
nagra omstindigheter som var knutna till honom personligen. AD skilde dock malet ifran
sig och hénvisade parterna till fornyade forhandling dé ett géllande kollektivavtal inte
ansags ha tillimpats pa ritt stt.

>0 Rittsfall dir arbetstagaren inte har kunnat visa sannolika skél &r AD 1980 nr 133, 1981 nr
146, 1983 nr 49,1983 nr 51, 1985 nr 79, 1986 nr 55, 1987 nr 34, 1988 nr 32, 1991 nr 66,
1993 nr 80, 1994 nr 1, 2002 nr 25, 2003 nr 29, 2005 nr 53.
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I AD 2003 nr 29 sade sig arbetsgivaren inte ha haft kdinnedom om den
omstindighet som arbetstagaren lagt till grund for uppsidgningen.
Arbetstagaren som arbetade som chef i en bingohall anség att uppségningen
var orsakad av en diskussion med en styrelseledamot i foreningen om byte
av ordforande i styrelsen. Ordfoéranden, tillika forestdndare, hivdade att
syftet med uppsdgningen var att minska kostnaderna i foreningen da
omsittningen minskat de senaste aren. Han sa sig vidare inte haft kinnedom
om diskussionerna kring hans avséttande d& uppsdgningarna vidtogs, utan
att han fatt det forst i samband med stimningsansdkan, ndgot som ocksa
styrktes av styrelseledamoten i vittnesforhoret. AD konstaterade dels att
arbetstagarens uppgifter inte hade stod for att det forekommit
misshélligheter och dels att det dsyftade resultatet med minskade kostnader
uppnétts d& arbetsgivaren visat att man sparat 260 000 kronor aret efter att
arbetstagaren slutat. I ett flertal mal har arbetsgivaren, &tminstone delvis,
medgivit de omstdndigheter som arbetstagarsidan grundar uppségningen pa.
Skalet till medgivandet 1 de flesta fall har sdkerligen varit att det funnits
bevisning som styrker arbetstagarens pastaende. Arbetsgivaren har dock inte
medgivit att det varit friga om mer dn bagatellartade eller vardagliga
incidenter som inte har sin grund i beslutet om arbetsbristuppsdgningen.

I AD 1980 nr 133 hidvdade arbetstagarsidan att uppsdgningen berodde pa
personliga motséttningar med tvd kollegor och han preciserade en rad
hindelser till f6ljd av motséttningarna. Arbetsgivaren & sin sida ansdg att
uppsdgningen uteslutande berott pd arbetsbrist till foljd av minskad
orderingang vilket resulterat i forlust for bolaget. Arbetsgivaren tillstod
dock att det forekommit misshélligheter under en tid men att dessa var av
bagatellartad karaktdr och inte paverkat bedomningen. AD konstaterade att
hindelserna inte kunde tillmétas den betydelse som arbetstagaren anfort och
att denne dirfor inte hade visat sannolika skal.

I AD 1988 nr 32 var det friga om en verksamhetsnedlaggelse av ett kontor i
JonkSping. Parterna var dverens om att det for bolaget som helhet forelag
arbetsbrist men inte var den fanns. Arbetsgivaren héivdade att
beldggningsgraden pa kontoret var 1ag och att det inte fanns tillrackligt med
arbetsuppgifter.  Serviceingenjéren  som  arbetat  ensam’  pa
Jonkdpingskontoret hdvdade att uppsdgningen berodde pa personliga skél
och var en foljd av hans tidigare fackliga uppdrag. Han hade dessutom,
sedan hans uppdrag tagit slut, efterlyst vidareutbildning for att ta igen den
kunskap han fOrlorat under sina tvd ar som klubbordférande. Trots
upprepade  forfrdgningar uteblev  sivdl  utbildningsinsatser  som
arbetsuppgifter fran foretagets sida vilket ledde till att serviceingenjéren
kidnde sig utfrusen. Arbetsgivaren & sin sida hidvdade, i samband med
uppsdgningarna, att serviceingenjoren inte hade tillricklig kompetens for att

°7 Detta var innan de nya regler i 22 § 3 st. LAS om faststillande av turordningskretsar da
en arbetstagare har sin arbetsplats i bostaden tridde i kraft. Serviceingenjoren ansags darfor
inte tillnora Goteborgskontoret dven om arbetstagarsidan gjort invdndningar hirom.
Diremot ansags arbetsgivaren inte, med hénvisning till efterskyddet for fackliga
fortroendemin i 4 § FML ha fullgjort omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st. LAS, varpa
uppsédgningen inte ansags sakligt grundad.
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bli omplacerad och att denna brist var orsakad av arbetstagaren sjilv da
denna végrat utbildning. AD ansdg att det sdtt pa vilket arbetsgivaren
behandlat serviceingenjoren, med bl.a. utebliven utbildning, istillet mycket
vil kunde ha haft sin grund i ansvaret dver det anstraingda ekonomiska lage
som foreldg och som krivde bolagets uppmirksamhet pa annat hall.>®
Domstolen konstaterar avslutningsvis att:

”oavsett hur det forhéller sig dirmed finner emellertid Arbetsdomstolen att
bolaget pa ett Overtygande sdtt har visat att nedldggning av
Jonkdpingskontoret har skett av foretagsekonomiska skél.”

Da parterna var dverens om arbetsbristen innebar detta att arbetsgivaren
direfter var fri att sjdlv besluta om var arbetet ska bedrivas. Att
arbetsgivaren i det hiar malet hdvdade att verksamheten vid kontoret i
Jonkoping inte var tillrdckligt ekonomiskt 16nsamt torde inte ha négon reell
betydelse, da arbetsgivaren i princip ar fri att forligga verksamheten dit han
finner lampligt eller att helt ligga ner verksamheten.

Det tycks ocksd som om det maste finnas ett tidsméassigt samband mellan en
konflikt och den uppségning som inte anses sakligt grundad. I AD 1995 nr 2
sades en fordonsldrare upp p.g.a. arbetsbrist dd de dmnen som ldraren
undervisade i1 skulle komma att dras in. Detta hade arbetsgivaren haft
kunskap om da ldraren ndgot ar dessforinnan hade blivit omplacerad
eftersom han ansdgs ha samarbetsproblem med sina kollegor och
relationsproblem med vissa elever. Dessa orsaker lag wvid
uppsdgningstillfallet till grund for arbetsgivarens aberopande av att
fordonsldararen saknade tillrdckliga kvalifikationer for fortsatt arbete.
Péstdendena frin arbetsgivarens sida ansdgs inte 1 sig innebdra att
arbetstagaren lyckats visa att det foreldg sannolika skil for uppsdgning av
personliga skdl. Tvirtom uttalade domstolen att den tidigare konflikten inte
kunde tas for intdkt att den efterfoljande uppsdgningen var kopplad till
fordonslérarens person. Glavd menar att den verkliga grunden i detta fall var
personliga skédl men att domstolen inte kan eller vill forestilla sig att det
dven kan vara personliga skil nir det dr otvistigt mellan parterna att det
foreligger arbetsbrist.”

Ett nytt exempel pa detta problem dr AD 2005 nr 53. I malet anger AD att
arbetstagarens pastadende talar for uppsidgning av personliga skél samtidigt
som bolagets utredning om arbetsbristen talar mot arbetstagaren dd bolaget
stod infor en omfattande arbetsbrist. I sddana situationer anses arbetsbristen
utgora grunden for uppsigning.

I AD 1995 nr 152 hdvdade en foretagssjukskoterska att hon sagts upp p.g.a.
sin for hoga 16n och att arbetsgivaren ensidigt velat sdnka denna ndgra

* Se dven AD 1994 nr 140 dér denna konflikt var en av tva aberopade grunder for
sannolika skél, varav denna “underkéndes”.

%% Glava kritiserar AD som genom att lita arbetsgivaren komma undan med hénvisning till
arbetsbrist och en specialanpassning av turordningsreglerna uppmuntrar till konstruktioner
under beteckningen arbetsbrist. Fordonslédraren skulle och hade istillet kunnat sdgas upp av
personliga skél, s 531 ff.
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manader innan uppsdgningen. Ldkaren som, vid den aktuella
l16nediskussionen, stod i begrepp att ta dver praktiken medgav att de hade
diskuterat l6nen och att han fOreslagit en Ionesdnkning men att den
hindelsen inte 1&g till grund for uppsdgningen. Domstolen ansdg i ett forsta
skede att det inte utan vidare kunde bortses fran att det var denna
omsténdighet som lag till grund for uppsdgningen och fann dirfoér anledning
att gd in pa arbetsbristen. Efter en genomgang av arbetsgivarens pastdende
om arbetsbrist gor domstolen ett Gvervigande av vad som anforts 1 mélet
och kommer fram till att sjukskoterskan inte har gjort sannolikt att
uppsdgningen var hinforlig till henne personligen utan till de
rationaliseringar som skett for att minska praktikens kostnader och som lett
till att arbetsuppgifter forsvunnit.*

Mal dér arbetstagaren lyckats visa sannolika skil dr de fall dér arbetsgivaren
atminstone delvis medgivit ndgon form av personliga motsittningar eller
annars d4 utomstaende vittnen bekriftat ndgon handelse.’

I AD 1978 nr 110 tog AD fasta pa att arbetsgivaren, i flera personers
ndrvaro, gjort arbetstagaren ansvarig for felaktiga loneutbetalningar, starkt
kritiserat henne och uppgivit att hon skulle fa sluta sin anstidllning. I AD
1994 nr 140 ansag domstolen att det foreldg sannolika skdl da en docent
sagts upp p.g.a. arbetsbrist. Hans chef hade vid foérhandlingen presenterat
olika problemlistor”, dir olika problem med docenten togs upp. Dessa hade
uttryckligen upprittats i syfte for att se om det kunde finnas saklig grund for
uppsdgning av personliga skil. Likasd ansdgs sannolika skél finnas i AD
1986 nr 158 da arbetsgivaren medgivit att arbetstagaren fétt urklippta
platsannonser lagda pa sitt skrivbord eller hemskickade till sig.

Att sjukdom kan utgoéra sannolika skél framgar av AD 2000 nr 18. I malet
hade en nytilltrddd kreditchef sjukskrivits d& han drabbats av depression.
Kreditchefen uppgav att arbetsgivaren under hans sjukskrivning meddelat
att de tappat fortroendet for honom pé grund hérav. Arbetsgivaren fornekade
detta men medgav att d& de fatt redan pa orsaken till sjukskrivningen hade
gjort bedomningen att kreditchefen inte skulle orka med sitt ansvarsfyllda
arbete och kunna gé tillbaka till sitt arbete. AD ansag att sjukdomen var att
hinfora till kreditchefens person och att detta talade for att den verkliga
grunden var en annan dn den arbetsgivaren uppgett. Da arbetstagaren
lyckats visa sannolika skél sag sig AD foranledd att granska arbetsgivarens
skil mer ingéende.

Sannolika skél har framforallt ansetts foreligga nér arbetsgivaren innan den
aktuella uppsédgningen forsokt sédga upp arbetstagaren p.g.a. personliga skél.
I AD 2004 nr 52 ansdgs arbetstagarsidan visat sannolika skél da
arbetstagaren sagts upp en kort tid efter att arbetsgivaren velat sdga upp
p.g.a. personliga skdl. Bakgrunden till den forsta uppsdgningen var att

%0 Uppsigningen av foretagssjukskoterskan ogiltigforklarades dock da arbetsgivaren inte
ansags ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet.

o1 For samtliga nedanstaende méal AD 1978 nr 110, 1994 nr 140, 1986 nr 158, 2000 nr 18,
2004 nr 52, 2000 nr 31, 2000 nr 35 och 1995 nr 149 se vidare kap 3.1.2.
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arbetsgivaren ansag att fortroendet for arbetstagaren rubbats da denne hade
gjort sig skyldig till overtrddelse av bolagets interna sekretess bestimmelse
genom att tala om kommande bonusutbetalningar under en lunch. I
anslutning till detta sd fordndrade bolaget arbetstagarens arbetsuppgifter
nagot samt gav honom en erinran. Darefter menade arbetsgivaren att saken
var utagerad. Arbetsgivaren och fackforbundet var Overens om att det
foreldg arbetsbrist. Orsaken till arbetsbristen stod att finna dels i bolagets
behov av att omorganisera for att mota framtida marknadskrav och dels 1
nddvindigheten av att komma till ritt med ett ekonomiskt underskott, vilket
ledde till att fem tjanstemén sades upp. AD fann att tidssambandet mellan de
bada uppsigningarna och det faktum att bolaget genomforde forandringar
for arbetstagaren i samband med erinran talade for att uppségningen var
hanforlig till arbetstagaren personligen.**

I AD 2000 nr 35 sades en lakarsekreterare upp p.g.a. arbetsbrist tvd manader
efter att arbetsgivaren sagt upp men &tertagit uppsidgningen p.g.a. personliga
skél. Lékarsekreteraren ansdg att dven den senare uppsdgningen var
hinforlig till henne personligen. Da arbetstagarparten yrkat skadestdnd for
bada uppsdgningarna redogjorde arbetsgivaren noggrant for sdvil de
personliga skdlen som for arbetsbristen. AD som inte ansdg den forsta
uppsdgningen sakligt grundad, och utdomde skadestand harfor, konstaterade
att denna hindelse onekligen talade for att d&ven den senare berodde pa
lakarsekreteraren personligen. Direfter provades arbetsbristen som befanns
vara ett resultat av en omorganisation som lett till att de flesta av
lakarsekreterarens arbetsuppgifter forsvunnit dir ianspriktagandet av ny
teknik var den framsta orsaken.

I tvé fall har arbetsgivaren ansett att det bade funnits skél att sdga upp p.g.a.
arbetsbrist och personliga skél. I AD 1995 nr 149 hade en arbetsgivare vid
tva tidigare tillfillen forsokt men inte fullfoljt uppsidgningen p.g.a.
personliga skidl av en fOretagsldkare. Arbetsgivarparten medgav att det
forelag samarbetsproblem som bl.a. lett till att bolaget forlorat kunder och
att foretagsldkaren inte wvarit tillrickligt effektiv men att orsaken till
uppsdgningen av den enda foretagslédkaren var arbetsbrist d4 ekonomin var
anstrangd. For att komma till rdtta med de ekonomiska problemen valde
bolaget istéllet att kdpa in ldkartjédnster pa konsultbasis. Resultatet av detta
blev att lakarkompetensen breddades och effektiviteten 6kade. AD framholl
att det 1 méilet var ostridigt att det forelegat en konflikt och att denna
resulterat i1 att bolaget velat sdga upp foretagsliakaren p.g.a. personliga skil.
Trots detta ansags arbetsgivaren visat att de asyftade resultaten uppnatts och
att arbetsbrist var for handen.

I AD 2000 nr 31 hédvdade arbetsgivaren att en platschefs uppsidgning
berodde péd arbetsbrist men att arbetsbristen i sin tur var orsakad av
platschefens inkompetens. I mélet ansdgs det klarlagt att kontoret ifraga gick
med forlust. Arbetsdomstolen konstaterade inledningsvis att da
arbetsgivaren gjort gillande att det dven fanns saklig grund for uppségning

62 Se vidare 3.1.2. I mélet var det dven friga om en giltig avtalsturlista tecknats, ndgot som
AD anség var fallet.
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av personliga skil och da det rérde sig om en enstaka arbetstagare sa maste
det stéllas starka krav pa arbetsgivaren vid beddmning av arbetsbristen.
Sannolika skdl ansdgs sadledes finnas. Likvdl ansag AD att det forelag
arbetsbrist eftersom det ekonomiska ldget var sddant att det var befogat med
en atgdrd av det slag som foretaget vidtagit. Att arbetsgivaren ansig att
platschefen orsakat det ekonomiska liaget borde inte medfora ett starkare
anstillningsskydd, nagot det skulle ha lett till om uppsidgningen ansags skett
p.g.a. personliga skal.

Sammanfattningsvis sd har AD ansett att sannolika skél visats endast 1 de
fall dar arbetstagaren bevisat att det forekommit omsténdigheter som klart
visar att arbetsgivaren velat att den ifragavarande arbetstagaren slutar sin
anstdllning. Detta har antingen skett genom ett direkt eller indirekt
medgivande. Det direkta medgivandet har bestatt i att ett tidigare forsok att
siga upp p.g.a. personliga skil och det indirekta har bestitt i1 att
arbetsgivaren har medgivit de omsténdigheter som arbetstagaren anser legat
till grund for sin talan. Har dessa varit av tillrackligt allvarlig art har AD
tagit dem till intdkt for att sannolika skl foreligger. Arbetstagaren maéste
saledes forebringa bevisning for att det &tminstone forekommit
omstindigheter som &r hédnforlig till dennes person for att arbetsbristen
overhuvudtaget ska provas.

3.1.2 Krav pa arbetsgivarens motbevisning

Da bevisbordan gér Over pad arbetsgivaren har denne att visa de
foretagsekonomiska skil som ligger till grund for uppségningen och att
arbetsgivaren skulle ha sagt upp dven om de personliga skélen inte funnits.
Vilka krav domstolen har att stdlla pd arbetsgivaren beror pa styrkan i
arbetstagarens bevisning. Domstolen har sdledes inte att ga ldngre in pa
arbetsgivarens aberopade skdl dn vad som behovs for att bedoma
arbetsbristen.®

Utifrdn de mal diar domstolen ansett att arbetstagaren visat sannolika skél
kan man skonja olika typer av arbetsbrist”, sdsom faktisk brist pd arbete,
arbetsbrist p.g.a. ekonomiskt underskott och arbetsbrist till foljd av
omorganisation.

Brist pa arbete dr det som de flesta forknippar med termen arbetsbrist. I AD
1983 nr 94 ansdg domstolen att de hade att “noggrant granska de skél” som
arbetsgivaren hade angett for arbetsbristen. Denne hade uppgivit att
arbetsuppgifterna minskat till foljd av att bolaget dels hade avvecklat
spilloljeanldggningen och o&vergétt till eluppvdrmning och dels att
fastighetsreparationerna minskat da bolaget salt tvd av sina fastigheter.
Domstolen uttalade att utredningen inte tilldt en mera noggrann bedoémning
av 1 vilken omfattning vaktmistartjanstens arbetsuppgifter minskat utan
ndjde sig med redovisningen av hur de kvarvarande arbetsuppgifterna skulle

% AD 1994 nr 140.
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skotas. AD framholl att fordndringen inte var “orealistiskt eller eljest skulle
mota storre praktiska svarigheter”. Tvéirtom ansdg domstolen att det fanns
”foretagsekonomiska skél av avsevérd styrka” och att dessa talade “starkt
mot ovidkommande skil” {6r indragning av tjinsten.

Likasa ansdgs, i AD 1986 nr 158, uppsidgningen av en ombudsman vid en
fastighetsidgarforening befogad utifrdn minskningen av arbetsuppgifter.
Enligt arbetsgivaren hade arbetsuppgifter fallit bort d4 en forvintad 6kning
av arbetsuppgifter uteblivit samt att den traditionella huvudarbetsuppgiften
visentligen minskat. Arbetsgivarens pastdende om arbetsbrist understéddes
ytterligare, enligt domstolen, av det faktum att de Ovriga anstillda i
organisationen klarat av att hantera de aterstiende arbetsuppgifterna. AD
avslutar denna med ett uttalande om att det maéste anses visat, att
arbetsuppgifterna “minskat i1 sddan grad” att det var befogat med

uppsigning.

Omfattningen av de arbetsuppgifter som minskat belyses d4ven i AD 2000 nr
35, dé en lékarsekreterare sades upp p.g.a. arbetsbrist. D4 hon tidigare sagts
upp av personliga skél och yrkat skadestind for detta provade AD detta
forst. I denna del kom domstolen fram till att det inte fanns saklig grund for
uppsdgning av personliga skél. Betrdffande arbetsbristen ansdg AD det
utrett att ldkarsekreterarens arbetsuppgifter kommit att minska efterhand.
Minskningen var dels en foljd av att personalen fick tillgang till datorer och
sjdlva skotte administrationen, dels att bolaget slutat att hantera kontanter
och dels di behovet av en telefonist upphort i och med inférandet av ny
teknik. De arbetsuppgifter som fanns kvar motsvarades inte av mer &n ett
par timmars arbete per vecka och de hade fordelats pa kvarvarande personal.
AD ansag att det foreldg arbetsbrist da det inte fanns ndgot som talade for att
arbetsgivaren infort den nya tekniken i syfte att sdga upp lakarsekreteraren.

De ovan refererade rittsfallen visar att arbetsgivaren relativt enkelt kan
”styra arbetsbristen” dit han dnskar genom att 1dgga om verksamheten sé att
ndgon far mindre arbetsuppgifter. Har verksamheten minskat sd att
arbetsuppgifterna forsvunnit eller bortrationaliserats anser AD att det dr
friga om arbetsbrist. Domstolen tar i manga fall bara fasta pa att de
kvarvarande arbetsuppgifterna, vid tiden for rittegdngen, kan utforas pa det
sdtt som arbetsgivaren uppgivit var avsikten med fOrdndringen. Det
avgorande dr om arbetsuppgifterna rent faktiskt har forsvunnit.

Arbetsgivarens pastdende om foretagsekonomiska skél, sdsom forluster eller
likviditetsproblem har ocksa varit foreméal for en mer ingdende granskning i
ett par mal. [ det fOrsta malet om fingerad arbetsbrist efter
anstéllningsskyddslagens tillkomst, AD 1976 nr 26, sades en verkméstare
upp. Verkmadstaren, som blivit omplacerad fran personalchef till
fastighetsforvaltare och dérefter slutligen till verkméstare, hdvdade att han
blivit uppsagd p.g.a. misskotsamhet och samarbetssvarigheter. AD uttalar
att

utredningen “ger inte underlag fOr att sdkert beddma om bolagets
ekonomiska ldge varit sddant att personalinskrinkningar inte kunnat
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undvikas”. Samtidigt konstaterar domstolen att bolaget tidvis haft problem
med likviditeten och att det frdn bolagets sida funnits ett uttalat behov av att
minska antalet anstidllda. Grunden for uppségningen var enligt arbetsgivaren
framforallt utfallet av 1975 &rs loneavtal som skulle innebdra okade
lonekostnader. Loneavtalet aktualiserade aterigen en ny O&versyn av
organisationen med personalinskrinkning som f6ljd. AD uttalade att man
inte fann det anmdrkningsvért att verkmistarens tjanst berordes och att det
innebar en avsevérd kostnadsbesparing. Da bolagets VD, samtidigt som han
uttalat missndje med verkmistaren, pd eget initiativ uppréttat ett PM med
forslag pa Gversyn av organisationen med rekommendation om uppsigning
av verkmistaren, ansdg AD att detta skulle foranleda en sérskild provning.
AD fann dock inte att sambandet hdremellan inte gav nagot stod for att
arbetsbristen bara var en fOrevdndning for att kunna sidga upp just
verkméstaren.

I AD 1994 nr 140 hivdade arbetstagarsidan att de bakomliggande
personliga skdlen var en konflikt mellan docenten och prefekten pa
institutionen och den omsténdigheten att docenten inte velat ansoka om
externa medel fOor att pa si sitt finansiera sin egen 16n. AD ansédg att det
saknades anledning att betvivla att det var bristande ekonomi som var
grunden for uppsdgning. Avdelningen som docenten jobbat pd hade under
lang tid gétt med fOrlust. Personalstyrkan hade tidigare minskats med fem
och en halv tjanst. Dessutom hade institutionen haft svért att finna
arbetsuppgifter for docenten da underlaget for undervisning och
handledning wvarit alltfor lite samt att det inte fanns ndgra planerade
forskningsprojekt inom det aktuella omrédet. Arbetstagarsidan hidvdade att
en del av de uppgivna arbetsbristskidlen egentligen var att hanfora till
docenten personligen. Att docenten inte velat medverka till att finansiera sin
egen 16n, ansag AD, inte vara den verkliga grunden. Inte heller det faktum
att docenten mdjligen hade kunnat fa behélla sitt jobb om han lyckats
inbringa externa medel forandrade att det var avdelningens totala
ekonomiska underskott som var det verkliga skélet till uppsdgningen. Att
docenten ansdgs ha ett for smalt forskningsomradet och vigrat att bredda
detta, innebar bara en del av forklaringen till att arbetsbristen berdrde
docenten.

Aven i AD 1995 nr 149 var anledningen till uppsigningen bolagets negativa
resultat och till f6ljd av detta ett behov av omorganisation. I malet var
parterna dverens om att bolaget gick med forlust och en atgérd som vidtagits
var att styrelseordféranden ersatt VD:n, utan att vara avlonad for arbetet.
Parterna var sdledes Overens om det besvirliga ekonomiska ldget men
foretagsldkaren som tidigare varit foremal for uppsidgning p.g.a. personliga
skidl hivdade att arbetsbristen var fingerad. Med anledning av dessa
motsittningar ansdg domstolen att det fanns sannolika skil for att den
verkliga grunden var att hinfora till arbetstagaren personligen men att
motsittningarna  skulle beddmas mot bakgrund av arbetsbristen.
Arbetsgivaren gjorde géllande att bolaget istéllet for att ha en heltidsanstilld
lakare istéllet valt att kopa in ldkartjénster utifrdén motsvarande 70 procent
av lakarens arbetstid. Detta medforde att verksamheten blev mindre sarbar,
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en Okad flexibilitet och att foretaget inte lingre hade nagra kostnader for
vikarier. AD 1 sin tur ansig att de ekonomiska konsekvenserna av
fordndringen inte var utredda men att atgirderna var “av saddan art som ett
foretag kan tdnkas genomfora i syfte att soka komma till rdtta med en svér
ekonomisk situation”. Daremot ansag AD det visat att flera av bolagets skél
for fordndring ocksd medfort det efterstrdvade resultatet. Kostnaderna hade
minskat avsevirt, en viss breddning av likarkompetensen hade uppnatts,
verksamheten hade blivit mindre sérbar d& den inte lingre péverkades av
sjukdom eller annan franvaro med resultat att det inte uppkommer nagra
kostnader for vikarier. Sammanfattningsvis ansag domstolen att:

”Det innebédr att under begreppet arbetsbrist faller att arbetsgivaren inte
langre anser det befogat att visst arbete drivs vidare inom ramen for hans
verksamhet eller att arbetsgivaren eljest av organisatoriska eller dédrmed
jamforliga skil anser det nddviandigt att sdga upp en eller fler arbetstagare”.

En intressant del 1 detta rittsfall &r att domstolen uttryckligen hénvisar till
att kostnaderna minskar da arbetsgivaren inte lingre behover ta hansyn till
sjukdom. Sjukdom utgér som bekant inte saklig grund for uppségning av
personliga skil men det finns, enligt AD, inget som hindrar att arbetsgivaren
fattar ett verksamhetsbeslut pa samma grund d& han viljer att ligga ut
arbetet pa konsultbasis.**

I AD 2000 nr 31 sades en platschef vid ett transportbolag upp. Grunden for
uppsdgningen var arbetsbrist men arbetsgivaren ansag att det i vart fall fanns
grund for personliga skdl. D4 det dessutom bara var frdga om en ensam
arbetstagare, platschefen, ansdg domstolen att det maste stillas starka krav
pa att arbetsgivaren skulle visa att uppsdgningen skulle ha foretagits dven
om de personliga skilen inte funnits. Domstolen ansdg det klarlagt att
kontoret visat negativt resultat under ett antal ménader och att det utifrén
detta var nddvéndigt att vidta dtgdrder. Medan arbetstagarsidan pastod att
arbetsgivaren aldrig kritiserat den ekonomiska utvecklingen uppgav
arbetsgivaren att han haft fortlopande diskussioner med platschefen med
anledning av det daliga resultatet. Arbetsgivaren hidvdade att bolaget genom
att ersitta platschefen med VD:n sparade 63 000 kronor i manaden.
Domstolen konstaterar séledes att uppsdgningen av platschefen framstod
som en adekvat atgird for att minska kontorets kostnader. Arbetsgivaren
hade dessutom gjort géllande att den uppsagda var inkompetent som
platschef och att det var detta som orsakat bolagets ekonomiska resultat. Att
inkompetens normalt dr att hénfora till arbetstagaren personligen ansag
domstolen inte utesluta arbetsbrist. Efter diskussion kom domstolen fram till
att man kunde rdakna med att platschefen skulle ha blivit uppsagd dven om
bolaget inte ansett att hon orsakat den ddliga ekonomin. Skulle uppségning 1
detta fall vara att betrakta som hinforlig till platschefen personligen skulle
detta, enligt domstolen, innebéra att den som ansdgs ansvarig for ett diligt

 Bruun papekar att det i debatten fors fram att manga arbetsgivare viljer alternativa
16sningar for att kringgd foretradesrétten, t.ex. s& som i detta fall genom kop av tjénster.
Skulle det vara sa att det forekommer ett mer systematiskt kringgaende, sa anser Bruun att
det finns skil att omprova foretradesritten till forman for sysselsittningsintresset. Bruun,
Hur fornya arbetsrdtten, s 96.
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resultat ges ett battre anstdllningsskydd dn den som i samma situation inte
ansags ansvarig.

Liksom ovanstdende mal innebdr 1 princip alla neddragningar en
omorganisation d& kvarvarande arbetsuppgifter maste fordelas eller
omfordelas pa de dterstdende anstéllda. En arbetsbrist kan dessutom vara ett
resultat av en omorganisation da arbetsgivaren anser det nddvindigt att
fordndra arbetet utifrdn nya behov eller 6nskemal om ett annat arbetssitt.

I AD 1978 nr 110 sades en kontorist upp kort tid efter det att hon anstallts.
Arbetsgivaren, som hade verksamhet vid flera orter hdvdade att tjénsten
skulle flyttas till Stockholm vilket medforde arbetsbrist. Arbetstagaren, som
hade anstéllts den 15 februari och fick besked om uppségning den 4 maj
samma 4r, hdvdade att uppsdgningen berodde pa att arbetsgivaren var
missndjd med henne och att detta kommit till uttryck i en forhandling den 4
maj. AD ansdg att beslutsprocessen i och for sig var anmirkningsviard men
menade att det genom vittnesmal var styrkt att bolaget redan i april bestimt
sig for att flytta verksamheten. Beslutet ansdgs inte ur foretagsekonomisk
synpunkt omotiverad och saklig grund forelag.

I AD 2000 nr 18 genomforde arbetsgivaren en omorganisation endast ett par
manader efter att en annan hade genomfOrts. Kreditchefen som hade
anstillts till f6]jd av den forsta omorganisationen men sagts upp p.g.a. den
andra, hidvdade att han sagts upp p.g.a. sjukdom, d& han kort efter sitt
tilltradande sjukskrivits p.g.a. depression. Arbetsgivaren forklarade att det
fanns flera skél till den andra omorganisationen. Bl.a. s& hade den fOrsta
bara varit provisorisk d& foretaget under hosten skulle flytta verksamheten
till ny ort. Ett annat skél var det nya bokf6ringssystemet som medforde att
ekonomifunktionen fick en storre betydelse och understilldes VD direkt.
AD konstaterade att arbetsgivarens uppgifter om omorganisationen ldmnats
obestridda av forbundet och att det i och for sig framstod som
dndamélsenligt att organisera verksamheten pa det sdtt bolaget valt med
hidnsyn till de krav som fanns pd ekonomiadministrationen och
personalsituationen. Personalsituationen pa ekonomisidan var den att tva
ekonomer hade sagt upp sig och kreditchefen var sjukskriven. Domstolen
fann att omorganisationen inte var hinforlig till kreditchefen personligen
och att det 1 vart fall saknade betydelse om arbetsgivaren dven ansdg att
anstillningen borde ha avslutats p.g.a. personliga skél, i det hir mélet hans
sjukdom.

For de fall en omorganisation leder till uppsdgning av flera arbetstagare kan
det bli &n svérare att gora en bedomning av arbetsbristen for en enskild
arbetstagare. I AD 2004 nr 52 var parterna dverens om att det fanns en
arbetsbristsituation pa tjinstemannasidan men inte om den dven omfattade
arbetstagaren. Domstolen slog fast att det inte fanns stod for att
fordndringen vidtagits for att skapa arbetsbrist for den aktuelle
arbetstagaren. Inte heller fanns det ndgot som talade for att just hans
arbetsuppgifter skulle ha forblivit oférdndrade av omorganisation. Den
samlade bedomningen blev séledes att uppsdgningen berodde pé arbetsbrist.

28



I AD 2005 nr 32 sades en projektledare upp efter en omorganisation som
innebar att tjinsten som projektledare inte skulle finnas kvar i bolaget utan
bytas ut mot den mindre kvalificerade tjdnsten som intervjuare.
Projektledaren hade en tid innan informerat sin arbetsgivare om att han led
av MS och han ansdg 1 mélet att uppsidgningen var hinforlig till honom sjélv
och berodde pa sjukdomen.”” D& sjukdomen, MS, anses vara ett
funktionshinder, som skyddas i en av diskrimineringslagarna provades
uppségningen dels enligt LAS och dels enligt FUDA.® AD konstaterade att
det oftast var till nackdel for en arbetsgivare att en anstélld var eller i
framtiden kunde forvéntas vara sjukskriven p.g.a. funktionshinder, sérskilt
sedan han varit sjukskriven under en langre tid efter att diagnosen stélldes. I
mélet ansags projektledaren, med hénvisning till tidssambandet, ha gjort
antagligt att uppsdgningen haft samband med sjukdomen. Dérmed ansigs
uppsdgningen strida mot FUDA. Angaende arbetsbristen hivdade
arbetsgivaren att denna var en f6ljd av minskad fakturering och orderingéng.
Da kunderna efterfrigade mindre kvalificerade tjanster medforde detta ett
behov av att omorganisera sd att verksamheten 6kades med en intervjuare
och minskades med en projektledartjinst. Att de tva intervjuare som fanns i
bolaget innehade en provanstillning hindrade inte arbetsgivaren frin att
undanta dem fran turordning enligt 22 § 2 st. AD ansag att uppsdgningen
skett p.g.a. arbetsbrist och inte personliga skdl och att det var
verksamhetsfordndringen som lag till grund for arbetsbristen. Nagot brott
mot LAS forelag saledes inte®”.

Aven om det bara ir dessa typer av arbetsbrist som hittills varit uppe till
provning torde det kunna finnas andra tdnkbara grunder, sdsom arbetsbrist
p.g.a. allmén besparing eller sdsom en dnskan om 6kad vinst.

Sammanfattningsvis s& innebédr det faktum att arbetstagaren lyckats visa
sannolika skél inte att arbetsbristen utsitts for en saklig grund provning.

% Projektledaren hade i forsta hand gjort gillande att uppsigningen var foranledd av
personliga skil, d.v.s. hans sjukdom och att det stred mot 3 och 5 §§ FUDA. I andra hand
gjorde han géllande att uppsédgningen inte var sakligt grundad dé arbetsgivaren inte fullgjort
sin omplaceringsskyldighet och att denna hade samband med funktionshindret. Tredjehands
yrkandet gillde brott mot turordningsbestimmelserna och fjdrdehands yrkandet brott mot
omplaceringsskyldigheten i 7 § LAS.

6 Lag (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder. I réttsfallet gors en genomgéng av lagens tillimpning som innebdr att en
arbetsgivare inte far missgynna en arbetstagare genom att behandla denne sdmre dn nagon
annan i jimforbar situation om missgynnandet har samband med funktionshindret. For att
diskriminering ska foreligga ska det finnas ett samband mellan missgynnandet och
funktionshindret. Bevisbordan dr liksom i mal om fingerad arbetsbrist delad men
beviskraven pa arbetstagaren dr nagot lagre stéllda da arbetstagaren bara ska gora antagligt
att denne blivit diskriminerad. Har bevisbordan gétt over pa arbetsgivaren ska denne styrka
att agerandet inte har samband med den &beropade diskrimineringsgrunden. For att kunna
gora detta maste arbetsgivaren atminstone kunna ldmna en “godtagbar forklaring”. Vél att
mirka &dr att det ar fraga om diskriminering om funktionshindret endast dr en av flera
orsaker till arbetsgivarens handlande.

%7 Har uppségningen samband med bade en verklig arbetsbrist och ett personligt skil som
sjukdom leder principerna om splittrad motivbild till att arbetsbrist anses utgdra orsaken
enligt LAS system, se vidare kap. 3.2 om splittrad motivbild.
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Fragan blir da vilka krav som stills pad de skidl som arbetsgivaren uppgivit
for arbetsbristen. Nagon konsekvent tillimpning av bevisborderegeln som
innebdr att domstolen ska granska skilen till arbetsbristen i proportion till de
sannolika skél som arbetstagaren har lagt fram gar inte att utldsa frn praxis.
Glava har som kritiserat tillimpningen av arbetsbristen anser att:

”Den bevisregel arbetsdomstolen formulerar och som framstills som
arbetstagarvinlig visar sig dirigenom i praktiken inte vara det. Aven om vi
maéste skilja mellan att styrka de forhallanden som &beropas och bevisbdrdan
for vad som utgjort verklig uppsdgningsgrund ar det ju sd att det
arbetsgivaren &beropar till stod for en uppségning enligt processrittsliga
principer laggs till grund for provningen i den mén det inte fornekas eller
annat pastds. Det ar uppenbart att det hér blir en skillnad jamfort med nér
arbetsgivaren aberopar personliga forhallanden. Aven om arbetstagarsidan i

sadana fall inte fornekar de faktiska forhallandena kommer dessa att bli

foremal for en reell saklig grund-provning”.®®

Glava framhaller dérefter att bevisborderegeln som dr hdmtad fran
foreningsrittsmal véxte fram under 30-talet for att inte omdjliggora en
provning av en pastadd foreningsrittskrankning. Detta var under en tid da
den fria uppsédgningsritten radde och att regeln darfor inte ar anpassad till
dagens arbetsritt di utgangspunkten r den motsatta.®

Med tanke pa utvecklingen av verksamhetsledningsritten och arbetsgivarens
mojlighet att bestdimma Over arbetsbristen torde sammanhanget och
utgdngspunkterna inte skilja sig nimnvért. Vad vérre ar att den bevisregel
som under tid av den annars i princip helt fria uppségningsritten dtminstone
gav ett visst skydd mot en obefogad uppsdgning idag inte ger arbetstagaren
nagot ndmnvirt skydd.

Nér det géller arbetsbrist i dess bokstavliga betydelse sa har AD tillatit sig
att gora ganska langtgdende utredningar av 1 vilken omfattning
arbetsuppgifterna verkligen forsvunnit eller hur de har fordelats pa
kvarvarande anstéllda. Nir det diaremot géller andra former av arbetsbrist,
sasom till f6ljd av ett ekonomisk underskott eller omorganisation har AD
oftast ndjt sig med att gora uttalande i linje med att det saknas anledning att
betvivla arbetsgivarens pastiende eller att den av arbetsgivarens vidtagna
atgird framstar som adekvat, rimlig, dndamailsenlig eller befogad. Ett
uttalande av detta slag kan, da arbetsgivaren valt att ldgga ut en del av
verksamheten pé konsultbasis, anses draget till sin spets, beroende pé skilen
for utliggning. Detta blir tydligt d& domstolen i AD 1995 nr 149
konstaterade att bolagets verksamhet, efter utliggning av en lidkartjanst pa
konsultbasis, ”inte ldngre péverkas av sjukdom eller annan franvaro for
lakare”. Négra kostnader for vikarier uppkom dérmed inte heller”. Det som
inte hade varit saklig grund for uppsidgning, ndmligen sjukdom utgor hér ett
acceptabelt skil for utliggning av verksamheten.

58 Glava, s 330.
% A.a.,s331.
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Inte  heller d&  arbetsbristen  granskas 1  samband  med
diskrimineringslagstiftningen gors en noggrannare bedémning enligt LAS.
Det har med hinvisning till EG-lagstiftningen’®, gjorts gillande att det
aligger medlemsstaterna att infora bevislittnader for den som anser sig utsatt
for diskriminering. Dessa bevisldttnader &r inte enbart begrénsade till
orsakssambandet utan tar sikte pa alla situationer som annars skulle kunna
forhindra diskrimineringsforbudets genomforande.”’

3.2 Splittrad motivbild

Aven om arbetsgivaren skulle anse att en uppséigning skulle kunna upphéra
bade p.g.a. arbetsbrist eller personliga skil sa &r det inte mojligt att 1 ett
uppsdgningsbesked ange alternativa grunder for uppsidgningen. Det dr
antingen arbetsbrist eller personliga skdl som ska anges som grund for
uppsdgningen. For att arbetsbristen ska anses fingerad kan det bara finnas en
grund, ndmligen de personliga skilen. Detta uttrycks i AD 1976 nr 26 med
att pastddd arbetsbrist endast ska utgéra en tickmantel for en annan
omsténdighet. Diaremot kan en arbetsgivare i ett mil om fingerad arbetsbrist
anse att anstillningen dven bor sdgas upp av personliga skél. Konstaterar
AD att uppsédgningen &r att hinfora till arbetstagaren personligen finns inget
som hindrar att domstolen provar maélet utifrin denna grunden.”” Sedan
mitten av 1980-talet har AD vid ett flertal tillfdllen fortydligat att den
verkliga grunden aldrig kan anses vara personliga skédl om det foreligger
arbetsbrist’*:

”I sammanhanget bor dock enligt Arbetsdomstolens mening framhallas att
om arbetsbrist konstateras foreligga det i och for sig saknar betydelse att

arbetsgivaren dven ansett att anstéllningen borde avslutas av skél som é&r

hénforlig till arbetstagaren personligen”.”

De personliga skédlen ska, som sagts, bedomas i ljuset av arbetsbristen.
Arbetsbristen ska granskas mer ingdende da det foreligger sannolika skal.
Fragan & dd om domstolen anser att arbetsbristen vid s.k. splittrad
motivbild, som ju oftast torde innehdlla sannolika skil, anser att
arbetsbristen utsatts for den ingdende granskning som det ges uttryck for 1
AD 1976 nr 26 eller om sjdlva uttalande innebdr en “bevislittnad” i
forhdllande till domstolens uttalande om att arbetsgivaren ska visa att
uppsdgningen skulle ha foretagits d&ven om de personliga skélen inte
forelegat. Att domstolen i ménga mal funnit ett behov att gora detta tilligg
kan tyda pa en bevisldttnad” dven om det inte klart framgar av dess
ordalydelse. Oavsett hur det kan tolkas torde det innebédra att AD anser att
arbetsgivaren vid fall av s.k. splittrad motivbild pa ett tillfredstillande sétt

70 Radets direktiv (97/80/EG) om bevisbordan vid mal om kénsdiskriminering.

! Malmberg, Bevisning i diskrimineringstvister, s 813.

2Se AD 1991 nr 136 och 1996 nr 7.

3 AD 1986 nr 158, 1987 nr 34, 1988 nr 32, 1995 nr 149, 2000 nr 31, 2000 nr 35 och 2004
nr 52.

™ AD 1995 nr 149.
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lyckats bevisa arbetsbristen. Inte heller hdr kan man ur praxis utlisa nagon
tydlig héllning.

Att arbetsbristen ges foretrdde i fall av splittrad motivbild, skulle vara en
logisk foljd under forutsittning att arbetsbristen utsétts for en saklig grund-
provning. Dé sd inte ér fallet och det stdlls 1aga krav pd arbetsgivaren nir
denne ska visa arbetsbrist innebar detta att en faststilld arbetsbrist aldrig kan
vara fingerad. Den delen i bevisbordan som talar om att arbetsgivaren ska
visa att uppsdgningen skett &ven om de ovidkommande skilen, d.v.s. de
personliga, inte hade forelegat har helt fatt ge vika for principen om splittrad
motivbild.

I diskrimineringsmal tillimpas inte regeln som splittrad motivbild. Dar &r
utgdngspunkten istéllet den motsatta. For de fall AD skulle komma fram till
att det foreligger bade arbetsbrist och personliga skél, ska enligt forarbetena,
de personliga skidlen ges foretrdide eftersom det ridcker med att
funktionshindret bara 4r en av orsakerna till arbetsgivarens handlande.” I
AD 2005 nr 32 fann domstolen att det inte var personliga skil bakom
uppsdgningen utan att det var verksamhetsfordndringen och dirmed
arbetsbristen som var grunden. Vid provningen enligt FUDA ansag
domstolen didremot att arbetsgivarens hantering av personalsituationen gav
intryck av att vara direkt inriktad pa att det var projektledaren som skulle
sluta och att anledningen hirtill var projektledarens sjukdom. Resultatet
blev siledes att arbetsgivaren inte ansags ha visat att uppsdgningen helt
saknade samband med funktionshindret och att brott mot 3 och 5 §§ FUDA
forelag.

I arbetslivsinstitutets utredning antogs, i1 enlighet med utgadngen i AD 2005
nr 32, att diskrimineringslagstiftningen skulle komma att ge ett lingre
gdende skydd mot obefogade uppsdgningar &n  nuvarande
anstéllningsskyddslag. Anledningen till antagandet var just de olika sétten
att hantera den splittrade motivbilden pé. Stadndpunkten exemplifierades
med det snarlika réttsfallet om den uppsagde kreditchefen och att
provningen av arbetsbristen borde bli en annan d& arbetstagaren visat
sannolika skil.”®

I s& fall borde alltsa arbetsgivaren enligt diskrimineringslagstiftningen visa
att uppsédgningen helt och héllet saknar samband med funktionshindret eller
att uppsédgningen varit nodvandig och ldmplig med beaktande av en
helhetsbedomning dér alternativa handlingsstrategier skulle ha végts in [---]
Bade EG-direktiv och uttryckliga lagregler stéller entydiga hinder i végen for
att tillimpa det argumentationsmonster som idag anvédnds av AD i fall dér
personliga skil pastitts viiga in. A andra sidan finns inga hinder for att ocksa
i den konkreta avvdgningen lata verksamhetsintresset och organisatoriska
faktorer vdga tungt. Avvigningen maste dock beakta arbetsgivarens konkreta
mdjligheter till alternativa 16sningar. Det forefaller uteslutet att endast det
faktum att en faktisk omorganisering dgt rum och arbetsgivaren aberopat
arbetsbrist, som drabbar den ifragavarande funktionshindrades arbete, kunde

7 Se ovan under 3.1.2.
6 AD 2000 nr 18, notera dock att denna sjukdom inte var bestdende pa det sitt som krivs
for att ett funktionshinder ska foreligga.
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rattfardiga ett konkret missgynnande av en handikappad person oberoende av
om ocks3 funktionshindret utgjort en bevekelsegrund for uppsigning.””’

Med facit 1 hand kan vi se att diskrimineringslagstiftningen lyckats ge ett
langre gaende skydd dn vad anstdllningsskyddslagen erbjuder.

3.3 Fall dar fingerad arbetsbrist forelegat

For att AD ska kunna konstatera att det ror sig om fingerad arbetsbrist
maste, som sagts ovan, arbetsbristen underkidnnas alternativt sd maste det,
enligt AD 1976 nr 26, finnas en osdkerhet om uppségning hade foretagits
p.g.a. arbetsbrist dven om de personliga skidlen inte funnits. Sedan
anstéllningsskyddslagens tillkomst har arbetstagarsidan endast vunnit tre
mal om fingerad arbetsbrist. Gemensamt for alla tre malen é&r att
arbetsbristen underkdnts d& det inte funnits ndgon egentlig brist pa
arbetsuppgifter. Det kan tilldggas att AD 1 mal om fingerad arbetsbrist dger
ritten att prova malet utifrdn den verkliga grunden, oavsett arbetsgivarens
instéllning 1 fragan.

I AD 1976 nr 28, det andra malet om fingerad arbetsbrist efter lagens
tillkomst, sades ett bitrdde upp med hénvisning till arbetsbrist. Bitradet
arbetade pa en revisionsbyrd diar han bistod revisorn med
granskningsuppdrag péd olika foretag. Revisorn meddelade sin avsikt att
avveckla verksamheten p.g.a. sin alder. Bitrddet hdvdade att revisorn dven
efter uppsigningstidens utgéng bedrev verksamhet i betydande utstrackning
och att uppsédgningen istillet var hénforlig till ett missndje med honom da
han pétalat felaktigheter 1 bokforingen vid ett tidigare uppdrag. AD ansag att
det inte fanns nagot 1 utredningen som talade mot arbetsgivarens pastdende
om att dennes avsikt verkligen var att avveckla verksamheten. Men AD
konstaterade ocksa att:

”For att en uppsidgning med sadant syfte skall anses sakligt grundad kréivs
emellertid att sddan driftsinskrankning verkligen genomfores vilken medfor
behov av den uppsagdes arbetskraft ej langre foreligger nér uppsigningstiden
16per ut.”

Av utredning framgick att revisorn endast hade kvar uppdrag for Citroén
men att han inte ansag sig ha en skyldighet att sysselsdtta bitrddet med detta
dd det framkommit klagomil pa honom i utférandet av det uppdraget.
Domstolen gjorde dérefter en provning av anmédrkningarna mot bitrddet men
kom fram till att de inte var sd allvarliga att revisorn inte hade kunnat
anvédnda sig av honom 1 det ifrdgavarande uppdraget och att uppsdgningen
darfor inte var sakligt grundad. Det ekonomiska skadestandet baserades pa
omfattningen av det kvarvarande uppdraget.

I det andra mail om fingerad arbetsbrist, AD 1991 nr 136, var
omstdndigheterna sddana att en tjinsteman vid huvudkontoret sades upp

77 Ds 2002:56, s 189.
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p.g.a. arbetsbrist. Organisationen hade en tid dessforinnan faststillts till att
omfatta en verkstéllande direktoér och tva kontorister varav tjdnstemannen
var den ene. Detta var en foljd av inforande av ett nytt datoriserat
ekonomisystem. Enligt arbetsgivaren var tjdnstemannen negativ till det nya
systemet och végrade delta i utbildningen i detsamma. Med anledning av
detta forsokte arbetsgivaren forst omplacera tjdnstemannen och da denne
inte samtyckte till detta sades han upp med hinvisning till arbetsbrist.
Arbetsgivaren ansig att tjdnstemannen saknade tillrackliga kvalifikationer
for fortsatt arbete vid huvudkontoret och att uppsidgningen skett i enlighet
med turordningsreglerna 1 22 § LAS. Arbetsdomstolen konstaterar
inledningsvis att arbetsgivarens agerande inte varit hanforligt till arbetsbrist
da det inte skett, eller var tdnkt att ske, ndgon fordndring i organisationen.
AD avfardar ocksa kvalifikationsinviandningen enligt 22 § LAS d& denna
inte var tilldmplig i forevarande fall eftersom det inte var frigan om
kvalifikationer for en annan tjdnst utan att kunna gora ansprak pa att fa
behélla sin egen tjdnst. Den verkliga grunden ansags formodligen vara dven
andra dn i malet uppgivna personliga skél och den bristande kompetensen.
AD menade att arbetsgivaren utan godtagbart skil nekat arbetstagare den
korta och enkla utbildning som behdvdes for att hantera datorutrustningen.
AD konstaterar sdledes att saklig grund for uppségning inte foreligger.

I det sista méilet, AD 1996 nr 7, var det friga om en stingselmontors
anstéllningsform, hur anstillningen avslutats och grunderna for detta.
Montoren liksom Ovriga anstéillda arbetade for bolaget periodvis ndr det
fanns arbete att utfora. Daremellan anméilde sig montoren till a-kassan for
att erhalla arbetsloshetsersittning. Under det senaste aret hade montdren
arbetat 17 perioder omfattande 126 dagar. Efter att montoren, kontaktat sitt
fackforbund meddelade han arbetsgivaren att denne, enligt facket, inte fick
skicka hem dem nér det inte fanns jobb. Svaret montéren fick var “dra at
helvete”, ndgot som han tolkade som ett avsked. Arbetsgivaren & sin sida
hivdade att montoren innehade en visstidsanstillning da han endast arbetade
vid behov. For de fall domstolen ansag att montéren var tillsvidareanstilld
ansag arbetsgivaren att uppsigningen skett p.g.a. arbetsbrist men att det i
vart fall fanns personliga skél for uppsidgningen. De personliga skdlen
bestod i att arbetsgivaren gjorde gillande att montoren tankat bensin for
egen rdkning pa Dbolagets bekostnad. Arbetsdomstolen framholl
inledningsvis att praxis ar att det aligger den part som hédvdar att
anstillningen dr nigot annat 4n en tillsvidareanstéllning att bevisa det. Detta
lyckas arbetsgivaren inte gora. Domstolen kom &ven fram till att hidndelsen
dd montdren skiljdes fran tjdnsten var att beteckna som ett avsked, ndgot
som det inte fanns grund for eftersom det inte var styrkt att montdren gjort
sig skyldig till st6ld. Fragan att ta stdllning till var om det dverhuvudtaget
fanns saklig grund for uppsdgning och mdjligheten att ogiltigforklara
avskedet? Da arbetstagarna alltid annars i forvdg blev informerade om att
det inte fanns arbete ndstkommande dag, nidgot som inte skett i detta fall,
fann arbetsdomstolen att arbetsgivaren inte lyckats visa att det saknades
arbetsuppgifter. Den verkliga grunden var istéllet att montoren sades upp for
att han kontaktat sitt fackforbund och darefter hédvdat att bolaget var
ersittningsskyldig dven for de dagar det inte fanns nagot arbete att utfora.
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Sammanfattningsvis ser vi att anledning till att arbetsbristen har underkénts
i dessa fall ar att arbetsuppgifterna rent fysiskt finns kvar pa arbetsplatsen.
Négon omorganisation har inte heller forekommit och arbetsgivaren har inte
kunnat visa att arbetsuppgifterna forsvunnit. Det har vid AD:s provning inte
funnits anledning att g ndrmare in pé arbetsbristen dd det klart har framgétt
att det inte varit brist pa arbetsuppgifter. Inte i nadgot fall har arbetsbristen
underkénts efter att arbetsgivaren har genomfort en verksamhetsforandring.
Calleman framhaller att de fall i réttspraxis som ansetts vara fingerade &r
sddana dér arbetsgivaren inte har f6ljt de procedurregler som giller for
uppsdgningar och i Ovrigt burit sig krinkande &t mot arbetstagaren.
Arbetsgivaren har alltid kunnat visa saklig grund fo6r sin &tgidrd dir
procedurreglerna har iakttagits och det skett en organisatorisk foriandring.”®

3.4 Sammanfattning

Fran anstéllningsskyddslagens tillkomst har rattstillimpningen uppratthéllit
principen om att arbetstagare ska kunna fi obefogade uppsidgningar provade
i domstol. Provningen ska, enligt AD som utformat bevisprovningen, kunna
ske ndr en arbetstagare har gjort sannolikt att uppsidgningen istéllet &r
hénforlig till dennes person och inte till arbetsgivarens pastdende om
arbetsbrist. Under &rens lopp har ett flertal mal om fingerad arbetsbrist
provats i AD. Utgangen i de flesta mal har varit att arbetsbristen ansetts vara
orsaken till uppsdgningen. Kritiken mot réttstillimpningen har framforallt
bestatt i det faktum att arbetsbristen inte utsétts for en reell saklig grund-
provning.

Detta har lett till att arbetsgivarens verksamhetsledningsritt har ldmnats
oinskriankt. Till skillnad mot vad som sdgs i AD 1980 nr 133 behdver
arbetsgivaren bara visa att det har skett en dkta verksamhetsfordndring for
att arbetsbrist ska anses foreligga. Bara i de fall dér arbetsuppgifterna
fortfarande finns kvar och utfors av en enda person har AD funnit
arbetsbristen fingerad. I dessa mal framgar det tydligt att ingen
verksamhetsforandring skett.

Den arbetstagare som hdvdar att verksamhetsférandringen dr vidtagen i
syfte att sdga upp just denne har i det ndrmaste en dubbel bevisborda. Forst
maste arbetstagaren visa sannolika skédl for att Overhuvudtaget ha en
mojlighet att fa arbetsbristen provad och dérefter maste arbetsbristen i
princip “motbevisas”. I AD 1976 nr 26 ségs att om det kvarstar en ovisshet
om arbetstagaren skulle ha sagts upp om de personliga skélen inte funnits sa
ska denna ovisshet g& ut 6ver arbetsgivaren. Detta torde innebéra, enligt mitt
sett att se, inte bara en friga om det dnda skulle vara arbetsbrist utan dven
om just arbetstagare skulle ha sagts upp vid en eventuell arbetsbrist. Detta
synsdtt kommer inte till uttryck i AD 2004 nr 52 didr domstolen tvértom

78 Calleman, s 350f.
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uttalar att det inte finns ndgot som talar for att arbetstagarens arbetsuppgifter
skulle forbli oférandrade av omorganisationen.

Arbetslivsinstitutets utredning framhéller att gillande rétt inte tillgodoser
individens skydd vid arbetsbristuppsdgning av en enstaka arbetstagare.”
Den frimsta anledningen hértill dr regeln om splittrad motivbild. Denna
innebdr att de verksamhetsrelaterade skélen alltid ges foretrade i forhallande
till de personliga skilen. Konsekvensen av regeln blir att uppsidgningen
aldrig kan anses fingerad nir det skett en verksamhetsfordndring, oavsett
orsaken hértill. Regeln om splittrad motivbild kan i och for sig vara relevant
att upprétthalla nir det dr den ifragavarande arbetstagaren som har orsakat
arbetsbristen. I AD 2000 nr 31 framhaller domstolen att det vore fel om en
person som bidragit till ett déligt resultat ges ett starkare skydd dn den
arbetstagare som skott sitt arbete. Syftet med regeln ar inte att uppritthélla
ett skydd dar det inte 4r befogat. Annat forhéller det sig diremot dir
skyddsvérdet, genom diskrimineringslagstiftningen, anses &dnnu hdgre.
Utredningen som inte ansidg det befogat med nagon ny lagstiftning pa
omradet ansdg att problemen kunde 16sas inom ramen for gillande
lagstiftning.® Bla. pekade utredningen pa utvecklingen inom just
diskrimineringslagstiftningen som ett sétt att kunna hantera obefogade
uppsdgningar. Som vi har sett i genomgangen av AD 2005 nr 32 har, i
enlighet med vad utredningen fOrvintade sig, domstolen ansett
uppsigningen diskriminerande.

De tvé andra mgjligheter som framhélls som 1dsningar ar att domstolen,
sasom framhélls i forarbetena, dven ska prova om arbetsgivaren har
Overvigt andra skidliga mdjligheter att nd verksamhetsanknutna mal.
Dessutom sd sdgs att arbetstagaren inte bor fa bevisbordan for varje liten
verksamhetsforandring.®’

Jag har dock svart att se att forslagen skulle medféra nagon ndmnvird
forandring utan att ndgon mer ingdende skyldighet har lagts péa
arbetsgivaren. D& arbetsgivarens mal i det flesta fall 4r att minska
verksamheten kommer det, i det forsta fallet, 1 ”bédsta fall” bara att innebéra
att omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st. LAS vidgas nagot. Att bevisbordan
laggs pa arbetsgivaren innebdr i sak ingen fordndring dd arbetsgivaren redan
idag, om arbetstagaren visat sannolika skél, har bevisbordan och utan
invdndning fran AD lyckas fullgdéra denna.

Slutsatsen 1 denna del &r att sa ldnge arbetsbristen inte utsétts for en mer
ingdende provning och verksamhetsledningsritten 1dmnas orord s& kommer
det enda skyddet for obefogade uppsédgningar, forutom det skydd som kan
finnas inom diskrimineringsritten, att bestd i omplaceringsskyldigheten,

" Ds 2002:56, s 190ff.

%0 Redan i inledningen pekade utredningen p4 att grinsen for mingden arbetsrittsliga regler
som &dr rimligt att hantera snart &r nadd. Det krdvdes darfor ett klart dokumenterat
lagstiftningsbehov for att lagstiftaren skulle gé in med ytterligare lagstiftning, Ds 2002:56, s
4.

' Aa., s 194f.
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turordningsreglerna och foretradesritten. Om dessa regler kan anses
tillrackliga vid verksamhetsfordndringar kommer att belysas nidrmare i nédsta
kapitel.
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4 Turordningen

Som vi har sett i det foregdende sa har arbetsgivaren en néstintill oinskrankt
verksamhetsledningsritt. Detta innebér att det i1 princip bara dr mojligt att
med framgang ifragasétta en arbetsbristuppsidgning da arbetsgivaren
felaktigt hdvdar att det foreligger brist pa arbete. Har arbetsuppgifterna
forsvunnit eller det &r frdga om en verklig och genomford
verksamhetsfordndring s& finns det i princip inga mojligheter for en
arbetstagare att invdnda mot arbetsbristen, oavsett hur sannolikt det &r att
uppsdgningen dr hinforlig till arbetstagaren personligen. Dérefter blir det
turordningsreglerna och kravet pa tillrackliga kvalifikationer som utgor det
kvarvarande skyddet mot obefogade uppsdgningar. Det har framhéllits att
det viktigaste momentet i turordningsreglerna ar kravet pd tillrickliga
kvalifikationer trots att det manga génger, i debatten, talas mest om
senioritetsprincipens betydelsen och indelningen i turordningskretsar.®
Storleken pé turordningskretsen har naturligtvis den betydelsen att flera
mindr%3 turordningskretsar minskar omplaceringsmojligheten och urholkar
syftet.

Mot bakgrund av detta blir det dédrfor intressant att undersoka de fall da
arbetsgivaren vidtar en verksamhetsforandring och dérefter, med hinvisning
till denna, hivdar att arbetstagaren saknar kvalifikationer p.g.a. att kraven i
befattningen har fordndrats. 1 anslutning hértill uppkommer frdgan om
arbetsgivarens skyldighet att sorja for arbetstagarens kvalifikationer.

En annan viktig aspekt pd turordningsreglerna dr den situation dir en
arbetstagare far foretrade till fortsatt anstéllning p.g.a. sin unika kompetens
och ddrmed “undantas fran turordningen”. Med detta avses de situationer
dér en arbetstagare dr ensam om att besitta kompetens som anses nédvandig
for foretaget.” Detta 4r ndgot som idag inte &r ovanligt pa
tjidnstemannasidan och da framforallt i de teknik- och kunskapsbaserade
sektorerna. Da arbetsgivaren forfogar dver sin verksamhet sd innebér det att
ju fler “foretrddesberittigade” som finns desto mindre betydelse far
turordningsreglerna.

4.1 Tillrackliga kvalifikationer

Med utgdngspunkt 1 antagnings- och arbetsledningsritten &ar det
arbetsgivaren som bestimmer vilka kvalifikationer de anstéllda ska besitta. |
en omplaceringssituation kan dock bedémningen bli ndgot annorlunda da
arbetsuppgifternas framtida krav®® och dess faktiska innehall*® tillmits stor
betydelse.

82 Glava, s 519.

8 Calleman, s 139.
8 A.a, s148.

8 AD 1993 nr 27.

38



For de fall arbetsgivaren krdver en 0kad kompetens i samband med en
verksamhetsforédndring sé racker det inte med att arbetsgivaren hivdar att
det stélls storre krav pa en yrkeskategori &n tidigare. Har dessa krav inte
tillampats i praktiken si kan inte arbetsgivaren, med hénvisning till dessa,
hidvda att arbetstagaren saknar tillrickliga kvalifikationer for de nya
arbetsuppgifterna. I AD 1984 nr 144 ansédg arbetstagarsidan att en uppsagd
grovsvarvare borde ha omplacerats till automationssvarvare. Arbetsgivaren
ansag att arbetstagaren inte hade tillrdckliga kvalifikationer d& bolaget vid
nyanstédllningar numera begérde att automationssvarvarna dven sjéilva skulle
kunna stilla in maskinerna. AD ansdg det utrett att detta krav faktiskt
stdlldes men att man i praktiken inte efterlevde det, da en del av de Gvriga
arbetstagarna inte hade den efterfrigade kompetensen. D& arbetstagaren i
Ovrigt ansdgs ha goda mdojligheter att, efter rimlig upplérningstid, utfora
svarvningsarbete fann AD att omplacering borde ha skett. Det var séledes
inte bara en friga om att man inte kan stilla storre krav pa en arbetstagare
dn pa dennes kollegor®” utan dven att arbetstagaren bedémdes ha goda
mojligheter att tillgodogora sig den kunskap som krévdes.

Verksamhetens behov kan ocksd tidnkas styra hur beddmningen av
kvalifikationerna ska goras. I AD 1993 nr 27 tillméttes bolagets krav pa
effektivitet i den framtida organisationen en stor betydelse.

4.2 Forandrade kvalifikationskrav

Det kan ténkas att arbetsgivaren anser det nddvindigt att stdlla upp nya krav
pa en viss befattning. Detta kan t.ex. vara fallet for att anpassa verksamheten
till den tekniska utvecklingen, férdndrade kundkrav eller da verksamhetens
fokus behover fordndras. D& turordningsreglerna blir tillimpliga forst da
arbetsuppgifterna fordndrats s& mycket att det ror sig om en ny befattning
blir det i forsta hand frdgan om arbetstagaren ska ha rétt att behalla sin
tjénst, eller om en omplaceringssituation foreligger, nir arbetsgivaren stéller
nya krav pa arbetstagarens kvalifikationer.

Som beskrivits ovan ansig arbetsgivaren i AD 1991 nr 136 att arbetstagaren
inte ldngre hade kvalifikationer for sin tjdnst. Tjdnstmannen hade varit
sjukskriven och vid aterkomsten ansdg arbetsgivaren att kvalifikationer
saknades da arbetet hade datoriserats och att tjanstemannen hade vigrat att
delta i en kort datautbildning. AD konstaterade att det inte var frdga om
omplacering eftersom det inte var tal om att géra anspradk pa en annan tjénst
utan istéllet rétten att fa behalla sin egen tjéins‘[.88

8 Calleman, s 157.

¥ Jfr AD 1983 nr 51 dir domstolen for en jamforelse med den tidigare innehavaren av
tjénsten.

® Jfr dven AD 1993 nr 104 dér arbetsgivaren anség att en arbetstagare inte hade tillrickliga
kvalifikationer for att ensam arbeta som CAD-ritare. Arbetet hade nagot ér tidigare
datoriserats och personalen hade utbildats i systemet men arbetstagaren hade redan da fatt
genomgd en extra utbildning eftersom han inte ansags ha tillrdckliga kunskaper om
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Inte heller i AD 1994 nr 81 ansdgs niagon omplacering skett. Efter en
genomgangen 40 veckors AMU-kurs hade arbetstagaren, som anstillts for
att arbeta med s.k. skidrande bearbetning sdsom svarvning och frisning,
placerats i smedjan tillsammans med grovpléatslagarna. D& han kort tid
dérefter sades upp hdvdade han att han inte borde ha omfattats av
arbetsbristen d& han blivit omplacerad till grovplétslagare och dessa var inte
foremél for uppsdgning. Arbetsgivaren hivdade att han inte alls blivit
omplacerad da han saknade tillrdckliga kvalifikationer for detta yrke
eftersom det numera stilldes hogre krav pa sjdlvstindighet av dem som
anstdlldes som grovplatslagare. AD ansag att foretaget tidigare hade
omplacerat honom till grovpldtslagare och menade ocksd att
kompetenskraven pa grovplatslagarna hade 6kat men att det inte var visat
hur beslutet tillkommit. Inte heller hade uppgifterna omedelbart @ndrats sa
visentligt att det inte var mojligt for arbetstagare att utveckla sin kompetens.
Det ansags saledes inte vara frdgan om en omplaceringssituation.

Ett visst métt av forutseende torde skéligen kunna krévas fran arbetsgivaren
om det innebdr att uppségningar kan undvikas. I AD 1983 nr 51 ansdgs
turordningsreglerna tillimpliga da en séljare vid ett verkstadsforetag sades
upp till f5ljd att den andre siljaren blev ensam kvar.® AD ansig att den
uppsagde séljaren saknade tillrdckliga kvalifikationer for “ensamarbete” och
att fordndringen medforde betydande skillnader mellan dennes tidigare
arbetsuppgifter och de nya som skulle utféras av den kvarvarande
befattningshavaren. AD konstaterade att det inte var frdga om att avgora
vem som var den bist limpade utan:

”Hér ror det sig om en avvdgning mellan arbetsgivarens intresse av storsta
lamplighet och effektivitet och det skydd for den forst anstéllde arbetstagaren
som lagen ar avsedd att ge.” [---]

”For att anstéllningsskyddslagens regler skall upprétthallas pé ett rimligt satt
maste i en situation som det hér &r friga om ett visst métt av forutseende och
forhandsplanering avkrivas arbetsgivaren.”

Domstolen fann visserligen att arbetsgivarens synpunkter pd fordndrade
krav och kvalifikationer hade fog for sig men att bolaget borde ha kunnat
forutse utvecklingen lédngt tidigare och didrmed kunde ha fGrberett
overgangen och pa sa sitt introducerat séljaren i de nya arbetsuppgifterna.
Att sé inte hade gjorts gav domstolen intrycket av att bolaget handlat i syfte
att ersdtta honom med en annan erfaren och duktig siljare utan tanke pa den
uppsagdes anstéllningsskydd. Brott mot turordningen forelag saledes.

systemet. AD konstaterade att det inte blir aktuellt att bedoma kvalifikationerna da det inte
ar fraga om en omplaceringssituation trots att det i den nya organisationen stélldes storre
krav pa den kvarvarande ritaren.

¥ Jfr AD 1993 nr 104 dér verksamhetsforindringar ledde till att en arbetstagare ensam fick
ansvar for arbetsuppgifterna. I dessa fall ansdgs fordndringarna inte medfora att det var
fraga om en omplacering till vilken en kvalifikationsbeddmning skulle goras.
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Som vi har sett ovan kan arbetsgivaren inte utan vidare stélla upp vilka
kvalifikationskrav som helst utan att, i konsekvensens hiarmed, tillimpa dem
i praktiken. 1 AD 1994 nr 15 var frdgan om en livdjurshandlare och tre
sdljare av kott- och charkuteriprodukter hade tillrdckliga kvalifikationer for
arbete som féltsdljare av mejeriprodukter. Nagra av de uppsagda hade nagra
ar tidigare fatt erbjudande om att arbeta pa “mejerisidan” och ansdg sdledes
att de hade tillrackliga kvalifikationer for arbetet. Arbetsgivaren gjorde
géllande att man numera krdvde att féltsdljarna skulle ha erfarenhet av
arbete i livsmedelsbutik och da foretrddesvis fran butikens mejeriavdelning.
AD fann det 1 malet visat att bolaget sedan négot ar tillbaka faktiskt krdvde
att faltsiljarna skulle ha denna erfarenhet.

I AD 1998 nr 94 ansags inte tva fotografer ha tillrickliga kvalifikationer for
att bli omplacerade till allmédnreportrar. De tvé fotograferna hade ldngre bak
i tiden dven skrivit artiklar for tidningen men arbetsgivaren kunde, enligt
domstolen, visa att kraven pa de skrivande journalisterna okat till {6ljd av
rationaliseringar p.g.a. en omfattande arbetsbrist.

Forandringar som innebér 6kade kvalifikationskrav till f6ljd av den tekniska
utvecklingen kan medfora att det dr fraga om omplacering till en ny tjdnst. I
AD 1994 nr 4 hade arbetstagaren anstéllts som NC-operatdr med avancerat
frasningsarbete som frimsta arbetsuppgift. D4 han senare vidareutbildade
sig till elektroingenjor, sades han, vid atergdngen i arbete, upp p.g.a.
arbetsbrist. Arbetsgivaren, som hade anstéllt och utbildat en ersittare ansag
att det hade skett betydande fordndringar i produktionen dé frasmaskinen
forsiatts med ny datateknik. Dessa fordndringar hade lett till att NC-
operatoren inte ldngre hade tillrickliga kvalifikationer for arbetet.
Arbetsgivaren ansdg dven att det inte kunde anses skiligt att en verksamhet
som bara omsidtter ca 2 miljoner kronor, aterigen skulle tala
utbildningskostnader for 120 000 kronor. Arbetstagarsidan invinde med att
det inte var fraga om en omplacering d& det rérde sig om den tjédnst som
NC-operatdren tidigare innehaft. Vidare kunde den aktuella utbildningens
omfattning inte alls anses lika omfattande som ersittarens dels da NC-
operatoren redan sedan tidigare var en kunnig frésare, det nya datasystemet
endast var en uppdatering samt att han under sin studietid fOrvérvat
kunskaper som var anvindbara i det nuvarande arbetet. AD uttalade att
arbetet som NC operator visserligen fanns kvar men att det skett en
viktigare fordndring da bolaget infOrt ett nytt datasystem och att dessa
arbetsuppgifter utforts av en annan sedan en ldngre tid tillbaka. Det var
foljaktligen fraga om en omplacering dir kvalifikationskravet skulle
beaktas. AD konstaterade slutligen att det inte var tillrackligt utrett vilken
utbildningstid och vilka kostnader som skulle behdvas for att NC operatoren
skulle erhalla tillrdckliga kvalifikationer men att forutsittningar for detta
otvivelaktigt var goda. Sammanfattningsvis ansags det inte oskéligt att
arbetsgivaren skulle ha svarat for den ifrdgavarande utbildningen. Férutom
det faktum att det inte ansags utrett vilka insatser som krivdes for att hoja
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kompetensen framgar det att domstolen dven védgde in arbetstagarens
forméga att ta till sig den kunskapen.”

I AD 1993 nr 197 fordndrade arbetsgivaren kvalifikationskravet for
serviceteknikerna vid ett foretag i samband med en omorganisation. Tva
servicetekniker som sades upp hade tidigare bara arbetat med lag- och
mellanvolymsprodukter och nu skulle de kvarvarande &ven arbeta med
hogvolymsprodukter.  Arbetstagarsidan  hdvdade att skillnaden i
kvalifikationshdnseende var beroende av vilken internutbildning de
anstillda fitt och de ansag att arbetsgivaren borde ha forutsett den situation
som uppstatt och dirigenom borde de ha kunnat undvika uppsidgningar.
Arbetsgivaren hidvdade att det inte fanns behov av att utbilda fler
servicetekniker pa detta omrade. AD ansag inte att det fanns ndgon grund
for att tillméta fragan om arbetsgivarens skyldighet att forutse utvecklingen,
och dirmed undvika uppsigning, nigon betydelse.”’

Som vi har sett sd har arbetsgivaren i princip frihet att fordndra
kvalifikationskraven for en befattning sa linge det sker med konsekvens och
tillimpas i praktiken. En fordndring av kvalifikationerna till f6ljd av teknisk
utveckling i verksamheten har beddmts bdde som en fordndring inom ramen
for tjansten och som en omplacering till en annan tjdnst. Detta har varit
beroende pid hur stora forindringarna &r.”> Resultatet av att en
omplaceringssituation inte anses foreligga blir att en arbetsgivare, som anser
att arbetstagaren inte har tillrdckliga kvalifikationer efter en omorganisering,
har en skyldighet att svara for arbetstagarens kompetensutveckling.”
Fragan blir d4 om det foreligger en motsvarande utbildningsskyldighet da
det &ar frdgan om en omplaceringssituation som medfor att en
kvalifikationsbedomning ska goras.

Ronnmar pekar pé att arbetsbristuppsdgningar med hénvisning till avsaknad
av  arbetstagarens kompetens formodligen dr den  vanligaste
uppsdgningsorsaken och att denna “grund” ar hianforlig till bdde arbetsbrist
och personliga skil.”*

4.3 Arbetsgivarens utbildningsansvar

Nagon skyldighet for arbetsgivaren att utbilda anstillda finns inte i lag.”
Har skiljs p4 omskolning och inskolning som arbetsgivaren har att tillse for
att en arbetstagare ska fa tillrdckliga kvalifikationer for fortsatt anstillning

0 Jfr AD1984 nr 144,

! Glava, s 523. Glava pekar, i anslutning till detta rittsfall, pa att den arbetsgivare som
omorganiserar tjinstestrukturen relativt enkelt uppndr att det ror sig om en
omplaceringssituation.

%2 Calleman, s 147 tror att bedomningen paverkas av hur lang tid det beriknas ta innan den
aktuelle arbetstagaren kan utfora de “nya” arbetsuppgifterna.

9 Roénnmar, Redundant because of lack or competence, s 129.

% Rénnmar, s 132.

% Lunning, s 513f.
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och vidareutbildning eller kompetensutveckling som arbetstagaren erhaller
for att utvecklas under pdgaende anstéillning. Daremot kan viss végledning
betriaffande arbetsgivarens utbildningsskyldighet aterfinnas i praxis.

Arbetsgivaren har inte ansetts ha ndgon omskolningsskyldighet da det ar
friga om omplacering till arbetsuppgifter som kréver en annan yrkesvana.’®
I AD 1996 nr 42 hiavdade arbetstagarsidan att en arbetsgivare vid en tidning
borde ha omskolat ett antal “telekorrar” till redigerare d& denne hade
kunskap om att de aktuella tjdnsterna skulle komma att forsvinna.
Arbetsgivaren invinde med att man pa ett tidigt stadium hade informerat om
vad som var att vinta och i samband hirmed dven gatt ut med en allmin
forfrigan om en intresseanmélan till de redaktionella medarbetarna om att
prova pa ett annat arbete. AD ansidg det inte utrett att de i malet
ifrdgavarande arbetstagarna hade fétt information om en eventuell mgjlighet
att byta arbetsuppgifter. Det hade dock varit en lamplig atgird fran bolagets
sida, om dn inte avgdrande for utgdngen i malet. Det vésentliga var istillet
att bolaget p.g.a. det ekonomiska ldget hade ett berdttigat behov av erfarna
redigerare relativt omgdende. Med hénsyn till detta och det faktum att
omskolningen skulle komma att ta visentligt mer &n ett halv ar ansag AD att
arbetstagarna inte hade tillrdckliga kvalifikationer for att arbeta som
redigerare.

Diremot finns en tydligt uttalad inskolningsskyldighet.”” Hur lang tid som
skéligen kan krdvas finns inte klart angiven. I flera rittsfall har dock en
inskolningstid pa mellan ett halvar till ett &r ansetts Overstiga vad
arbetsgivaren behover tala.”®

Fran fackligt hill har det i ett flertal mal argumenterats for att arbetsgivaren
har ett vidareutbildningsansvar men att arbetsgivaren underlatit att
kompetensutveckla den ifrdgavarande arbetstagaren. Detta har resulterat i att
arbetstagaren vid uppsdgningstillfillet inte haft de erforderlig
kvalifikationerna, nigot som arbetsgivaren i manga fall, med en béttre
framforhallning hade kunnat undvika.” Att arbetsgivaren skulle ha nigon
storre skyldighet att kompetensutveckla sina anstdllda har AD emellertid
inte tagit fasta pa.'"

Déa en arbetstagare anstillts for att utfora ett visst arbete men kommit att
arbeta inom ett helt annat omrdde ansags arbetsgivaren i AD 2000 nr 107 fa
tala att arbetstagaren inte erhallit den kompetens som var tiankt fran borjan. I
malet hade en civilingenjor anstillts som konsult for att arbeta inom el- och
VVS-omradet men kom p.g.a. sin tidigare erfarenhet att arbeta inom
karnkraftsomradet. Nir detta uppdrag tog slut sades civilingenjéren upp

% Lunning, s 513.

7 Prop. 1973:129, s 159.

* Jfr AD 1993 nr 197 och 1996 nr 42.

* Se bl.a. AD 1993 nr 197, 1996 nr 42 och 2000 nr 107.

1% 5fr dock AD 1983 nr 51 ovan, som &r ett av de ildre rittsfallen som behandlar fragan om
arbetsgivarens vidareutbildningsansvar och som faktiskt &ldgger arbetsgivaren ett sddant
ansvar. Tillika krdvdes det att arbetsgivaren skulle ha varit mer férutseende.

43



p.g.a. arbetsbrist. Arbetsgivaren patalade att de under en ldngre period
forsokt sdlja civilingenjérens kompetens utan framgang och att han inte
hade tillrackliga kvalifikationer for att arbeta inom el- och VVS-omréadet
som det var frdga om. For att erhélla kvalifikationer for att arbeta med dessa
omraden krivdes ca 2 ars utbildning och relevant praktisk erfarenhet. AD
konstaterade inledningsvis att det stélls speciella krav pa dem som dgnar sig
at konsultverksamhet eller personaluthyrning. Vidare ansdg domstolen att
civilingenjoren hade en kvalificerad grundutbildning och lang erfarenhet
men att utbildningen var gammal och erfarenheten begrinsade sig till
kirnkraftsomradet och att han dérfor inte kunde anses ha de allminna
kvalifikationer som var nddvindiga for att kunna gora ansprdk pa fortsatt
anstillning. Domstolen valde sdledes att inte kommentera pédstdendet om att
arbetsgivaren skulle ha varit skyldig att kompetensutveckla civilingenjoren.

I AD 1993 nr 27 ansag arbetsgivaren att en verktygskonstruktor inte kunde
arbeta under stark tidspress, vilket medforde att han saknade tillrdckliga
kvalifikationer med tanke pa de stora krav pa effektivitet som stilldes pa
bolaget. Den fackliga organisationen menade att ansvaret var arbetsgivarens
da verktygskonstruktoren inte hade vidareutbildats i samma utstrickning
som arbetskollegorna, vilket senare ledde till att denne blev uppsagd. AD
menade att arbetsgivaren hade hanterat fragan pa ett mindre tillfredstéllande
sdtt men att kritiken mot bristen pa kompetensutveckling inte forandrade
bedomningen av foretagets kvalifikationskrav. Domstolen tillmétte i malet
organisationens framtida krav pa effektivitet en stor betydelse.

Det finns saledes inget vidare ansvar fOr arbetsgivaren att fOrutse
verksamhetsfordndringar och att tillhandahdlla de anstdllda erforderlig
kompetensutveckling for att pé sa sitt inneha tillrdckliga kvalifikationer for
fortsatt anstéllning. Tvértom ligger det 1 arbetsgivarens arbetsledningsritt en
mojlighet for arbetsgivaren att vilja vem som ska genomga
kompetensutveckling och i vilken utstrickning.'”’ Glava framhéller att de
anstillningsskyddsrittsliga ~ konsekvenserna 1 denna  del av
arbetsledningsritten bor innebdra att arbetsgivaren &dven aldggs ett
internutbildningsansvar som méiste f4 inverka pa beddmningen av
arbetstagarens kvalifikationer i en omplaceringssituation.'® Rénnmar pekar
pa att varje anstillningsskyddslag som vill gora ansprak pd att passa in i
dagens kunskapssamhidlle &4dven maste innefatta, med tanke péa
kompetenskravets centrala roll, en ritt till kompetensutveckling for
arbetstagaren. Finns det en skyldighet for arbetsgivaren att fortlopande
utbilda arbetstagarna innebdr det &tminstone ett visst skydd mot
arbetsbristuppsdgningar med hénvisning till bristande kompetens.'”

""" Det har forts fram att det finns tecken pi en utveckling som gir mot att
arbetsledningsbeslut ska vara sakligt grundade. Ronnmar, s 135.

12 Glava, s 520.

103 Rénnmar, s 132.
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4.4 Ogiltigforklaring

Det sdgs 1 34 1 st. LAS att en uppsédgning inte kan ogiltigforklaras enbart pa
den grunden att uppségningen strider mot turordningen. Av detta kan man
foranledas att tro att ett brott mot turordningen bara kan resultera i allmént
och ekonomiskt skadestdnd. Av AD 1977 nr 215 f6ljer att en uppsidgning
om den foOretagits av en arbetsgivare i ond tro, i strid med
turordningsreglerna, kan ogiltigforklaras.'® I malet sades fyra av nio
tjdinstemidn upp p.g.a. arbetsbrist. Arbetstagarsidan hdvdade att tvd av
tjdnsteminnen sagts upp p.g.a. personliga skil och de andra tva p.g.a. deras
fackliga tillhorighet. Arbetsgivarsidans invindning om arbetsbrist grundade
sig pd en ekonomisk redovisning samt det faktum att antalet anstéllda
sjunkit fran 30 i slutet av 1975 till 19 1 slutet av 1976. Vidare anségs de
uppsagda inte ha tillrdckliga kvalifikationer for de kvarvarande tjinsterna.
Arbetsdomstolen godtog att det fanns arbetsbrist. Utan att vidare diskutera
kvalifikationerna befanns alla fyra ha tillrickliga kvalifikationer for de
kvarvarande arbetsuppgifterna och samtliga hade foretrdde framfor de som
fatt stanna kvar. Det som 4terstod att ta stdllning till var uppsédgningsorsaken
och mojligheten att ogiltigforklara uppsidgningarna:

”Arbetsgivaren kan tinkas fréngd turordningen med hénsyn till sadana
personliga kvalifikationer for arbetsuppgifter som kan bli aktuella efter
omplacering. Gor arbetsgivaren en missbedomning i en sddan situation,
framstar Overtrddelsen av anstdllningsskyddet som ett turordningsbrott.
Endast skadestand kan dé bli f6ljden av uppségningen.

Arbetsgivaren kan ocksa tidnkas frdnga turordningen och séga upp viss
arbetstagare pad grund av dennes foreningstillhorighet. I sddana fall foreligger
en foreningsrittskrankning. Uppsédgningen &r inte sakligt grundad och kan
ogiltigforklaras. P4 samma sétt bor ogiltigforklaring kunna ske, om avsteget
fran turordningen sker pa grund av andra personliga skil dn saddana som
normalt beaktas i turordningssammanhang. Ett annat betraktelsesétt &n det nu
anforda skulle innebéra att en arbetstagare i en arbetsbristsituation, som pa
grund av turordningsreglerna egentligen inte ber6ér honom, skulle ha ett mer
inskrinkt skydd mot uppsédgning utan saklig grund dn som eljest tillkommer
honom. Inskrinkningen till enbart skadestandspafoljd skall alltsdé endast
intrdda nér turordningsbrottet foranletts av att arbetsgivaren misstagit sig
ifrdga om turordningsreglernas innebdrd eller i fraga om anstéllningstid eller
kvalifikationer eller andra omsténdigheter som ska beaktas vid tillimpning av
tuordningsreglerna. Enbart den omstindigheten att arbetsbrist finnes ha
forelegat utesluter alltsé inte att ogiltigforklaring av uppségning sker.”

Arbetsdomstolen ansdg inte pastdendet om fOreningsrittskrinkning styrkt
utan fann att alla uppségningarna var foranledda av personliga skél da
verkstillande direktdren var missndjd med tjanstemédnnen. Uppsdgningarna
ogiltigforklarades foljaktligen.

I inget annat réttsfall efter AD 1977 nr 215 har en arbetsbristuppsidgning i
strid med turordningen ogiltigforklarats och resultatet torde dven
fortséttningsvis fa ringa betydelse p.g.a. bevissvarigheter.

1% Lunning, s 390.
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4.5 Sammanfattning

Syftet dd turordningsreglerna inférdes var att ge anstillda, foretrddesvis
dldre, med en ldngre anstdllningstid en Okad anstillningstrygghet i
forhéllande till yngre med kortare anstéllningstid. Det framholls dock redan
i forarbetena att syftet inte var att ndgon skulle ges foretrdde till ett arbete de
inte hade kvalifikationer for. Detta har i praktiken kommit att innebéra att
turordningsreglerna i dagens kunskapssamhille endast ger ett begrinsat
skydd vid arbetsbristuppsdgningar 1 de fall arbetsgivaren hdvdar att
arbetstagaren saknar tillrdckliga kvalifikationer.

Det kan konstateras att arbetsgivaren sjdlv bestimmer vilka kvalifikationer
som krdvs for olika befattningar. S& lange kraven efterlevs i praktiken har
arbetsgivaren dessutom en stor frihet att efter en omorganisation fordndra
kvalifikationskraven for en befattning. Om arbetsuppgifterna efter en
omorganisation fordndrats i en storre utstrickning innebdr det att det
foreligger en omplaceringssituation dér arbetstagarens kvalifikationer ska
bedomas. Har arbetstagaren inte tillrickliga kvalifikationer for fortsatt
arbete kan det innebéra en uppségning p.g.a. arbetsbrist.

Arbetsgivaren har vidare ingen léngsiktig skyldighet att planera
verksamheten eller att sorja for de anstilldas kompetensutveckling for att pa
sd sitt forhindra att de anstillda vid en kommande arbetsbrist saknar
erforderlig kompetens. Ar det inte friga om en omplaceringssituation, utan
det dr frdga om en fordndring inom ramen for arbetstagarens tjinst har
arbetsgivaren ddremot ett langtgdende vidareutbildningsansvar.

I en omplaceringssituation tittar domstolen bara pd om arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationerna, endast i undantagsfall har arbetsgivarens
arbetsledningsritt ifrdgasatts. Domstolen har i nagra fall gjort uttalande om
mojliga alternativa handlingssétt fran arbetsgivaren sida. Dessa har varit i
linje med att ’det hade dock varit en lamplig atgérd fran bolagets sida” eller
att arbetsgivaren “hanterat frigan om arbetstagarens situation pd ett mindre
tillfredstdllande sétt”. Uttalande har dock inte lett till ndgon &tgérd fran
domstolens sida och visar att inte heller turordningsreglerna ifrdgasétts i den
mén och pd den punkt den tangerar verksamhetsledningsrétten.

Sammanfattningsvis har arbetsgivaren saledes en langgéende mdojlighet att
genom  sin  arbetsledningsritt  bestimma vem som ska i
kompetensutveckling och vem som ska arbeta med vad. Detta innebér i
realiteten att arbetsgivaren i1 manga fall kan styra arbetsbristen och
déarigenom ocksa bestimma vem som ska ségas upp p.g.a. arbetsbrist.
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5 Avslutande diskussion

Vid péstdende om fingerad arbetsbrist ska bevisbordan vara delad for att
inte omdjliggdra att en arbetstagare ska fi provat den verkliga grunden for
uppsdgning enligt LAS. Arbetstagaren ska visa de personliga skdlen och
arbetsgivaren svarar for arbetsbristen. Regeln om splittrad motivbild innebir
att om arbetsgivaren kan visa att det foreligger arbetsbrist s& ska
arbetsbristen ges foretride dven om arbetsgivaren ocksa anser att det
foreligger personliga skél. Detta hade, som sagts ovan, kunnat vara en
rimlig regel om arbetsbristen utsatts for en saklig grund-prévning liknande
den vid personliga skél. Detta ar inte fallet d& arbetsbrist i sig anses vara
saklig grund.

Som arbetslivsinstitutets utredning papekar dr arbetsbrist inte ndgot som
bara uppkommer utan ndgot som dr en foljd av arbetsgivarens
verksamhetsledningsbeslut. Arbetsbristen har dock aldrig ifragasatts i den
man det inte varit brist pa arbete i dess bokstavliga betydelse. Detta har fatt
till  foljd att verksamhetsledningsriatten har ldmnats oinskrénkt.
Arbetsgivaren kan saledes ensam besluta om hur och i vilken omfattning
verksamheten ska bedrivas. Det enda som krdvs for att saklig grund ska
anses fOreligga 4r att arbetsgivaren ska visa att en reell
verksamhetsfordndring foretagits. Detta innebér att bevisbordan vid fingerad
arbetsbrist i realiteten inte dr delad. Resultatet blir att arbetstagaren i de
flesta fall inte kan {4 den pdstadda grunden provad.

Det aterstdende skyddet mot en obefogad uppsdgning blir da
turordningsreglerna. En arbetstagare har vid en uppsidgning rétt att bli
omplacerad till en tjanst som denne har tillrdckliga kvalifikationer for och
som innehas av ndgon med sdmre turordningsplacering. D& arbetsgivaren,
med stdd av arbetsledningsritten ensam avgor vilka kvalifikationer som
kravs for de en befattning far arbetstagarens kvalifikationer stor betydelse.
For de fall arbetsgivaren fordndrar kvalifikationskraven blir det méinga
ganger avgorande att en arbetstagare i motsvarande man fatt mojlighet till
kompetensutbildning. Da det inte finns ndgon vidstrickt skyldighet for en
arbetsgivare att, i en omplaceringssituation, ha kompetensutvecklat sin
personal innebédr det att en arbetsgivare har mojlighet att styra var
arbetsbristen ska uppsté och vem den ska omfatta.

Detta far till foljd att dven turordningsreglerna ger ett begrinsat skydd mot
obefogade wuppsdgningar. I den min turordningsreglerna tangerar
verksamhetsledningsritten bekréftas denna. Det ar tydligt att AD inte vill
befatta sig med fingerad arbetsbrist i den mén att verksamhetsledningsritten
inte ifragasitts. Finns det en annan vag att g gér man det, 1 annat fall inte.

Det har manga ganger pekats pa ett behov av att tillhandahélla ett tillrackligt
anstillningsskydd da en arbetsgivare vidtar en verksamhetsforindring i syfte
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att sdga upp en viss arbetstagare. Hur detta ska ga till ar inte litt att 16sa.
Liksom vid de flesta andra problem finns ingen universal metod.

Samtidigt som det finns en restriktiv hdllning till ytterligare lagstiftning pa
anstéllningsskyddsomradet ar det just den nyare
diskrimineringslagstiftningen som har visat sig ge ett nigot starkare skydd,
atminstone inom de skyddade grunderna.  Anledningen till
anstillningsskyddslagens tillkomst var fran borjan att hindra att den dldre
delen av befolkningen stilldes utanfor arbetsmarknaden. Det ansags inte da
finnas behov av skydd for ytterligare grupper. Idag é&r situationen
annorlunda och det finns roster som talar for forbud mot diskriminering av
andra grupper sdsom gamla och unga. Det kan, frén tid till annan, leda till
att lagstiftaren vidgar diskrimineringsbegreppet i ytterligare lagstiftning om
LAS inte kan erbjuda ett tillfredsstillande skydd som hindrar att
arbetsgivaren vidtar godtyckliga verksamhetsledningsbeslut.

Ett alternativ som forts fram &r en saklig grundprovning av arbetsbristen.
Detta skulle innebdra en provning av arbetsgivarens verksamhetsledning.
Det ér inte realistiskt att tro att lagstiftaren skulle vilja den vdgen och bryta
arbetsgivarens verksamhetsledningsritt. Viljan att gad denna vidg &r
formodligen néstintill obefintlig.

Da ligger det nog ndrmare till hands att tro att arbetsgivarsidan skulle
underkasta sig en provning av arbetsledningsritten. Genom att, som bl.a.
Ronnmar framhaller, aldgga arbetsgivaren en skyldighet att fortlopande
kompetensutveckla sina anstdllda tillgodoser man, i betydligt storre
utstrackning &n idag, att de anstéllda har tillrickliga kvalifikationer vid en
verksamhetsfordndring. Denna skyldighet bor kombineras med forarbetenas
gamla krav pd att arbetsgivaren ska gora allt denne kan for att undvika
arbetsbristuppségningar. Detta kan innebdra, en skyldighet, d& det &ar
mojligt, att forutse kommande verksamhetsfordndringar. Detta skulle
innebéra ett stort steg i riktningen mot krav pé att arbetsgivaren ska fatta
sakligt grundade arbetsledningsbeslut.
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