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Sammanfattning

Syftet med uppsatsen &r att undersoka svensk och dansk arbetsratt utifran ett
flexicurityperspektiv, det vill sdga vilken flexibilitet ges arbetsgivaren och vilken
trygghet atnjuter den arbetstagare som ar sjuk eller forlorar sin anstallning i respektive
land. Aven om liandernas arbetsratt ar sprungen ur samma tradition skiljer den sig
avsevart at i en internordisk kontext. Den framsta skillnaden bestar i att Danmark till
skillnad fran Sverige saknar en heltackande skyddslagstiftning likt LAS. Ett eventuellt
anstallningsskydd star istallet att finna i kollektivavtal eller i for yrkesgrupper
specifika lagar.

| flexibilitetsjamforelsen har tillatna anstéallningsformer, saklig grund vid uppsagning
samt kringliggande regler sa som varsel, uppsagningstid och sanktioner vid osakliga
uppsagningar beaktats. Uppsatsen visar att reglerna om saklig grund (dar sadan kréavs
i Danmark) till det yttre foljer samma utformning i de bada landerna; uppséagningarna
delas in i arbetstagarfall och arbetsbristfall, bedémningen av arbetstagarfallen sker
utifran fran en likartad intresseavvagning och arbetsgivaren bestammer i princip nar
arbetsbrist foreligger i saval Sverige som Danmark. Uppsatsen visar dock att
arbetstagarfallen ofta leder till olika slutsatser i landerna samt att arbetsbristfallen
skiljer sig at i urvalet av arbetstagare som far sagas upp. | de danska arbetstagarfallen
star arbetsgivarens intressen oftare i forgrunden &n i Sverige vilket i uppsatsen
illustreras vid beddmningen av fall av sjukdom och eventuella sdkerhetsrisker. |
arbetsbristfallen bestar skillnaden i att den danska arbetsgivaren i princip ar fri att
séga upp de som ar minst lI6nsamma for foretaget medan den svenska arbetsgivaren
(om kollektivavtal inte stadgar annat) ar bunden av en turordningslista baserad pa en
rattvisenorm om att den med langst anstallningstid har bast réatt till fortsatt anstallning.
Normen framtrader dven i de svenska ateranstillningsreglerna medan en sadan
ordning strider mot den danska forvaltningsrattsliga principen om saklighet. De
danska reglerna tyder snarare pa en norm som ger den med bast kvalifikationer bast
rétt till fortsatt anstéllning.

Vad géller évriga jamforelsegrunder uppvisar det danska systemet storst flexibilitet sa
till vida att de tidsbegransade anstallningarna ar utformade efter andamal och inte
tidsmatt, uppséagningstiderna ar generellt kortare, och skadestandet lagre for att "kopa
ut” en oonskad arbetstagare.

Betréffande trygghetsmekanismerna konstateras i uppsatsen att den danska tryggheten
inte tycks skilja sig avsevart fran den svenska vad galler ersattningsnivaerna. Det
starkta skyddet tycks ur svensk synvinkel istallet framst finnas i 6vergangen mellan
olika stadier sa som studerande - arbetssokande, sjukskrivning — arbetsloshet. |
uppsatsen dras darav slutsatsen att de danska reglerna inte medfor lasningseffekter for
sjukskrivna i samma utstrackning som det svenska systemet.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund, syfte och fragestallning

Lagstiftaren kan genom lagar uppmuntra eller stivja ett visst beteende. Bakom
lagstiftarens bestammelser kan oftast utrénas en norm som forklarar lagens
utformning, en viss ordning anses rattvis eller ett visst objekt skyddsvart. Enligt Anna
Christensens teori om normativa grundmaonster ar det normen om skydd for etablerad
position som &r mest framtradande inom den sociala dimensionen.> Normen innebar
att skyddsobjekt ar de som har uppnatt en position sa som exempelvis hyresgast eller
arbetstagare. Enkelt uttryckt: en gang hyresgast alltid hyresgast, en gang arbetstagare
alltid arbetstagare. Bland annat skyddas en hyresgast mot en godtycklig vrakning.
Inom arbetsratten gestaltas normen framst genom 7 § lag (1982:80) om
anstéallningsskydd (LAS) som stadgar att det krévs saklig grund for att séga upp en
arbetstagare. Normen kannetecknas vidare av att det inte rader balans mellan de
utbytta tjansterna, till skillnad fran ett vanligt kontraktsforhallande. Den asymmetriska
relationen mellan arbetsmarknadens parter visas tydligast genom arbetstagarens
ensidiga ratt att séga upp anstallningsavtalet utan angiven orsak.

Som uttrycket etablerad position antyder omfattas emellertid inte de utan position av
skyddet, d v s ingen hansyn tas till dem som d&r utan arbete. I en tid nar
sysselsattningsfragan star hogt pa den politiska dagordningen ar det intressant att
stalla frdgan om det finns ndgot samband mellan det starka skyddet mot uppsagningar
och att vissa grupper, sa som unga och invandrare, i hog grad star utanfor
arbetsmarknaden? Ar arbetsmarknaden for inflexibel for arbetsgivarna? Skulle
tryggheten for arbetstagarna kunna bibehallas med en flexiblare arbetsratt?

Syftet med denna uppsats &r att studera den svenska arbetsmarknadens flexibilitet for
arbetsgivaren kontra arbetstagarens trygghet, vilket kan formuleras i fragorna: vilka
mojligheter har en arbetsgivare att sdga upp en anstalld? Vilken trygghet star till buds
for en arbetstagare som forlorar arbetet eller blir sjuk? | debatten om en mer flexibel
arbetsmarknad har bade LO? och Svenskt Naringsliv® sneglat pA Danmark som
salufor landets arbetsrétt som flexicurity, en portmanteau av flexibilitet (flexibility) for
arbetsgivaren och trygghet (security) for arbetstagaren. Som jamforelse i uppsatsen
kommer darfor det danska systemet att studeras med de bakomliggande fragorna: vad
skiljer den svenska och danska arbetsratten at? Vilka nyttoaspekter och faror finns vid
en tillampning av flexicurity i en svensk kontext?

! Se Skydd for etablerad position — ett normativt grundménster, Christensen, TfR 1996 nr. 4 s. 528 for
begreppet skyddad position. Den sociala dimensionen omfattar arbetsratten, hyresrétten, familjeratten
och socialforsékringsréatten.

2 Westerlund, Tryggare p& andra sidan sundet? Om flexicurity i Danmark.

® Ludvigsson, Mer dansk design.



1.2 Avgransningar och val

Fragorna under 1.1 andra stycket, ar tankta att tjana som tankestallare och for lasaren
att ha i atanke. Att finna ett absolut svar pa fragorna ar inte avsikten med uppsatsen,
daremot ges utrymme at en diskussion kring fragorna utifran ett juridiskt perspektiv i
analysen. Jag ar medveten om att forklaringar till en viss situation eller konsekvenser
av en andrad lagstiftning kan finnas i andra discipliner an den juridiska, sa som t ex
inom ekonomin med dess ekonomiska teorier. Dessa kommer emellertid inte att
behandlas i uppsatsen. Da ekonomerna ar oeniga om vad for konsekvenser ett
eventuellt inférande av det danska systemet i svensk rétt skulle innebara skulle
teorierna heller inte varken starka eller forkasta mina slutsatser.” Vidare kommer inte
sadana aspekter som t ex halsofragor att berdras, dven om dessa forvisso ar av intresse
for lagstiftaren. For ytterligare perspektiv hdnvisas lasaren istéllet till Ds 2002:56
Hallfast arbetsratt- for ett foranderligt arbetsliv, bilagedelen.

En av komparatistens dilemman &r att skildra spdnnande olikheter och samtidigt ge
en rattvisande bild av landernas system. Med beaktande av den rika flora av fall som
behandlar saklig grund &r det i det nd&rmsta omgjligt att ge en helt rattvisande bild av
rattslaget. Tillganglig litteratur har vidare medfort vissa begrasningar i urvalet. De
grunder som valts kan dock med fordel jamféras med varandra vilket bidrar till en
intressant jamforelse.

Vad géller arbetsmarknadens flexibilitet kan denna delas in i bland annat kvalitativ-,
kvantitativ flexibilitet.” Det &r endast den kvantitativa flexibiliteten som belyses i
uppsatsen da den reglerar arbetsgivarens majlighet till uppsagning av anstallda. For
en forklaring av flexibilitetsbegreppet, se 1.5. Av utrymmesskal behandlas inte olika
utbildnings- och fortbildningsmajligheter i landerna dven om detta ingar som en del i
flexicuritysystemet. Inte heller den svenska sarregleringen for offentliganstéllida
behandlas da denna ar av underordnad betydelse.

Att Danmark valts som jamforelseland, och inte Nederlanderna som ocksa tillampar
flexicurity, beror pa de likheter Danmark och Sverige uppvisar i andra avseenden sa
som ett likartat enhetstdnkande. Likheterna mellan landerna eliminerar i mojligaste
man andra forklaringar till varfor vissa star utanfor arbetsmarknaden i respektive land.

1.3 Disposition

Uppsatsen bestar av fyra delar. | den forsta delen presenteras bakgrund, syfte och
fragestallning (1.1), avgransningar och val (1.2), disposition (1.3), metod och material
(1.4). | den forsta delen forklaras ocksa begreppet flexicurity (1.5) och en kortare
arbetsrattslig historisk aterblick ges (1.6). Del tva och tre beskriver de svenska
respektive danska materiella reglerna. Dessa delar foljer i stort sett samma upplagg
med huvuddelarna anstallningsformer (2.1 och 3.2), anstéllningsskydd (2.2 och 3.3),
arbetsgivarens skyldigheter vid uppsagning (2.3 och 3.4) samt arbetstagarens
rattigheter och skyldigheter vid sjukdom och arbetsloshet (2.4 och 3.5). Vilka

*Se not 2 och 3.
® Se Lex Lundensis, Arbetskraftsuthyrning i komparativ belysning (2000-09-05), Berg och Numhauser-
Henning.



anstallningsformer som finns att tillga och regler vid uppsagning &r av vasentlig
betydelse ur flexibilitetssynpunkt och arbetstagarnas rattigheter ur trygghetssynpunk.
En arbetsmarknadspart skyldighet speglar ofta (men inte alltid) den andra partens
rattighet och vice versa, d v s de utgor tva sidor av samma mynt. Att jag har valt att
kalla en viss foreteelse en skyldighet &r inte ett stallningstagande for en viss part utan
anger snarare vem som har att agera i viss given situation.

Utgangspunkten for upplagget i de materiella delarna &r baserat pa det svenska
reglerna. Detta skall inte ses som en stravan att fa det danska systemet att passa in
enligt en svensk mall utan beror pa att det danska systemet saknar en heltackande
skyddslagstiftning och att ett upplagg baserat pa dansk ratt darfor skulle krava en
motivering av vilken I6ntagargrupp eller avtal som skulle styra upplagget. Upplagget
syftar ocksa till att lasaren lattare skall kunna jamfora de bada systemen. Vissa
avvikelser har dock gjorts, exempelvis har en introduktion till det danska systemet
ansetts nodvandig (3.1). Efter de materiella reglerna foljer en sista del innehallande en
analys och jamforelse av landernas system och en efterfoljande diskussion.

1.4 Metod och material

Uppsatsens del tva och tre utgar fran en rattsdogmatisk metod eftersom den bestar av
en beskrivning av de svenska och danska reglerna. Darefter jamférs landernas
regleringar varfor saledes har anvands en komparativ metod. Som material har
anvants forarbeten, praxis, doktrin och artiklar for att belysa géllande rétt.

1.5 Flexicurity

Flexicuritymodellen, som harstammar fran Nederlanderna, lanserades i Danmark
under 1990-talet som en arbetsmarknadspolitisk atgard i en tid da det radde stor
arbetsloshet i landet. Termen saknar en officiell definition men s& som den forklaras
har far anses utgora den allmant vedertagna definitionen i Danmark.

Modellen kan beskrivas utifran tre grundstenar: flexibel arbetsmarknad, aktiv
arbetsmarknadspolitik och generds arbetsldshetsersattning. Samverkan mellan dessa
tre kan illustreras enligt Fig. 1.

Fig. 1°
Aktivering gy arbetslosa
Kontinuerlig fortbildning
Generds lexibel
arbetsloshetsersattning arbetsmarknad

Avtal och kollektivavtal

® Rasmussen, Svenska strukturproblem kontra dansk dynamik, s. 8.




Modellen kan ségas vila pa de nordiska modellerna, d v s arbetsratten regleras med
lite  inblandning fran staten vad galler  Gverenskommelser  mellan
arbetsmarknadsparterna. Dock ansvarar staten for inkomstbortfall for dem utan arbete
samt for att det finns en fungerande arbetsférmedling.

Samtidigt som systemet ger arbetslosa rétt till generds arbetsloshetserséattning medfor
flexicurity plikter for den som erhaller ersattning vilket den andra grundsten indikerar,
aktivering av arbetslosa. Plikterna bestar bl a i kontaktsamtal med handléggare pa
arbetsformedlingen, deltagande i arbetsformedlingens aktiviteter, och i vissa fall
utbildning.

Betréffande den tredje grundstenen, flexibel arbetsmarknad, kan flexibiliteten delas in
I kvantitativ respektive kvalitativ flexibilitet. Den kvantitativa flexibiliteten reglerar
fragor som anstallningsavtalets utformande och varaktighet, sa som arbetsgivarens
mojligheter att sdga upp tillsvidareanstdllda och tilldtelse av tidsbegransade
anstallningar. Den kvalitativa flexibiliteten fokuserar istallet pd utrymmet for
arbetsgivaren att inom organisationen kunna anvénda arbetskraften flexibelt, d v s
bredda arbetsskyldigheten fér den ordinarie personalen.” Som papekats i 1.2
behandlar inte uppsatsen landernas kvalitativa flexibilitet. For vidare lasning om den
svenska kvalitativa flexibiliteten hanvisas till Mia Ronnmars Arbetsledningsrétt och
arbetsskyldighet och for danskt vidkommande Ole Hasselbalchs Ansattelsesret &
personaljura (sokord:ledelseret). Man kan dock utgd fran att den kvantitativa
flexibiliteten har viss inverkan pa den kvalitativa flexibiliteten da man i fall av stor
kvantitativ flexibilitet kan tdnkas ha mojlighet att sdga upp anstallda for att sedan
anstalla dem med nya anstédllningsvillkor. Pa sa vis torde den kvantitativa
flexibiliteten kunna paverka den kvalitativa flexibiliteten indirekt.

I ett hdgteknologiskt samhalle kan vissa typer av arbetsuppgifter snabbt férsvinna och
ersattas av nya.® Som komplement till flexicuritytriangeln pekar darfor kontinuerlig
fortbildning till tva av triangelns horn, namligen aktiverings- och flexibilitetsspetsen.
Det kravs alltsa att arbetskraften standigt fortbildas for att flexicuritymodellen skall
kunna bibehallas. Detta géller bade for de som arbetar och de som &r arbetslésa. Den
kontinuerliga fortbildningen och aktiveringen av arbetslosa skall medfora att det
finngas en reell mojlighet till arbete, vilket den aktiva socialpolitiken alltsa skall svara
for.

1.6 Den svenska och danska arbetsrattens
historia

De nordiska arbetsmarknaderna uppvisar flera likheter sa som hég andel organiserade
arbetstagare och arbetsgivare, langa och enhetliga fackforeningsrorelser och hdg grad
av arbetsfred. Likheterna har en historisk forklaring och det innebdr givetvis att man
kan se flera likheter betraffande Danmarks och Sveriges arbetsréttsliga historia. Det

" Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 3, nr 2, 1997, Den framtida arbetsréattens forutsattningar,
Numhauser-Henning, s. 101 f. och R6nnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet s. 24.
8 Rasmussen, Svenska strukturproblem kontra dansk dynamik, s. 9.
° Rasmussen, Svenska strukturproblem kontra dansk dynamik, s. 8.
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finns emellertid dven betydande skillnader, speciellt vad galler nutidshistorien,
beroende pa vilket betraktelsesatt man valjer.'

I det forindustriella Sverige och Danmark kan anstallningen ségas ha utgjort ett
statusforhallande mellan arbetsgivare (husbonden) och arbetstagare (tjanstehjonet).
”"Nya produktionsordningar leder [emellertid] till nya regleringar” och
industrialismens intag under 1800-talets slut innebar att anstéallningen kom att regleras
genom anstallningsavtal.'* Avtalen var praglade av de liberala frihetstankarna som
radde och ledordet var avtalsfrinet.’> Arbetsmarknaden skulle liksom handeln &
utvecklas fritt och arbetsforhallandena var en ekonomisk fraga som styrdes av tillgang
och efterfragan p& arbetskraft.®> | Danmark upphévdes exempelvis det tidigare
hantverkarmonopolet.* Den osékerhet som utvecklingen i de bé&da landerna innebar
for arbetstagarna gjorde att dessa bildade kollektiva sammanslutningar,
fackforeningar. Genom facket kunde man sedan stéalla krav pa arbetsvillkoren med hot
om stridsatgarder da arbetsgivaren inte gick kraven till motes. 1898 bildades
fackforeningarnas centralorganisation LO i de b&da landerna.™ Arbetsgivarna & sin
sida sdg sig pa grund av fackrorelsen tvungna att sluta sig samman i
arbetsgivarforeningar och 1896 bildades DA och fyra &r darefter SAF.
Utvecklingen innebar att arbetstagarna bdrjade identifiera sig mer med sin
samhallsklass &an med arbetsplatsen eller med den egna yrkeskaren och
arbetsmarknaden fick en horisontell uppdelning i tva parter, arbetsgivare och
arbetstagare, négot som skulle bidra till en fri kraftmatning. ’ Efter en
tremanaderslockout 1899, i vilken ca halften av de danska LO-medlemmarna
medverkade i, erkande arbetsmarknadens nya huvudaktorer varandra, nagot som
stadsfastes i ett avtal, Septemberforlig. Avtalet innehdll regler om att arbetsgivarna
skulle tillata arbetstagarna att organisera sig och arbetstagarna skulle i sin tur erkéanna
arbetsgivarnas ratt att leda och fordela arbetet.'® 1 Sverige naddes en liknande
uppgorelse mellan LO och SAF, den sa kallade Decemberkompromissen 1906/07
innehdllandes de s k & 32-befogeneheter (davarande 23 §) i utbyte mot att
arbetsgivarna garanterade foreningsfrihet pa arbetsplatserna.

Septemberforlig var dock inte nagot heltackande avtal och det uppstod nya konflikter
mellan arbetsmarknadsparterna, vilket resulterade i att representanter fran de bada
sidorna, det sa kallade Augustudvalg, arbetade fram ett forslag om ett medlingsinstitut
och utarbetade normer for hur fackliga strider skulle behandlas (Norm for Regler for
Behandling av faglig Strid) 1910. Aven Den faste Voldgiftsret'®, som fick i uppgift att
déma i kollektivavtalstvister, inrattades.?

19 Se Bogdan, Komparativ rattskunskap, s. 64 f.

1 Glav4, Arbetsrétt, s. 25.

12 Se Neeringsloven fran 1857 och1864 ars férordning angéende vidgad néringsfrihet.

3 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, s. 16 och Hasselbalch, Arbejds- och ansettelsesret, s. 39.

“ Hasselbalch, Arbejdsret, s. 21.

1> Danska LO &r sprungen ur Den internationale Arbejderforening for Danmark som grundades 1871.
18 Se not ovan, angéende att DA bildades fére danska LO.

7 Glava, Arbetsratt, s. 27, Adlercreutz, Svensk arbetsratt, s. 17 och Hasselbalch, Arbejdsret, s. 22.
18 http://www.lo.dk/smcms/Rundt_om_LO/Fakta_og_baggrund/LO_s_historie/Septemberforliget/
Index.htm?1D=1650 2006-11-06, och Andreasen, Septemberforliget 100 ar, s. 67.

19 Sedmera ersatt av Arbejdsretten.

20 Hasselbalch, Arbejds- och ansettelsesret, s. 40.
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Om den danska staten hade intagit en neutral roll redan i slutet av 1800-talet kan man
sdga att 1938 ars Huvudavtal (Saltsjobadsavtalet) medforde att lagstiftaren i Sverige
ocksa intog en passiv stallning i arbetsréattsliga fragor. Saltsjobadsavtalet kom pa sa
vis att symbolisera hur kollektivavtalet blev det priméra instrumentet for att reglera
arbetsforhallanden och var darfor lika viktigt som uttryck for den nya epoken som for
dess inneh&ll. # Vart att namna ur avtalsinnehdllet &r upprattandet av
Arbetsmarknadsnamnden som bl a hade till uppgift att bedoma fragor om stridsratten.

Startskottet for en ny epok i Sverige dar lagstiftning istallet kom att bli det primara
tillvagagangssattet for att na forandring for arbetsmarknadsregleringen var LKAB-
konflikten som utmynnade i en olovlig strejk 1969 da arbetstagarorganisationerna
hade tappat tilltron till att det gick att forbattra arbetssituationen avtalsvagen.? Som
vid de flesta samhéllsforandringar ar det dock flera faktorer som inverkar. En av
orsakerna till att arbetstagarsidan vande sig till de politiska makthavarna for att fa till
stand en lagstiftning torde ocksa vara AD:s aterkommande praxis som bekraftade
arbetsgivarnas fria uppséagningsratt, nagot som stod i dalig samklang med det
moderna samhéllets varderingar. Visserligen stipulerade Huvudavtalet fran 1938 att
arbetsgivaren skulle uppge skél for uppsagning som sedan kunde underkastas
Arbetsmarknadsnamnden for ett utlatande, och i apriluppgorelsen 1964 stadgades att
en uppsagning kunde bli foremal for skiljedom, men rekvisitet om saklig grund for
uppsagning blev lag forst i och med LAS 1974.2® Vidare inférdes lagbestammelser
om tidsbegrénsade anstéllningar och foretradesratt. LAS ersattes 1982 av en ny LAS
med snarlikt innehall. Den borgliga regeringens syfte med den nya lagen var att fa till
stdnd en andrad rattstillampning vad gallde "saklig grund”.?* Under 1980-talet forblev
arbetsratten i princip oférandrad, men da de borgerliga partierna ater kom till makten
1991 infordes en rad forandringar for att forstarka arbetsgivarprerogativen sa som
utékat utrymme for tidsbegransade anstéllningar, rétt att undanta tva personer fran
turordningen och forbud mot stridsatgarder.”® Vid maktskiftet 1994 &terstalldes de
flesta forandringarna till hur det var fore 1991, men i och med marknadens krav pa
forandringar fick socialdemokraterna 1997 for forsta gangen i historien forsamra
anstéllningsskyddet. Bland annat inférdes en ny anstallningsform, éverenskommen
visstidsanstallning, och tiden for ratt till ateranstallning forkortades. Andringarna
ingick som ett led i ett forsok att halvera arbetsldsheten.?

| takt med att de tidsbundna anstallningarna 6kade?’ s&g man fran regeringens sida
ytterligare behov av att se 6ver arbetsratten och 2000 fick Arbetslivsinstitutet i uppgift
att finna forandringar som “skall uppfylla kraven pa trygghet och inflytande for de
anstallda inom ramen for en flexibel och effektiv arbetsmarknad”.?®

I Danmark kan man skodnja en utveckling med 6kad arbetslagstiftning de senaste
trettio aren, om an inte tillnarmelsevis likt den svenska lagstiftningsexplosionen.
Utvecklingen i Danmark beror emellertid inte pa fackliga protester utan pa dess

2 Sigeman, Fran legostadgan till medbestammandelagen, s. 883.

%2 Glava, Arbetsratt, s. 30.

2 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, s. 112 f.

2 prop. 1981/82:71 s. 69 f.

% Prop. 1993/94:67, SFS 1993:1496 och SFS 1993:1498. Se dven Glava s. 34.

% prop. 1996/97:16 s. 20.

% Frén 1989 till 1999 dkade visstidsanstallningarna med ca 70 % och har sedan dess legat p& ungefar
samma niva. Se Ds 2002:56 s. 203.

28 Rsk.1999/2000:149.
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intrade i EG 1973. Den arbetsrattsliga gemenskapsratten bestar ofta av direktiv och
EU har inte ansett att det ar tillrackligt att Danmark implementerar EG-direktiven
genom Dbestdmmelser i kollektivavtal eftersom dessa inte inkluderar de
oorganiserade.? | siffror raknat kan man jamfora dagens uppsattning av ett drygt
trettiotal lagar med 30-talets tiotal. Det saknas dock en allméngiltig skyddslagstiftning
likt LAS och den "danska modellen” har bidragit till att Danmark har en mer langsam
rattsutveckling pa arbetsrattens omrade 4n den svenska.*

% Se mal 143/83 (1985) ECR 427.
% Nystrom, Integration och utveckling i Oresundsregionen, s. 9 och Hasselbalch, Arbejds- og
ansettelsesret, s. 19.
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2 Den svenskaregleringen

2.1 Anstallningsformer

2.1.1 Inledande kommentarer

Arbetslivsinstitutets uppdrag att se 6ver den svenska arbetsratten (se 1.6) utmynnade i
en rad forslag om &ndringar i LAS, vilka efter en omarbetning antogs av riksdagen i
maj 2006. ** Bland annat innebar de nya reglerna att de tidsbestimda
anstallningsformerna skall bli farre till antalet. Fran att ha varit nio: vikariat,
sasongsarbete, tillfallig arbetsanhopning, projektarbete, feriearbete, praktikarbete,
alderspensiondrer, i avvaktan pa varnpliktstjanst och  Gverenskommen
visstidsanstallning kommer de att bli tre, ndmligen: fri visstidsanstallning, vikariat
och &lderspensionar. Andringarna i denna del trader i kraft 1 juli 2007°* men kommer
att vara utgangspunkt for denna uppsats sa som gallande ratt. Dock kommer vissa
paralleller att dras och jamforelser att goras med de gamla reglerna som syftar till att
oka forstaelsen for Sveriges utveckling i flexibilitetsfragan.

2.1.2 Tillsvidareanstallning

Huvudregeln vid ingaende av en anstallning i svensk ratt ar att anstallningen skall
gélla tillsvidare, 4 8 LAS. | anstéliningslagens forarbeten motiveras regeln med att det
ar den enda anstillningsform som ger ett fullgott anstéliningsskydd for
arbetstagaren. ** Regeln innebar ocksd att det foreligger en presumtion for
tillsvidareanstéllning och att den som péstar motsatsen bar bevisbdrdan for det.* Det
ligger alltsd i arbetsgivarens intresse att vid anstallningens ingdende informera
arbetstagaren om att anstéallningen &r for viss tid da det ar forhallandena vid avtalets
tillkomst som ligger till grund for vilken typ av anstallning som parterna har avtalat.

2.1.3 Tidsbegransade anstallningar

Som papekats i de inledande kommentarerna ar visstidsanstéllningsreglerna under
forandring. Andringarna  kommer emellertid ske successivt i och med att
overgangsreglerna stadgar att visstidsanstallningar som ingas till och med den 30 juni
2007 kommer omfattas av de aldre reglerna, dock skall vid konverteringsregeln for
vikarier och vid berdkning av anstallningstid for ateranstallningsratt anstallningstid
fore 1 juli 2007 inkluderas. Den gamla och nya lagtexten foljer nedan.

% Riksdagens AU behandlade forslaget i maj 2006, 2005/06:AU 8.

%2 | skrivande stund &r ett nytt forslag frén Regeringen ute p& remiss dér de nya reglerna har reviderats
pa sa vis att den fria visstidsanstallningen foreslas forlangas till tva ar, vikarier skall ha ratt till
tillsvidareanstallning efter tva érs vikariat under en femarsperiod, samt att sdsongsanstallning som
anstallningsform skall kvarsta.

* Prop. 1973:129 s. 145.

% Se AD 1994 nr. 17. Jmf ocks& AD 1975 nr. 84.
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5 § /Upphor att galla U:2007-07-01 genom lag
(2006:440)/

Avtal om tidsbegransad anstéllning far traffas i
féljande fall:

1. Avtal for viss tid, viss sdsong eller visst
arbete, om det foranleds av arbetets sdrskilda
beskaffenhet.

2. Avtal for viss tid som avser vikariat,
praktikarbete eller feriearbete.

3. Avtal for viss tid, dock sammanlagt hogst
sex manader under tva &r, om det foranleds av
tillfallig arbetsanhopning.

4. Avtal som galler for tiden till dess
arbetstagaren skall borja sadan tjanstgoring
enligt lagen (1994:1809) om totalférsvarsplikt,
som skall pagad mer an tre manader.

5. Avtal for viss tid, nér arbetstagaren har fyllt
67 ar.

Om en arbetstagare har varit anstalld hos
arbetsgivaren som vikarie i sammanlagt mer én
tre &r under de senaste fem é&ren, Gvergar
anstéllningen till en tillsvidareanstéalining. Lag
(2001:298).

5 a § /Upphor att gélla U:2007-07-01 genom
lag (2006:440)./ Avtal far dven i andra fall dn
som avses i 5 § traffas om tidshegrénsad
anstéllning (6verenskommen
visstidsanstallning).  Avtal om  sadan
anstillning far betraffande en och samma
arbetstagare omfatta sammanlagt hogst tolv
manader under tre &r, och ingen avtalsperiod
far vara kortare 4n en manad. Traffas avtal om
kortare tid 4n en manad, galler avtalet en
manad.

| ett foretag eller en verksamhet som tidigare
inte har haft nagon arbetstagare far, nar
arbetstagare anstalls forsta gangen och under
tre ar darefter, avtal som avses i forsta stycket
betréffande en och samma arbetstagare tréffas
for sammanlagt hogst 18 manader under tre ar.
En arbetsgivare far vid en och samma tidpunkt
ha hogst fem arbetstagare anstdllda med
Overenskommen  visstidsanstallning.  Lag
(1996:1424).

5 § /Tré&der i kraft 1:2007-07-01/

Avtal om tidsbegransad anstallning far traffas
1. for fri visstidsanstallning

2. for vikariat, och

3. nar arbetstagaren har fyllt 67 ar.

Om arbetstagaren under en femdarsperiod har
varit anstalld hos en arbetsgivare i fri
visstidsanstallning eller provanstéllning enligt
6 § i sammanlagt mer an 14 manader, eller
som vikarie i sammanlagt mer an tre ar,
Gvergar anstallningen till en
tillsvidareanstallning. Lag (2006:440)



Anstallningar ingangna for bestamd tid eller for en bestamd uppgift kan inte
avbrytas i fortid med mindre an att det avtalats eller att grovt kontraktsbrott
foreligger.

2.1.3.1 Frivisstidsanstallning

Enkelt uttryckt skulle man kunna sdga att fri visstidsanstéllning har ersatt
reglerna om tillfallig arbetsanhopning, sdsongsarbete, projektarbete,
praktikarbete, feriearbete, i avvaktan pa varnpliktstjanst och
Overenskommen visstidsanstélining, eller att den nya 5 § LAS ersatter den
gamla 5a-paragrafen.®* Med undantag for maxantalet tillatna 6verenskomna
visstidsanstallda som finns i 5a § ar det snarare den sistnamnda
beskrivningen som stdimmer bést Overens med den nya regleringen eftersom
det inte stélls nagot krav pa att arbetsgivaren kan visa att tidsbegransningen
hanfors till en i lagen angiven orsak. Det &r lagstiftarens avsikt att de
uppraknade grupperna skall tackas av den nya regeln.*® Att det inte finns
nagra akthetskrav innebar att domstol inte kan angripa de fria
visstidsanstallningarna annat &n genom att préva huruvida arbetsgivaren gor
sig skyldig till diskriminering. Daremot finns det en konverteringsregel for
nar en fri visstidsanstallning overgar till en tillsvidareanstéllning,
innehallande ett tidsmatt om 14 manader och en berakningsperiod om fem
ar. Tidsmattet ar baserat pa en kalendarisk berakning som inte tar hansyn till
arbetsdagens langd och séaledes utgér en timmes arbete en dag en
anstallningsdag. For femarsperioden galler ett rullande raknesystem, d v s
vid en tankt tidslinje satts spetsen for de fem aren vid utgangen av den
tankta visstidsanstallningen. Om arbetstagaren under den ingangna fria
visstidsanstallningen uppfyller 14-manadersrekvisitet under namnda
berdkningsmetod ~ kommer  anstdllningen att  Gvergda till  en
tillsvidareanstallning om arbetstagaren begar s, 36 § LAS.*’

2.1.3.2 Vikariat

For vikarier ar de nya och gamla reglerna i princip likvardiga. Precis som
tidigare innehdller regeln akthetskrav och en konverteringsregel.*®

Akthetskraven bestar i att det dels kravs att vikarien ersitter en fysiskt
franvarande arbetstagare och dels att han eller hon utfor arbetsuppgifter som
den franvarande har arbetsskyldighet att utfora. Betraffande det forsta
akthetskravet kravs inte att arbetsgivaren alltid kan peka ut vilken specifik
arbetstagare vikarien ersétter, men det aligger arbetsgivaren att bevisa att det
ror sig om ett faktiskt vikariat och inte extra resurser. Akthetskravet om att
arbetsuppgifterna skall ingd i den franvarandes arbetsskyldighet innebéar
saledes inte heller att vikarien de facto tar éver den anstalldes faktiska

% |seskog, Nya LAS-regler, s. 24.

% Se lag (2003:307) om férbud mot diskriminering.

3" Iseskog, Nya LAS-regler, s. 26.

% Se Iseskog, Nya LAS-regler, s. 27 for begreppen ékthetskrav och konverteringsregel.
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vardagssysslor, det racker med att arbetsgivaren kan visa pa att det finns en
anknytning mellan arbetstagarens dtaganden och vikariens uppgifter.*

Ett fall som ror bada akthetskraven ar AD 1985 nr. 130. | det aktuella fallet
hade flertalet vikarier anstillts i olika omgangar utan att vikariaten
motsvarade de ledigheter som hade beviljats ordinarie personal. AD uttalade
dock att anknytningskravet maste séttas i relation till omstandigheterna i det
enskilda fallet och att det vasentliga ar att vikariaten vid en helhetssyn
speglar den verkliga personalsituationen samt grundar sig pa de ordinarie
arbetstagarnas ledigheter. Verksamheten i fallet (en specialskola for
handikappade barn) var svarplanerad och bland personalen hade manga
tjanstledigt. AD konstaterade med hansyn dartill att vikarierna inte hade
utnyttjats som en arbetskraftsreserv och ansag darfor att akthetskravet var
uppfyllt.*

Liknande resonemang fors i AD 1985 nr. 53 dar domstolen menar att man
maste ta hansyn till arbetsgivarens behov av att kunna organisera arbetet
andamalsenligt. Arbetstagaren, som innehade ett lektorsvikariat vid ett
universitet menade att det rorde sig om ett odkta vikariat da han hade
undervisat i andra deldmnen &n den ordinarie lektorn. AD menade dock att
innehavaren av tjansten kunde aldggas undervisning pa alla aktuella
deldmnen och att ett synsatt likt vikariens skulle innebédra en omotiverad
inskrdnkning av en lojal arbetsgivares mojligheter till planering av
organisationen.*!

Kvalifikationstiden for nar ett vikariat dvergar till en tillsvidareanstéllning
ar alltjamt nar vikariatet har pagatt i sammanlagt tre ar under en
femarsperiod.** Ett problem som ibland har uppkommit har varit huruvida
ospecificerade visstidsanstallningar har varit att betrakta som vikariat eller
ej. Med de nya reglerna torde arbetsgivaren sakna intresse av att undvika att
klassificera anstéllningen som vikariat da fri visstidsanstallning har kortare
kvalifikationstid an reglerna om vikariat. Det skall dock papekas att en fri
visstidsanstallnings  anstéllningstid inte rédknas in i vikariatets
kvalifikationstid och vice versa. Detta medfor alltsa att en person kan vara
visstidsanstalld hos en arbetsgivare i max 50 manader under en
femarsperiod, 14 manaders fri visstidsanstallning och 36 manaders
vikariat.*®

2.1.3.3 Arbetstagare 6ver 67 ar

% |seskog, Nya LAS-regler, s. 27.

“ Se Lunning, Anstallningsskydd, s. 213 f.

*t AD 1985 nr. 53 s. 305.

*2 | det nya forslaget (se not 32) foreslés kvalifikationstiden férkortas till tva &r under en
femarsperiod.

3 Prop. 2005/06:185 s. 47. Enligt det nya férslaget (se not 32) kommer totaltiden bli 56
manader.
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Alla arbetstagare har idag ratt till att kvarsta i arbete tills de ar fyllda 67 ar,
32 a § LAS. Dérefter har arbetsgivaren ratt att sdga upp arbetstagaren eller
lata anstallningen 6verga till en visstidsanstallning. En 6vergang inbegriper
ocksa att den anstallda mister skydd mot godtyckliga uppsagningar och att
foretradesratten till ateranstallning gar forlorad, 33 § 3 st LAS.

2.1.3.4 Provanstallning

En tredje form av anstillning &r provanstallning, 6 § LAS.
Anstallningsformen innebér att arbetsgivaren anstéaller nagon pa prov i hogst
sex manader. Vid en forsta anblick kan denna anstillningsform tyckas
Overflodig i och med att de nya reglerna om fri visstidsanstéllning.
Emellertid skiljer sig reglerna at da en provanstallning far avbrytas under
provotiden, 6 § 3 st LAS. Provotiden kvalificerar inte heller arbetstagaren
for foretradesratt till ateranstallning (se 2.2.2.2).** Vidare menar lagstiftaren
att provanstallning &r av annan natur &n ovriga visstidsanstéallningar. Medan
visstidsanstallningar ar avsedda att underldtta for arbetsgivaren i vissa
situationer &  provanstallningen menad att Gverga till en
tillsvidareanstalining.”® En sédan 6vergéng sker per automatik om ingen av
parterna sager upp avtalet innan prévotiden I6pt ut, 6 § 2 st LAS.*

Att lagstiftarens tanke ar att anstillningen skall Gvergd i en
tillsvidareanstallning innebar dock inte att det stalls nagra akthetskrav pa att
en specifik tjanst finns att tillga efter de bestaimda manaderna eller att det
skall vara fraga om bristande kvalifikationer hos den anstéllde for att
anstallningen inte skall fortsatta. | motiven till lagen talas om de svarigheter
en sédan bedémning skulle innebéra. ¥ Samtidigt menar man att en
anledning till att provanstalla nagon inte behdver harréra sig till
yrkeskvalifikationer utan exempelvis att arbetsgivaren vill se huruvida en
arbetstagare passar in i arbetsgemenskapen. Daremot far inte arbetsgivaren
forlanga provanstéllningen (forutom vid sjukdom eller dylikt)*® och inte
heller upprepa en provanstéllning, satillvida det inte roér sig om nya mer
kvalificerade arbetsuppgifter.*®

2.1.4 Avvikelser genom kollektivavtal

For att ge en sann bild av regleringen krédvs att man i samband med reglerna
om visstidsanstéllning framhaller dess semidispositiva karaktar, d v s
mojligheten att genom kollektivavtal avtala om avvikelser fran de i lagen
uppstéllda villkoren. Det &r exempelvis mojligt att utdka tiden for vikariat.

* Oservera dock att tiden for provanstalining ingér i berakningen av nar en fri
visstidsanstéllning konverteras till en tillsvidareanstallning.

*® Prop. 2005/6:185 s. 49 f.

*® For arbetsgivaren galler vidare skadestandsansvar om varsel om uppsagningen inte sker
enligt reglerna i 31 § LAS.

" Prop. 1981/82:71 s. 49 f.

*8 Lunning, Anstallningsskydd, s. 227.

*'Se AD 1991 nr. 40.
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Vad géller provanstallning ar det inte ovanligt att det finns begrénsningar i
kollektivavtal vad géller maxtid for hur lange den far paga eller totalférbud
mot sadan anstallningsform om personen redan ar kvalificerad till arbetet
genom tidigare erfarenheter. ®° Detta & sarskilt vanligt inom LO-
kollektivet.>

Utvecklingen visar att man i kollektivavtalen har gatt fran att vara mer
tilldtande an lagen (LAS 1974) till att nu infora fler begransningar.®® Inom
Hotell- och restaurangbranschen ar det dock vanligt att avtala om tillatelse
for manga korta anstéllningar, sa kallade extraanstallningar.

Att  kollektivavtalet &r ett starkt instrument for att reglera
visstidsanstallningarna belyses av att man i forarbetena till den nya
visstidsparagrafen hanvisar till kollektivavtalslosningar i de fall lagen inte
tillgodoser branschforhallandena. Till uttalandet fogas statistik fran
Medlingsinstitutet som visar att 92 % av alla anstidllda omfattas av
kollektivavtal.*®

2.2 Anstallningsskydd

Efter att ha klargjort vilka olika anstallningsformer som finns att tillga
kommer hdar att redog6ras for arbetsgivarens mojlighet att sdga upp en
tillsvidareanstalld. Till skillnad fran en visstidsanstalld kravs saklig grund
for att saga upp en tillsvidareanstalld. Harav forstas att saklig grundskyddet
hade varit illusoriskt om begrénsningar for visstidsanstallningar inte hade
funnits. Att visstidsanstallningarna o©kade vid inférande av saklig
grundregeln “talar sitt tydliga sprak”.>* Bestdammelsen om saklig grund
finns i LAS 7 § och stadgar:

Uppsagning fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad.

En uppségning ar inte sakligt grundad om det ar skéligt att kréva att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig.

Vid en sadan 6vergang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet som
sags i 6 b § skall Gvergangen i sig inte utgora saklig grund for att sdga upp arbetstagaren.
Detta forbud skall dock inte hindra uppsagningar som sker av ekonomiska, tekniska eller
organisatoriska skal dar forandringar i arbetsstyrkan ingar.

Om uppsagningen beror pé forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen, far
den inte grundas enbart pa omstandigheter som arbetsgivaren har kant till antingen mer an
tvd manader innan underrattelse lamnades enligt 30 § eller, om nagon sddan underrattelse
inte lamnats, tvd méanader fore tidpunkten for uppsagningen. Arbetsgivaren far dock grunda
uppsagningen enbart pd omstandigheter som han har ként till mer an tvd méanader, om
tidséverdraget berott pd att han pa arbetstagarens begéran eller med dennes medgivande
drojt med underrattelsen eller uppsagningen eller om det finns synnerliga skal for att
omstandigheterna far beropas.

%0 http://www.saco.se/templates/saco/UNG_general.asp?id=4706 2006-11-25.

5! Lunning, Anstallningsskydd, s. 227 och Ds 2002:56 s. 231.

%2 Ds 2002:56 s. 230. For statligt anstéllda har utvecklingen dock varit den motsatta.
>3 Prop. 2005/06:185 s. 46.

> Glava, Arbetsratt, s. 192.
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Bestammelsen ar den paragraf i LAS som vallat mest debatt mellan
arbetsmarknadsparterna och orékneliga fall i praxis har provat vad sakliga
grunder for uppsagning &r. Att sa ar fallet beror inte endast pa att paragrafen
innehaller en avvagningsnorm, utan naturligtvis aven pa att det ar den LAS-
bestammelse som kan ge storst effekt for den enskilde arbetstagaren; att fa
behalla sitt arbete eller bli uppsagd och ur arbetsgivarens perspektiv; att bli
av med eller tvingas ha kvar en odnskad arbetstagare.

Ur saklig grundregeln kan utldsas fyra bakomliggande normer:
arbetsgivaren maste uppge skal till uppséagning, skalen maste vara
godtagbara, skédlen kan underkastas rattslig proévning och en
intresseavvagning skall géras.”

Uppsagningar av tillsvidareanstéllda delas de in i tva grupper som i doktrin
kallas arbetstagarfallen och arbetsbristfallen. Medan arbetstagarfallen
behandlar de situationer da arbetsgivaren vill sdga upp den anstallde p g a
orsaker hénforliga till arbetstagarens person behandlar arbetsbristfallen
uppséagningar av foretagsekonomiska skél. Det ar framst i den forstndamnda
gruppen som avvagningen mellan arbetstagarens och arbetsgivarens
intressen blir reell. Beroende pa om uppsagningen ar kopplad till
arbetstagaren personligen eller &r hanforlig till arbetsbrist foljer olika
rattsverkningar och fallen behandlas separat i denna framstéllning.
Gemensamt for grupperna ar att for att uppsagningen skall anses saklig
kravs det att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren om detta anses skaligt.
Omfattningen av omplaceringsskyldigheten skiljer sig emellertid at vilket
kommer visas nedan.

2.2.1 Arbetstagarfallen

Vid LAS tillkomst konstaterades att det inte & mojligt att precisera vilka
skal som utgor saklig grund i arbetstagarfallen. Dels &ar antalet
uppsagningsgrunder i princip kvantitativt obegransade och dels varierar
arbetsforhallandena inom olika verksamheter. Forarbetena ger dock exempel
pa grunder som generellt sett kan utgora saklig grund och ger vissa riktlinjer
for hur man skall bedéma dem. Samtidigt poéngteras vikten av att se till de
sarskilda omstandigheterna i varje enskilt fall.*® I praxis har man tagit fasta
pa betydelsen av det enskilda fallet och uttalat att en arbetsgivare inte ens i
fall dar tva kollegor har begatt samma forseelse far géra en schablonartad
och gemensam beddmning av dem eftersom samtliga omstandigheter maste
beaktas och vagas samman for att skapa en helhetsbild.>

De riktlinjer som forarbetena stéller upp &r i huvudsak: arbetsplatsens
storlek, arbetstagarens position, anstéllningstidens langd, hur arbetsgivaren
har agerat i fallen och arbetstagarens beteende.

% Schmidt, Lontagarratt, s. 190.
*® Prop. 1973:129 s. 118 f.
> Prop. 1973:129 s. 120 och AD 1984 nr. 9.
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Att arbetsplatsens storlek har betydelse i bedomningen beror pa att det anses
lattare att 16sa problem pa storre arbetsplatser. Det anses i forarbetena
exempelvis lattare att omplacera en person med samarbetssvarigheter inom
ett stort foretag och likasa anses en arbetstagare med hog franvaro inte skapa
lika stora konsekvenser for ett stort som for ett litet foretag.>® | ett fall dér en
arbetstagare blivit uppsagd pa grund av alkoholism i ett av Sveriges storsta
foretag uttalade domstolen, som underkdnde uppsagningen, att utslaget
kunde ha blivit ett annat om det rort sig om en sméaskalig verksamhet.*®

Anstallningens langd &r ocksa av betydelse. Generellt galler att man som
nyanstalld inte kan gora ansprak pa ett lika starkt anstallningsskydd som en
person som arbetat lange p& samma stalle.?® Vid allvarliga forseelser, som
exempelvis langtgaende illojalitet mot arbetsgivaren spelar dock
anstallningstiden mindre roll. ® En tendens i praxis ar att tillmata
anstallningstiden allt mindre betydelse. | tva fall fran 1998 hade anstéllda
tillagnat sig saker for ett varde under 100 kr vilket ansags utgora saklig
grund for uppsagning trots att inga andra forsvarande omstandigheter 1ag for
handen och trots att de b&da hade varit anstallda i dver 30 &r.%

Vidare ser domstolen till hur arbetsgivaren har agerat i situationer av
olampligt agerande fran arbetstagaren. For det forsta maste arbetsgivaren ha
dokumenterat arbetstagarens olamplighet och for det andra maste
arbetstagaren ha gjorts uppmarksam pa forseelserna. Upprepade forseelser
trots varningar har domstolen generellt en strangare syn pa.®®

Om skélen foér uppsagningen &r godtagbara skall slutligen en
intresseavvégning ske mellan arbetsgivarens intresse av att bli av med en
arbetstagare och dennes intresse av att behélla anstallningen.® | praktiken
gors dock sallan en konkret intresseavvagning.®

Typexempel som diskuteras i forarbetena pa situationer dar fragan om saklig
grund kan forekomma ar misskotsel, samarbetssvarigheter, illojalitet mot
arbetsgivaren och onykterhet.

Anmarkas skall att arbetsgivaren inte far lagga arbetstagaren till last enbart
for incidenter som intraffat langre an tva manader tillbaks i tiden, LAS 7 § 4
st. Tidsfristen borjar raknas fr o m det att arbetsgivaren fick kdnnedom om
forhallandena, alltsa inte nar forseelserna  faktiskt intraffade.
Tvamanadersfristen innebar inte att handelserna inom fristen ensamma
maste utgora saklig grund fér uppsagning.

%8 Prop. 1973:129 s. 125 och Lunning, Anstéllningsskydd, s. 281.
% AD 1978 nr. 139.

%0 Se prop. 1973:129 s. 124 och 1981/82:71 s. 65.

51 AD 1986 nr. 95.

%2 Se AD 1998 nr. 2 och 1998 nr. 25.

%3 Se AD 1993 nr. 130 och AD 1989 nr. 26.

® Schmidt, Lontagarratt, s. 191.

% Schmidt, Lontagarratt, s. 192.
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2.2.1.1 Exempel pa arbetstagarfall

Nedan foljer exempel pa arbetstagarfall i praxis betraffande
samarbetssvarigheter, sakerhetsaspekter och sjukdom.

2.2.1.1.1 Samarbetssvarigheter

Forarbetena anger att samarbetssvarigheter inte skall leda till uppsagning
annat &n nar det ror sig om problem av svar art. ® | stallet skall
svarigheterna l6sas genom exempelvis tillrattavisningar och omplacering.

| ett fall hade anstallda pa Migrationsverket klagat dver en byradirektors
personlighet och dennes sétt att leda arbetet, vilket enligt arbetsgivaren
medforde samarbetssvarigheter pa avdelningen. AD anforde att det var svart
att faststalla hur langtgaende problemen var men menade att det inte rorde
sig om en sadan problematik att saklig grund var for handen. Nagon
sarskild atgard ansgs inte heller vara pakallad. ®’ Istallet anses det normalt
pa en arbetsplats att de anstéllda i viss omfattning har klagomal pa chefen.

| de fall dar samarbetssvarigheterna ar av den art att saklig grund for
uppsagning foreligger kravs det alltid att uppségningen har foregatts av
dokumenterade varningar.®® Detta for att arbetstagaren skall f& en rimlig
chans att &ndra sitt beteende. | ett fall hade man av radsla for den anstélldes
temperament inte forvarnat och saklig grund foreldg darfor inte.®

Att arbetskollegor véagrar samarbeta med varandra utgor inte per automatik
saklig grund for uppsagning. En arbetstagare som kritiserat tva av sina
arbetskamraters satt att skota sina sysslor pa ledde senare till att dessa
vagrade arbeta ihop med honom. AD menade dock att det inte rorde sig om
samarbetssvarigheter av den grad att saklig grund foreldg.”® I ett fall dar
relationen mellan en husmor och hennes understallda kokerskor blivit sa
dalig att kokerskorna arbetsvagrade vid fortsatt arbetsledning fran
husmodern foreldg daremot saklig grund for uppsagning. ™

Vid samarbetssvarigheter mellan tva arbetstagare aligger det dock inte
arbetsgivaren att faststalla skuldfragan for att kunna séaga upp en av dem. Pa
en tidningsredaktion dar det forekom samarbetssvarigheter mellan
chefsredaktéren och en redaktdr kunde arbetsgivaren efter fritt skon sdga
upp vem av dem han dnskade. 2

% Prop. 1973:129 5. 124 f.
7 AD 2000 nr. 76.

%8 Se AD 1990 nr. 18.

% AD 1979 nr. 39.

° AD 1993 nr. 150.

" AD 2001 nr. 118.

2 AD 1989 nr. 129.
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2.2.1.1.2 Sakerhetsaspekter

Fall som ofta uppmarksammas i media galler héandelser dar anstillda
misstanks for att ha utnyttjat eller misshandlat personer de haft i uppgift att
varda i sitt yrke. Kan arbetsgivare med hansyn till tredje man séga upp en
arbetstagare trots att dennes brott inte har styrkts i allman domstol?

Vid ett vardhem dér vardaren B arbetade hade en vardtagare (A) fatt skador
i ansiktet i form av blamarken och hudskador. Det var styrkt att skadorna
uppkom da B var den enda utomstaende narvarande i A:s rum. Hur
skadorna hade uppkommit radde det emellertid delade meningar om. Enligt
landstinget var det B som hade asamkat A skadorna. Uppgiften styrktes till
viss del av ett rattsintyg som visade att skadorna mycket val kunde ha
uppkommit genom grepp runt A:s kinder. Enligt B hade skadorna
uppkommit da han skulle ratta till A:s kudde. A hade da fatt ett aggressivt
utbrott vilket gjorde att B hade rakat komma nar A:s ansikte. B kunde inte
med sdkerhet minnas men eventuellt bar han ett armbandsur vid héndelsen
som i sa fall kunde ha bidragit till skadorna. Handelsen utspelade sig under
natten. B hade underlatit att tillkalla sjukskoterska och néjt sig med att
berdtta for dagpersonalen att omplastringen av skadorna kunde behéva
laggas om. Vad géller A led hon av demens och inga meningsfulla férhor
kunde darfor hallas med henne. AD konstaterade inledningsvis att B:s
straffrattsliga ansvar inte var slutligen avgjort. Ddrefter fastslog man att
AD:s praxis kréver att beviskraven for brottet inte kan sattas lagre an i
brottsmal. Nasta steg blev darfor att prova huruvida misshandeln kunde
anses styrkt (bortom allt rimligt tvivel). Skadornas symetriska karaktér och
att de uppkommit samtidigt pa bada sidorna av ansiktet talade till B:s
nackdel da detta styrkte misstankarna om att de inte uppkommit genom en
slumpartad valdsinverkan. Samtidigt menade ldkarna at skadorna kunde ha
uppkommit genom lindrigt vald da aldre méanniskor har mycket skor hy.
Sammantaget beddmde man dock att den medicinska osakerheten kring
skadorna var sa pass stor att den inte kunde ligga B till last och B tilldomdes
skadestand. "

| ett annat fall misstanktes en arbetsledare (S) vid ett dagcentra for en grupp
forstandshandikappade arbetare ha utnyttjat en i gruppen (A) sexuellt.
Polisundersokning inleddes men lades ned da brott inte kunde styrkas.
Landstinget fann dock A:s uppgifter trovdardiga och S sades upp.
Landstinget menade att uppségningen var befogad med hanvisning till
”omsorgsverksamhetens kansliga natur”. AD konstaterades forst att det var
landstinget som hade bevisbordan for att sexuellt umgange hade forekommit
mellan S och A. Da A:s personlighet var av komplex natur p g a sitt
handikapp ville hon inte medverka i malet. Landstinget menade dock att A:s
uppgifter styrktes av utsagor fran tva vittnen for vilka A hade redogjort for
handelserna. Som skriftligt bevis aberopade man dessutom A:s kalender dar
varje sexuellt umgange var markerat med en lila ruta.

3 AD 2004 nr. 82.
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AD gjorde dock beddmningen att vittnena inte kunde anses tillrackligt
trovardiga. Det forsta vittnet som var A:s kontaktperson hade uppgett att A
och hon hade en ndra relation, men det visade sig att hon saknade kdnnedom
om A:s tidigare relationer med mén. Det andra vittnet var tillkallat forst
efter att handelserna hade uppdagats och hennes objektivitet kunde darfor
inte garanteras. Det var ocksa visat i malet att A hade formagan att ljuga.
Till det sagda kom att det skulle ha inneburit stora risker for S att utnyttja A
pa arbetsplatsen. Sexuellt umgange mellan S och A ansags inte bevisat och
uppsagningen var darfor inte heller sakligt grundad. AD poangterade ocksa
att landstinget inte hade undersékt omplaceringsméjligheter.”™

Vid enbart misstanke om brott galler alltsa att uppségning inte kan anses
skalig dven om sakerheten inte bara berér arbetsgivaren.” Vad galler
bevisade sakerhetsrisker kan saklig grund for uppséagning dock foreligga.
Exempelvis har en alkoholiserad vardare vid ett fangelse ansetts utgora en
s&dan sédkerhetsrisk att uppsagning har varit befogad.” I ett fall som géllde
en pilots tillrackliga kvalifikationer (se 2.2.1.2.2) har sékerhetsfragor
kommit i forgrunden dd han bl a hade lamnat flygplanet “utan att vidta
samtliga de atgarder som aladg honom enligt den s k checklistan” och han
ansags darfor sakna ratt till &teranstalining.”’

2.2.1.1.3 Sjukdom

Betraffande alder och sjukdom utgor dessa faktorer inte i sig grund for
saklig uppsdgning. En annan sak &r att sjukdomen kan medféra “en
stadigvarande nedsattning av arbetsformdgan som ar sa vasentlig att
arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av nagon betydelse” och att
arbetstagaren darfor kan sagas upp.’® | férsta hand galler dessutom att den
nedsatta arbetsformagan skall leda till att arbetsgivaren vidtar atgarder for
att underlatta arbetet for den anstillde. Sa ldnge arbetstagaren uppbéar
sjukpenning fran forsakringskassan, vilket en anstalld normalt &r berattigad
till i 1-2 r, torde sjukdom inte utgdra saklig grund oavsett tillstand. "

Ett fall dar sjukdomens nedsattning av arbetsformagan lett till uppségning ar
tva elmontérer som till foljd av forslitningsskador och sa kallade ™vita
fingrar” inte kunde utféra &aterkommande arbetsmoment. Aven om
anpassningar av arbetsplatsen skulle ha vidtagits skulle arbetarnas problem
endast avhjalpts marginellt.®*® Uppsagning av en brandman som p g a ett
hjartfel inte langre kunde utféra rokdykning ansags dock inte saklig da AD
menade att inskrankningen var av ringa karaktar.®

™ AD 1993 nr. 70.

7> Se dven Lunning, Anstallningsskydd, s. 342.

® AD 1986 nr. 51.

" AD 1994 nr. 88.

"8 Prop. 1973:129 s. 126.

™ Prop. 1973:129 s. 126 f. och prop. 1981/82:71 s. 66.
8 AD 1993 nr. 42.

8. AD 1991 nr. 27.
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Vad galler onykterhetsfallen ar dessa ofta komplicerade da
berusningstillstdndet i vissa fall kan bero pa kronisk alkoholism. Medan
onykterhet generellt ses som misskétsamhet och grund for uppsagning skall
effekter av kronisk alkoholism ses som utslag av sjukdom. Vid sjuklig
alkoholism blir ocksa den tidigare namnda intresseavvagningen mer konkret
och stor hansyn tas till arbetstagarens rehabiliteringsbehov,
sjukdomsprognos och vilja att bli frisk.2? Ofta ses dessutom arbetet som en
del av rehabiliteringen.® Skillnaden mellan "vanlig” alkoholism och sjuklig
sadan kan dock te sig harfin ur saval medicinsk som juridisk synvinkel. En
glasbrytare som sagts upp pad grund av aterkommande olovlig franvaro
hanvisade till ett lakarintyg som visade att han hade symptom som var
”jamforbara med den som lider av kronisk alkoholism”. Emellertid fann
domstolen att lakarintyget inte visade att faktisk sjuklig alkoholism forelag
och uppségning pa grund av symptomen bedémdes som saklig.®*

Annat exempel pa beteende som i normalfallet skulle ha ansetts ha utgjort
saklig grund men p g a sjukdom undantagits fran saklig grund ar férstérande
av arbetsgivarens material orsakat av epilepsianfall.®

2.2.1.2 Omplaceringsskyldighet

For att saklig grund skall foreligga i arbetstagarfallen kravs att arbetsgivaren
grundligt har undersokt mojligheten att omplacera arbetstagaren. ®
Bestammelsen i 7 § 2 ar utformad som en avvégningsnorm dér tva moment
skall beaktas: skalighet och mojlighet.®’

For att omplacering skall anses skéligt kravs att den skall medfora att de
problem som har foranlett frdgan om uppsagning loses med hjalp av
omplaceringen.  Omplaceringsskyldigheten  paverkas dessutom av
situationen som foranlett uppsagningen. | fall dar arbetstagarens forseelser
ar av den grad att de ar i néra niva med vad som utgor grund for avsked har
det inte ansetts skaligt att behéva omplacera en arbetstagare.®®

Att en omplacering dessutom skall vara mojlig innebar att det skall finnas
nagot faktiskt arbete ledigt, det kravs saledes inte att arbetsgivaren skall
skapa ett nytt arbete.®

Vidare kréavs att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for de lediga
arbeten som star till buds. For definition av tillrackliga kvalifikationer se
2.2.1.2.2.

82 Schmidt, Lontagarratt, s. 192.

8 AD 1982 nr. 121. Se aven 2.2.1.2.1 for rehabiliteringsansvar.
5 AD 1982 nr. 24.

% AD 1999 nr. 2.

8 prop. 1973:129 s. 121 och AD 2000 nr. 69.

8 Glava s. 305 och 307.

% Se AD 1999 nr. 13 och AD 2001 nr. 60.

% Glava, Arbetsratt, s. 307.
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Omplaceringsskyldigheten vid samarbetssvarigheter har ansetts omfatta en
forflyttning av arbetstagaren. Om problemen darefter kvarstar kréavs det inte
att arbetsgivaren skall utfora ytterligare en omplacering.®

2.2.1.2.1 Rehabiliteringsansvar

| fall av sjukdom kan det krédvas av arbetsgivaren omorganiserar
verksamheten eller omplacerar andra arbetstagare for att kunna bereda den
sjuka fortsatt arbete. ®*  Till skillnad frdn omplaceringar vid 6vriga
arbetstagarfall ar det alltsd inte enbart lediga arbeten vid den aktuella
tidpunkten som ar av intresse. Pa sa vis kan arbetsgivaren sdgas ha en mer
langtgaende omplaceringsskyldighet i sjukdomsfallen och arbetstagaren ett
starkare anstallningsskydd vid sjukdom.

Den mer omfattande omplaceringsskyldigheten hanger samman med
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar som det stadgas om i lag (1962:381)
om allman forsakring (AFL). Rehabiliteringsansvaret galler oberoende av
om sjukdomen orsakats av arbetet eller ndgot annat.*> Ansvaret uppkommer
redan da en anstalld har varit sjuk mer an fyra veckor eller om kortare
sjukperioder blivit frekventa® genom att arbetsgivaren da skall inleda en
rehabiliteringsutredning, 3 kap. 22 8§ AFL. Darefter skall en
rehabiliteringsplan  utformas tillsammans med Forsakringskassan.
Utredningen skall kartlagga vilka atgarder som kravs for att arbetstagaren
skall kunna aterga till arbetet. Det &ar arbetsgivaren som ansvarar for den
arbetslivsinriktade rehabiliteringen.

Hur langt ansvaret for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen stracker sig
avgors fran fall till fall efter en helhetshedomning. Ansvaret stracker sig
dock aldrig langre &n till att arbetstagaren skall kunna aterga till arbete hos
arbetsgivaren, om 4n med andra arbetsuppgifter 4n tidigare.>* Atgarder som
anpassning av arbetsplatsen, &ndrade arbetsuppgifter, arbetstraning och
omplacering av arbetstagaren utgor exempel pa arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar. * Rehabiliteringsinsatser har i praxis bedémts i
forhallande till foretagets storlek och darav méjlighet till arbetstraning etc.*

2.2.1.2.2 Tillrackliga kvalifikationer

Rekvisitet tillrackliga kvalifikationer aktualiseras i samband med
omplacering enligt bade 7 och 22 8§ och for ateranstédllning enligt 25 §
LAS. Begreppet anvands likvardigt i paragraferna och praxis pa begreppets
tillampning ar darfor gallande oavsett om fallet behandlar en omplacering
eller ateranstéllning.

% prop. 1973:129 s. 243.

% Prop. 1990/91:140 5. 52.

% Prop. 1990/91:141 s. 3.

% Férarbetena anger sex tillfallen under en tolvmanadersperiod som frekvent, prop.
1990/91:141 s. 89.

% Lunning, Anstallningsskydd, s. 367.

% Prop. 1990/91:141 s. 42.

% AD 1999 nr. 26.
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Vad som utgor tillréckliga kvalifikationer for en viss typ av arbete bestams i
princip av arbetsgivaren men det ar ocksa han som bar bevisbdrdan for de
fall han péstar att en anstalld inte innehar de ratta kvalifikationerna.®’ |
forarbetena stadgas att kvalifikationerna inte far séttas hogre vid en
omplaceringssituation 4n vid en nyanstallning. *®  Lagstiftaren har
betraffande tillrackliga uttalat att det innebdr att arbetstagaren skall ha de
kvalifikationer som anstéllningen normalt kraver.” | praxis kan man utlasa
att det handlar om en slags ”miniminivd i fraga om allmanna
kvalifikationer”.’® Vad som avses med kvalifikation skiftar beroende pa
arbetes art. Det kan vara fragan om exempelvis yrkesutbildning och
erfarenhet men dven personliga egenskaper kan beaktas.

Inom yrken dar stresstalighet ar av stor betydelse har mindre stresstaliga
personer ansetts sakna tillrackliga kvalifikationer.’®* Vad galler frigan om
kvalitéer som kreativitet och initiativrikedom har domstolen ansett att en
anstalld (en arbetsledare) som visat bris pa initiativformaga inte kan sorteras
bort fran turordningslistan av den anledningen men att det ibland kan finnas
fog for att beakta liknande grunder.’® Ett fall dar sidant fog funnits ror en
larare som visat daligt omdéme i relation till kollegor och elever och
darigenom saknat tillrackliga kvalifikationer for fortsatt anstlining.*®

Vid en beddmning om en arbetstagare innehar tillrdckliga kvalifikationer for
ett arbete maste en viss kortare upplarningstid accepteras.'® Férarbetena ger
ingen tidsram for vad som kan anges rimligt och praxis ar sparsam pa
sadana uttalanden. Det finns dock exempel pa att arbetsgivaren inte skall
behGva acceptera ett ars inlarning. Dock har AD uttalat att ett halvars
inlarning borde talas. '™ | doktrin talar man om att kravet innefattar

"inskolning, men inte omskolning”.*®

2.2.2 Arbetsbristfallen

Typfallet for arbetsbrist ar nar en eller flera anstallda maste sagas upp till
foljd av driftsinskrdnkningar. | dessa fall ar forarbetena tydliga med att det
ar arbetsgivarens uppfattning om huruvida det rader arbetsbrist eller ej som
skall rdda. '  Arbetsgivarens behov av att kunna genomféra
omstruktureringar pa grund av den ekonomiska utvecklingen har setts som
nddvéndiga d&ven om det kravs att arbetsstyrkan reduceras; en annan ordning

% AD 1996 nr. 54 och AD 1991 nr. 66.

% Se prop. 1973:129 5.158 f.

% Prop. 1973:129's. 129.

100 calleman, Turordning vid uppsagning, s. 143.
101 5e AD 1993 nr. 27.

102 AD 1995 nr. 59.

103 AD 1995 nr. 2.

104 prop. 1973:129 s. 158 f.

105 prop. 1973:129 s. 158 f., AD 1999 nr. 24, och Calleman, Turordning vid uppsagning, s.
150.

106 Glava, Arbetsratt, s. 307.

197 prop. 1973:129 5. 123.
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hade varit “ett avsteg frdn marknadsekonomin”.'® Arbetsgivaren ar ocksa
fri att fordela arbetsbristen efter eget tycke mellan driftsenheterna och
befattningarna.'® Uppsagningarna maste dock ha foregatts av en allvarlig
beddmning av verksamhetens behov.!'

Arbetsbristen maste alltid vara konkret och foreligga vid uppsagningen. En
eventuell framtida arbetsbrist utgér inte saklig grund fér uppsagning. !
Man far alltsa inte tillgripa uppséagningar for sakerhets skull. En forskola
hade fatt stark kritik av Uthildningsforvaltningen p g a tva allvarliga
incidenter (bl a hade ett barn forsvunnit) och ledningen fruktade att flera
foraldrar skulle sdga upp sina barnomsorgsplatser och att verksamheten
darfor skulle vara tvungen att ldgga ned. Med anledning av detta sades en
forskolelérare upp. AD menade emellertid att antagandena saknade reell
grund da inga andra atgarder hade vidtagits for en eventuell nedlaggning.
Tvértom hade man dagen fore uppségningen ansékt om barnomsorgspeng
for fortsatt verksamhet. 2

Arbetsbristbegreppet ar vitt och inkluderar fall av arbetsgivarens behov av
hdgre kompetens, utbyte av arbetskraft mot maskiner eller férandringar i
anstallningsavtalet som arbetstagaren inte frivilligt vill g& med pa.*** Vad
galler fall da arbetstagaren inte frivilligt gar med pa dndrade arbetsformaner
och det saknas kollektivavtal i fragan kan arbetsgivaren saga upp
arbetstagaren for att ateranstlla denne med nya villkor.*** En vanlig effekt
av en omorganisation ar inte bara en minskning av tjanster utan ocksa
omvandlingar av deltidstjanster till heltidstjanster. En deltidsanstélld som
inte godtar en utokning av sin tjanst kan alltsa sagas upp pa grund av
arbetsbrist. Det har diskuterats huruvida en sadan andring i stéllet skulle
regleras som “uppsagning for omreglering” men AD har stallt sig
fraimmande till begreppet och situationen sorteras in  under
arbetsbristfallen.!*®

2.2.2.1 Turordning och omplaceringsskyldighet

Aven om det ar arbetsgivaren som avgor nar det rader arbetsbrist star det
honom inte fritt att vélja vem eller vilka som ségs upp. 22 § LAS uppstéller
krav pa en turordningslista enligt vilken de anstéllda skall sagas upp. Regeln
innebdr dven att arbetsgivaren kan tvingas att omplacera en arbetstagare till
forman for en annan.

En s&dan lista skall uppréttas for varje driftsenhet.''® P4 de arbetsplatser dar
kollektivavtal finns (eller brukar finnas) skall turordningslistan faststéllas

108 Adlercreutz, Svensk arbetsratt s. 119.

1991 unning, Anstallningsskydd, s. 381. Jmf AD 1983 nr. 94.

19 unning, Anstallningsskydd, s. 384.

1 Se AD 1993 nr. 214.

12 AD 2006 nr. 92.

113 Se AD 1986 nr. 60.

114 Se AD 1994 nr. 122 och AD 1993 nr. 61.

15 AD 1994 nr. 122.

118 En del av ett féretag som ar belaget inom ett och samma inhdgnade omrade, t ex en
fabrik eller en butik, utgdr vanligtvis en driftsenhet. Se prop. 1973:129 s. 260.
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inom varje kollektivavtalsomrade vilket medfor att arbetare och tjansteman
inte omfattas av samma lista. | praktiken blir det oftast inte nagon skillnad
nar kollektivavtal saknas eftersom det stalls krav pa att arbetstagaren skall
ha tillrackliga kvalifikationer for arbetsuppgifterna for att inga i en viss
turordningslista, 22 8§ 4 st. For begreppet tillrdckliga kvalifikationer, se
2.2.1.2.2. Arbetstagarorganisationen har vidare ratt att begdra att en
gemensam turordningslista skall faststéllas for orten, 22 8 3 st.

Ordningen som géller for listan &r “sist in forst ut”, det vill s&ga den med
kortast anstallningstid blir uppsagd forst, med tilligget att man far
tillgodorakna sig en extra anstallningsmanad for varje anstalld manad efter
45 ars alder. Varje anstalld far dock hogst tillgodordkna sig 60 extra
anstallningsmanader, 3 § LAS.

Principen “sist in forst ut” innebar att en anstélld far tillgodorakna sig all
anstallningstid oavsett avtalsomrade, satillvida inte turordningen skall
bestammas enligt kollektivavtalsomrade da endast anstallningstiden inom
omradet laggs till grund for listplaceringen.

Vid arbetsbrist kan ndgon med langre anstallningstids arbetsuppgifter
forsvinna medan nagon med kortare anstéllningstids uppgifter finns kvar.
Turordningsreglerna medfor att den forstndmnda skall omplaceras till den
sistnamndas arbete. Till skillnad fran omplaceringsskyldigheten i 7 § LAS
dar det kravs att ett ledigt arbete finns att tillgd kraver alltsa 22 § att
arbetsgivaren sager upp nagon med kortare anstallningstid till forman for
den med langre anstallningstid. Till skillnad mot 7 § galler
omplaceringsskyldigheten 1 22 § dock endast inom arbetstagarens
turordningslista och inte inom hela arbetsplatsen. Paféljden for brott mot
omplaceringsskyldigheten skiljer sig ocksa beroende pa vilken paragraf som
ar aktuell, se 2.3.2.*"

P& mindre arbetsplatser med hdgst tio anstéllda far arbetsgivaren undanta
tva arbetstagare vars arbetsinsatser ar av sarskild betydelse for den fortsatta
verksamheten, s k nyckelpersoner, 22 § 2 st LAS.

Se 2.2.3 for avvikelser fran turordningsreglerna.

2.2.2.2 Foretradesratt vid ateranstallning

Reglerna i 25-27 §§ LAS kan sagas utgora ett efteranstallningsskydd™® och
innebdr att man som arbetstagare har fortur till ett ledigt arbete hos
arbetsgivaren forutsatt att man har tillrdckliga kvalifikationer for tjansten
om man blivit uppsagd p g a av arbetsbrist. Reglerna kan ocksa tankas ha
stor betydelse for visstidsanstallda som onskar fortsatt anstallning.

7 Calleman, Turordning vid uppsagning, s. 130.
18 Uttrycket &r hamtat fran Iseskog, Nya LAS-regler, s. 37.
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For att omfattas av ateranstallningsratten kravs emellertid att man har
kvalificerat sig for den genom att ha varit anstalld i lagen angiven tid under
en viss period. Kvalifikationstiden har varierat 6ver tiden. Den nuvarande
regleringen som stadgar att det kravs tolv manaders anstéllning under tre ar
kommer fran och med 1 juli 2007 att minskas till sex manader under tva
ar.'® Skalet till forkortningen av kvalifikationsreglerna ar enligt férarbetena
arbetsgivarens ratt att fritt valja mellan att erbjuda en arbetstagare
tillsvidareanstéllning, provanstallning eller fri visstidsanstéllning. Det skulle
kunna medfora att en provanstéallning overgar i en fri visstidsanstéllning,
nagot som lagstiftaren menar att den forkortade kvalifikationstiden bor
motverka.'® | dvrigt ar regeln oférandrad och bestimmelsen tar sikte pé
situationer nar det finns ett ledigt arbete inom driftsenheten och
avtalsomradet.

Med ledigt arbete menas att arbetsgivaren avser att genomfora en extern
rekrytering. Har arbetsgivaren for avsikt att géra en intern omplacering eller
utbka en deltidsanstéllds arbetstid (se 25 a 8§ LAS) behdver han inte ta
hansyn till reglerna i 25 § LAS.

Skulle en tidigare anstalld bli erbjuden ett vikariat och tacka ja i avvaktan pa
att ett permanent arbete skall bli ledigt har han forlorat sin foretradesratt till
ett permanent arbete som blir ledigt under vikariatet. Detta eftersom han vid
tillfallet inte &r uppsagd utan har en ny anstéllning."®* Att tacka ja till ett
kortare vikariat kan alltsd visa sig vara till arbetstagarens nackdel om det
under tiden blir en ledig tillsvidareanstallning, & andra sidan ar det ett
risktagande att tacka nej till ett skaligt erbjudande da fortursratten gar
forlorad, 27 § 2 st LAS. Som skydd for en uppsagd arbetstagare som tackat
ja till arbete hos annan arbetsgivare stadgas i 27 § 2 st LAS att tjansten inte
behover tilltradas férran inom en skalig 6vergangstid. | forarbetena lamnas
ingen tidsfrist da hansyn skall tas till det enskilda fallet. AD har dock ansett
att en varnpliktstjanst om &tta ménader inte utgér en skalig 6vergangstid.

Foretradesratten galler fran den tidpunkt da uppséagning skedde eller besked
om uppsagning lamnades eller skulle ha lamnats och tills dess nio manader
har forflutit frAn den dag d& anstaliningen upphérde, 25 § 3 st LAS.*® For
en tillsvidareanstalld innebér det en maxtid om femton manader (beroende
pa anstallningstid) och for en visstidsanstélld tio manader. D4 tiden raknas
kalendervis kan det i branscher med ofta férekommande korta anstallningar
vara lampligt att reglera berakningen i kollektivavtal.***

Av naturliga skal omfattas inte de som blivit uppsagda av personliga skél av
ateranstallningsratten. For avvikelser fran ateranstéllningsreglerna, se 2.2.3.

19| det nya forslaget (se not 32) foreslés kvalifikationstiden till tolv manader under en

tvarsperiod.

120 prop. 2005/06:185 s. 55.

121 | unning, Anstalningsskydd, s. 533.

2 AD 1983 nr. 9.

123 | det nya forslaget (se not 32) foreslés ateranstallningsratt foreligga i tolv ménader efter
anstallningen.

124 |seskog, Nya LAS-regler, s. 38.
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2.2.2.2.1 Turordning vid ateranstallning

Nagot kort bor namnas om turordningsreglerna vid foretradesratten. For de
fall da flera atnjuter foretradesratt till lediga tjanster upprattas en
turordningslista enligt vilken anstéllningarna tillsatts, 26 8 LAS. Det finns
tre kategorier arbetstagare som kan ténkas bli aktuella for fortur:
deltidsarbetande som har begart hdgre sysselsattningsgrad enligt 25 a §,
tidigare anstallda, samt de med anstéllning. Den sistnamnda gruppen star det
arbetsgivaren fritt att befordra till en ledig anstdllning fore det att
foretradesratten tréder in eftersom 25 § LAS bara galler nyanstallningar. De
som darefter kan gora storst ansprak pa anstallningen ar de som har ratt att
bli omplacerade enligt 7 § 2 st LAS, 25 a 8 3 st. Dérefter prioriterar
lagstiftaren de deltidsanstéllda som vill fa 6kad sysselsattningsgrad och sist
alltsd den som tidigare varit anstalld.**®

Den inbordes rangordningen for de olika kategorierna bestdms av
anstallningstidens langd i forsta hand och vid lika tid avgor aldern, 26 §
LAS. Till de aldres fordel stadgar 3 § LAS att de som é&r fyllda 45 ar far
tillgodorakna sig en extra manads anstéllningstid for varje anstalld manad,
dock max 60 sadana manader.

2.2.3 Avvikelser genom kollektivavtal

For att ge en rattvisande bild av reglerna om anstéllningsskydd maste man
beakta eventuella avtalsfrineter. Medan saklig grund eller
rehabiliteringsansvaret aldrig gar att avtala bort &r bade turordnings- och
ateranstéllningsreglerna semidispositiva. Det betyder att man genom
kollektivavtal kan forhandla om att en annan ordning an den 22 och 25 8§
LAS stadgar skall galla mellan parterna.

Avvikelser fran turordningsreglerna &r troligtvis mycket vanliga i
kollektivavtal.'®® Glavd menar att den semidispositiva karaktaren gor att
turordningsreglerna forlorar sin avsedda funktion som skydd mot osakliga
uppséagningar. Vid driftsinskrdnkningar kan arbetsgivaren stalla facket infor
ultimatumet att antingen frangd turordningsreglerna eller att lagga ner hela
foretaget. Glava menar vidare att det ofta ror sig om ett spel for gallerierna
dar arbetsgivaren varslar om ett storre antal uppsagningar an nédvandigt for
att sedan lata facket “radda” ett visst antal arbeten mot att
turordningsreglerna asidosatts. Exempel pa forekommande avvikelser ar att
de &ldsta blir uppsagda till fsrman for den yngre arbetskraften.*?’

125 prop. 1996/97:16 s. 46 och 51.
126 Glav4, Arbetsrétt, s. 352.
127 Calleman, Turordning vid uppsagning, s. 285.
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2.2.4 Uppsagning pa grund av personliga skal
inom arbetsbristsystematiken

2.2.4.1 Fingerad arbetsbrist

Att det inte gar att avtala bort 7 § LAS innebdr inte att det saknas stt att
kringgd saklig grundkravet i arbetstagarfallen. Att det gar en klar skiljelinje
mellan réattsverkningar for arbetsbristfallen och arbetstagarfallen medfor
namligen inte att uppdelningen &r oproblematisk, i synnerhet i
bevishdnseende nér endast en arbetstagare blivit uppsagd. Detta kan
arbetsgivaren anvanda genom att vid uppségning av personliga skal ange att
uppsagningen beror pa arbetsbrist. AD har for misstankta fall av sa kallad
fingerad arbetsbrist formulerat en bevisborderegel. Férutom att en mer
nyanserad bevisbeddmning bor goras da arbetsbrist kan tidnkas utgdra
tackmantel for uppsagning av personliga skal sa bor ocksa starkare krav
stallas pa arbetsgivaren att visa att uppsagningen skulle ha foretagits av
foretagsekonomiska skal oavsett Gvriga omstandigheter. Vid en sadan
bevisning kan det under sarskilda omstandigheter finnas anledning att
granska de uppgivna foretagsekonomiska skélen for beslutet ingaende. Om
man darefter finner att det kvarstar tvivelaktigheter bor arbetsgivaren lida
skadan for detta.'*® For att bevisbordan skall g4 6ver till arbetsgivaren kravs
dock att arbetstagarsidan forst gjort sannolikt att det rér sig om fingerad
arbetsbrist.’* Om arbetstagarsidan inte kan visa detta ar det allts& i princip
fritt fram fOr arbetsgivaren att sdga upp den anstallde.

Lagstiftaren menar att missbruk av regleringen motverkas genom
turordningsregler och ratt till ateranstallning. Nedan pekas dock pa séatt att
kringga aven dessa regler.

2.2.4.2 Utnyttjande av handlingsfrihet kring tillrackliga
kvalifikationer

Ett subtilt (men val sa planerat) sétt att kringga turordningsreglerna ar att
vidareutbilda den personal man Onskar att behalla. Att vidareutbilda vissa
delar av personalstyrkan ingar som en del av arbetsgivarens réatt att leda
arbetet. Tillvagagangssattet innebar att vid arbetsbrist (som ju avgors av
arbetsgivaren) saknar den oonskade tillrdckliga kvalifikationer for de
tjanster som kvarstar. Forfarandet lampar sig emellertid inte pa storre
arbetsplatser sa som vid anstéallningar inom kommunen eller vid en fabrik
utan pd mindre  arbetsplatser med individuellt  utformade
anstallningskontrakt.*®

128 AD 1976 nr. 26.
129 AD 1980 nr. 133 och AD 1985 nr. 79.
130 ymf Calleman, Turordning vid uppsagning, s. 320 ff.
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2.2.4.3 Utnyttjande av handlingsfrihet kring
ateranstallning

Ett legitimt satt att kringgd niomanaderssparren vid ateranstéllning ar att
anlita inhyrd arbetskraft.*>* Det &r en féljd av arbetsgivarens ratt att ensam
bestamma Over verksamheten och om han finner det onskvért att anlita
entreprendrer kan agerandet inte angripas med LAS regler. AD har dock
uttalat att det skulle ”strida mot rattskanslan [---] att tillgodose mera
permanent behov av arbetskraft i ett foretags normala verksamhet genom
inldning till forfng for tidigare uppsagd arbetstagare”.** Att forlanga en
annan arbetstagares uppséagningstid med fem och en halv manad menar AD
ocksé &r ett satt att kringgd reglerna som inte ar tillborligt.**® Att inleda
tillsattningen av en anstillning men sedan avbryta den for att ateruppta
processen och tillsatta tjansten efter foretradesperiodens utgang har ocksa
ansetts sta i strid med 25 § LAS.**

2.3 Arbetsgivarens skyldigheter vid
uppsagning

2.3.1 Uppsagningstid

Uppsagningstiden baseras i LAS pa anstéllningstiden dar den kortaste
uppsagningstiden ar en manad for anstallningar kortare an tva ar och den
langsta ar sex manader for anstallningar langre &n tio ar. For de med en
anstallningstid om minst tva ar men Kkortare dn fyra ar ar uppséagningstiden
tva manader, for de med minst fyra ar men kortare dn sex ars anstallning ar
uppsagningstiden tre manader, for de med minst sex ar men kortare &n atta
ars anstéllning ar uppsagningstiden fyra manader och for de med en
anstallningstid om minst atta ar men Kkortare an tio ar ar uppsagningstiden
fem ar. Avvikelser fran 11 8§ LAS far dock goras i kollektivavtal.

En visstidsanstallning upphor nér den avtalade tiden I0per ut. Enda séattet for
arbetsgivaren att i fortid avbryta en visstidsanstallning ar om det foreligger
grund for avsked eller om parterna har avtalat om att anstallningen kan
upphora tidigare, 4 8 3 st LAS. FOr provanstallning upphor anstéliningen nér
den avbryts eller genom att 6verga till en tillsvidareanstéllning vid den
avtalade tidens utgang, 6 § LAS.

2.3.2 Varsel

Som vi sett ar lagen inte fri fran handlingsdirektiv for en arbetsgivare som
onskar saga upp arbetstagare utan han maste beakta turordningsregler,

131 AD 1980 nr. 54.
132 AD 1980 nr. 54.
133 AD 1983 nr. 125.
134 AD 1982 nr. 51.
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ateranstéllningsratt och omplaceringsmojligheter. Till synes ar det i
realiteten alltid arbetsgivaren som bestimmer nar en anstélld skall ségas upp
i arbetsbristfallen. Det betyder dock inte att arbetsgivaren ar fri fran
handlingsplikt vid driftsinskrankningar etc. Arbetsgivaren maste namligen
primarforhandla med de fackliga organisationer som representeras pa
arbetsplatsen, enligt 11 8 MBL. Vid forhandlingen skall arbetsgivaren i god
tid underrétta om antalet arbetstagare som avses bli uppsagda, 15 § MBL.
Skulle  arbetsgivaren inte  ha  tecknat  kollektivavtal  galler
forhandlingsskyldigheten gentemot samtliga bertrda fackforeningar, 13 8
MBL. Aven lansarbetsnamnden skall varslas om forestdende
driftsinskrankningar om uppségningarna berdr minst fem personer eller om
det under nittio dagar kan antas att inskrankningarna berér minst tjugo
personer, 1 § lag (1974:13) om vissa anstallningsframjande atgarder.
Varseltiden varierar mellan tvd och sex manader beroende pa hur manga
anstallda som kommer att bli berdrda, 2 8§ lag (1974:13) om vissa
anstallningsframjande atgarder.

Vidare alaggs arbetsgivaren att varsla facket vid stundade uppsagningar
aven i arbetstagarfallen. Det skall ske senast tva veckor fore uppsagningen
till den lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillhér, 30 8 LAS.
Facket kan déarefter krdva Overlaggningar med arbetsgivaren. Facket kan
dock inte utkrava nagon rattslig pafoljd vid forhandlingarna vare sig i
arbetstagarfallen eller arbetsbristfallen.

Aven vid tidsbegransade anstallningar géller regler om varsel. Om en
arbetsgivare inte dnskar att en sadan skall forlangas maste han underratta
arbetstagaren om detta senast en manad fdére anstallningen loper ut,
forutsatta att arbetstagaren arbetat minst tolv manader under de senaste tre
aren, 15 8 LAS. Om en arbetsgivare énskar avbryta en provanstéllning i
fortid eller vid dess upphorande skall han varsla om arbetstagarens och
dennes fackforening senast tva veckor i forvag, 31 § LAS.

2.3.3 Sanktioner

Det dr som tidigare ndmnt arbetsgivaren som har bevisbérdan for att saklig
grund har forelegat. Om han inte kan visa att sa ar fallet skall anstallningen
fortsatta om arbetstagaren sa onskar, 34 8 LAS. Vid turordningsbrott och
brott mot ateranstallningsratten kan dock endast skadestand bli aktuellt som
pafoljd.**®

Skadestandsreglerna regleras i 38 § LAS. Arbetstagaren kan krava savil
ekonomiskt som ideellt skadestdnd for en oriktig uppsagning.
Utgangspunkten for det ekonomiska skadestandets storlek ar att det skall
motsvara arbetstagarens faktiska forlust. | praxis har en fore detta
arbetstagare tillerkants ekonomiskt skadestand for forlorad 16n fran den
tidpunkt da ateranstillningen skulle ha skett till och med dagen for

135 Det ideella skadestandet vid brott mot 22 och 25 §§ LAS &r generellt 20 000 kr. Se
Lunning, Anstéllningsskydd, s. 522 och 541.
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huvudférhandlingen i AD.**® Fér det ekonomiska skadestandet finns dock
en beloppsgrans som motsvarar erséttningen enligt 39 §, 38 § 2 st LAS.

For det ideella skadestandet saknas ett lagstadgat maxbelopp. Forsok har
gjorts att standardisera ersattningen vid osaklig uppsagning. ¥
Normalskadestandet har da bestamts till ca 40 000 kr men torde i dagslaget
uppga till ca 60 000 kr.**®

Skadestandsfragan ar viktig juridiskt sett da den kan spegla domstolens
installning till malet. Tanken &ar enligt forarbetena att man med
skadestandsbeloppen vill astadkomma en preventiv verkan mot att sdga upp
anstallda pa vaga grunder samtidigt som man i andra fall vill bidra till att
"dra ett streck” dver handelsen genom att tona ner skadestandet.**

En paragraf som kommit att spela en stor roll i fall d&r uppségningen inte
har ansetts sakligt grundad &r 39 8 LAS. Arbetsgivaren kan vdgra att ratta
sig efter domen och istéllet "kdpa ut” arbetstagaren genom att utge ett
lagstadgat skadestandsbelopp. Skadestandet baseras pa hur lang tid
arbetstagaren har varit anstalld och uppgar till 16-48 manadsloner. Storleken
pa skadestdndet och bestammelsen att dessa inte ar avdragsgilla i
arbetsgivarens rorelse ar utformade for att avhalla arbetsgivaren att ga emot
en dom men det lamnas alltsa en mojligt att mot betalning slippa ateranstélla
den arbetstagare man ar missnojd med.

Om arbetsgivaren inte varslar lansarbetsndmnden enligt lag (1974:13) om
vissa anstillningsframjande atgarder kan han kravas pa en sarskild
varselavgift av staten, 17 8.

2.4 Arbetstagarens rattigheter och
skyldigheter vid sjukdom och arbetsldshet

2.4.1 Inledande kommentarer

I framstéllningen av den svenska arbetsratten har arbetstagarens trygghet
speglats i form av turordningsregler, konverteringsregler och krav pa saklig
grund, men hur forhaller det sig med trygghetsaspekten for den arbetstagare
som inte kan arbeta pa grund av sjukdom eller som forlorar sin anstéllning?
Nedan skall redogdras for ersattning vid sjukdom och arbetsldshet.

2.4.2 Sjukersattning

Vid sjukdom har arbetstagare vanligtvis rétt till ersattning i form av sjuklon
eller sjukpenning.

1% Se AD 1976 nr. 18.

137'Se SOU 1993:32 5. 594 .

138 |_unning, Anstallningsskydd, s. 414. Jmf AD 2006 nr. 8 och AD 2006 nr. 92.

139 prop. 1981/82:71 s. 68f. och s. 76f. Se dven Lunning, Anstéllningsskydd, s. 414f,
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Sjuklon &ar en ersattning som betalas ut av arbetsgivaren och som kan
erhallas under de 14 forsta dagarnas sjukfranvaro, med undantag for forsta
dagen som utgor karensdag, 6 8 1 st 1p § och 7 § lag (1991:1047) om
sjuklon. For att ratt till sjuklon krévs en kvalifikationstid om 14 dagar om
anstallningen ar kortare dn en manad, 3 § lag (1991:1047) om sjuklon.
Sjuklénen motsvarar 80% av den 16n arbetstagaren annars skulle vara
berattigad till.

De som inte har ritt till sjuklon kan erhalla sjukpenning for den period som
om kraven var uppfyllda skulle beréattiga till sjuklon. Sjukpenning utgar
ocksa till de med sjuklon efter att de 14 dagarna med rétt till sjuklon l6pt ut.

Sjukpenning betalas ut av FoOrsdkringskassan, men sedan 2005 &r
arbetsgivaren medfinansiar och star for 15 % av sjukpenningbeloppet. For
att vara beréattigad till sjukpenning kravs att man har en arsinkomst om
minst 24 % av basbeloppet, 3 kap. 1 § AFL.**

Sjukpenningen utgor 80 % av den sa kallade sjukpenninggrundande
inkomsten (SGI) delat pa 365 per dag. For berdkning av SGI:n se 3 kap. 2 §
AFL. Enkelt uttryckt motsvarar SGI:n det belopp personen har intjanat det
senaste aret. FOr arbetslosa utgar dock sjukpenning om hogst 465 kr/dag, 4
kap. 4 8 AFL. Det finns ingen lagstadgad grans for hur lange en person kan
erhalla sjukpenning. Det ar Forsakringskassan som utifran bl a lakarintyg
och yttrande fran forsékringslakare bedomer ratten till sjukpenning utifran
den forsdkrades arbetsformaga hos arbetsgivaren och senare dven pa hela
arbetsmarknaden. Liksom arbetsloshetsforsakringen kan sjukpenningen ga
forlorad om man inte accepterar ett arbete som motsvarar arbetskapaciteten.
Det samma galler vid végran att samverka till rehabilitering.

2.4.3 Arbetsloshetsersattning

Som arbetslés har man ha ratt till inkomstbortfallsersattning eller
grundersattning enligt lag (1997:238) om arbetsléshetsforsakring forutsatt
att vissa rekvisit ar uppfyllda. Efter regeringsskiftet 2006 foreslog
regeringen i en proposition, En arbetsloshetsforsakring for arbete**; en rad
andringar vad galler arbetsloshetserséttningen. De tidigare bestdimmelserna
anges nedan kursiverade och inom parantes.

For inkomstbortfalls- och grundersattningen krévs att man under en ramtid
av tolv manader omedelbart fére arbetsloshetens intrade haft forvarvsarbete
i minst sex manader och utfort arbetet under minst 80 (70) timmar per
kalendermanad, alternativt haft forvarvsarbete i minst 480 (450) timmar
under en sammanhangande tid av sex kalendermanader och utfort arbetet
under minst 50 (45) timmar under var och en av dessa manader, 12 § ALF

1402007 &r basbeloppet 40 300 kr.
Y1 Prop. 2006/07:15.
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(arbetsvillkoret).*** Fér att ha kvalificera sig for inkomstbortfallsersattning
kravs dessutom att man varit medlem i arbetsloshetskassan de senaste tolv
manaderna och att man uppfyllt arbetsvillkoret efter det senaste intradet, 7 §
och 12 8 2 st ALF.

Vidare kréavs for ersattningen att man ar tillganglig for arbete och ar beredd
att ta ett arbete som arbetsldshetskassan anser lampligt, 9 § 1 och 2 pp ALF.
Ett arbete anses lampligt sa lange man kan ta sig dit inom rimlig tid och till
skalig kostnad. Om arbetsplatsen ligger langre bort anses det dock
fortfarande lampligt om det finns boende att tillga pa orten.'*?

Ersattning utgar i 300 dagar. Darefter kravs det att man pa nytt uppfyller
arbetsvillkoret for att bli beréttigad en ny erséttningsperiod om inte
arbetsférmedlingen beviljar ytterligare 300 dagars ratt till ersattning, 22
ALF. Den inkomstgrundande ersattningen uppgar till 80 % av tidigare
inkomst, dock max 680 (730) kr per dag, 4 § FALF.'* Efter 200 dagars
ersattning sanks 80%-sparren till 70% och fran och med dag 301 ar gransen
65% av tidigare inkomst. Grundersattningen utgar med 320 kr per dag, 4 §
FALF (1997:835).

Personer som inte samarbetar med arbetsloshetskassan kan utforsakras.
Exempel pa detta & nar man tackar nej till erbjudande om arbete tre
ganger *° eller pd annat satt inte samarbetar med arbetsférmedlingen.
Regeringen vill aven inféra en ”dagsbot” for passivt arbetslésa som innebér
att de kan g& miste om en dagsersattning.'*® Varje arbetsldshetsperiod inleds
for 6vrigt med fem karensdagar, 21 § ALF.

En person kan stangas av fran arbetsloshetsersattningen om han frivilligt har
avslutat sin anstéllning eller fatt sluta pa grund av “otillborligt uppforande”,
43 § ALF. Vid otillborligt uppforande &r avstdngningen 60 dagar. Vid egen
uppsagning eller franvaro fran arbetsmarknadspolitiskt atgardsprogram kan
man stangas av fran ersattning i 45 dagar.

Arbetsloshetskassorna organiseras av fackforeningarna och
fackmedlemmars medlemskap 1 arbetsloshetskassorna ar som regel
obligatoriskt.**” De som 6nskar sta utanfor facket kan ansluta sig till enbart

142 Eore &rsskiftet 2006/07 kunde arbetsvillkoret erséttas med studerandevillkoret som
innebar att om man sttt till arbetsmarknadens forfogande i 90 dagar under en ramtid av tio
manader efter avslutade studier hade man ratt till arbetsloshetsersattning, se tidigare 18 §
lag (1997:238) om arbetsldshetsforsakring.

3 http://www.ams.se/go.aspx?A=59989 2007-02-27. Fér narvarande kan man begransa
arbetsstkandet geografiskt de forsta 100 dagarna i arbetsldshet. | ett pressmeddelande
samma dag som denna uppsats lades fram lade regeringen en proposition dar denna ratt
slopas, se prop. 2006/07:89 Ytterligare reformer inom arbetsmarknadspolitiken m.m.

144 Eor berakning se 25-26 §§ ALF. Baseras pa de senaste 12 (6) ménadernas inkomster.
For ratt till det hogsta beloppet kravs en tidigare manadsinkomst om 20 075 kr.

145 Férsta gangen satts ersattningen ned med 25 % i tta veckor och andra gdngen kan
erséttningen sattas ned med 50 % ytterligare tta veckor.

146 http://www.svd.se/dynamiskt/inrikes/did_14052065.asp 2006-11-16.

147 1998 inrattades en oberoende arbetsldshetskassa som stér dppen for alla arbetstagare och
foretagare, Alfa-kassan.
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arbetsloshetskassan men daven det &r frivilligt. Regeringen skall dock tillsétta
en utredning med syfte att se hur en obligatorisk arbetsldsforsakring skall
genomforas.'*®

148 http://www.regeringen.se/sb/d/2623/a/14446 2006-10-31.
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3 Den danska regleringen

3.1 Dansk arbetsratt

Som askadliggjorts i den historiska aterblicken skiljer sig den svenska och
danska regleringen &t i sin utformning. Medan Sverige har en
anstallningsskyddslag som omfattar alla arbetstagare saknar Danmark en
sadan generell skyddslagstiftning och eventuellt skydd aterfinns istallet i
kollektivavtal eller i lagar for specifika arbetstagarkategorier. Da systemet
kan vara frammande for lasaren foljer en kort introduktion till hur det
danska regelsystemet ar uppbyggt och vilka olika kategorier av arbetstagare
som finns.

3.1.1 Det danska systemet

Det danska systemet kan sdgas utgOras av en partstyrd konsensusmodell.
Regleringen vilar alltsa i hog grad pa arbetsmarknadsparternas
Overenskommelser dar avtalsreglering, praxis och kutym dar de viktigaste
rattskallorna. Detta tydliggors i aldre rattskallor s& som Normen*®, men
idag finns ocksa nyare reglering i lag till foljd av olika EG-direktiv. Detta
har gjort att dansk arbetsrétt har beskrivits som mycket heterogen med en
rad specialregler for olika personer och situationer.®

3.1.1.1 Huvudavtalet mellan DA och LO

Av de kollektivavtal som finns bor Huvudavtalet (Hovedaftalet) mellan DA
och LO ndamnas da detta kommit att spela en sarskild roll. Avtalet som
ingicks 1960 har kommit att tjana som forebild for avtal inom flertalet andra
omréden pa arbetsmarknaden.’* Arbetsdomstolen har uttalat att flertalet av
bestammelserna i Huvudavtalet ar att anse som allmédnna rattsgrundsatser
och det har darfér kommit att kallas “kollektivavtalslagen” i doktrin.*? For
nérvarande omfattas ca 500.000 arbetstagare och arbetsgivare av
Huvudavtalet.'*®

3.1.2 Kategorier av arbetstagare

3.1.2.1 Funktionarer

Funktiondrer (funktionzrer) ar den I6ntagargrupp vars anstéllning regleras
utforligast i lag och den grupp som atnjuter storst anstallningsskydd. Det
kan darfor vara av stor betydelse for arbetstagaren huruvida han innehar

149 Bverenskommelse med regelverk for fackliga strider frn 1908.

150 Nielsen, Laerebog i arbejdsret, s. 21 och 25.

131 Kristiansen, Grundlaeggende arbejdsret, s. 31. Avtalet reviderades senast 1993.
152 Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 26 och 38.

153 Uppgift i e-post frén Anton Gramstrup Larsen, DA, 2007-02-14.

39



funtionarstatus eller inte. Vilka som omfattas av funktionarloven (FUL)
raknas upp i lagens portalparagraf. Upprakningen &r emellertid inte
yrkesspecificerad utan anger endast fyra kategorier. Den forsta kategorin
utgdrs av handels- och kontorsanstallda som innehar arbetsuppgifter som &r
att hanfora till kop och forsdljning. Den andra kategorin bestar av
arbetstagare inom tekniska och kliniska arbeten som inte &r att anses som
hantverkare eller industriarbete. Den tredje kategorin utgdrs av de som till
vasentlig del utfor arbete likt de tva forsta kategorierna och den sista
kategorin utgors av arbetstagare som uteslutande eller till en vésentlig del
star i arbetsledande stallning. Praxis ar omfattande vad galler fragan om
anstéllda omfattas av FUL.

Funktionarsregleringen omfattade ursprungligen framst yrkesgrupper av
intellektuell karaktar, vanligtvis privata tjanstemén. Funktionarerna kom
emellertid snabbt att utgbras av en bredare krets av arbetstagare och
okvalificerade uppgifter ar i sig inget hinder for att omfattas av FUL.'** Det
avgorande for att betraktas som funktionar ar alltsa inte vilken utbildning
man har eller vilken kompetens man besitter utan vilka arbetsuppgifter man
utfor, dven om utbildningen i bevishdnseende kan spela viss roll.*

Typiska funktionarer som hor till den forsta kategorin &r butiksbitraden och
for dessa rdder sallan tvekan om funktionarsstatusen.'® Det finns dock
arbeten dar forsaljning ingar som ett led i arbetsuppgifterna och statusen
darfor inte ar lika given. Exempel pa arbete som ar relaterat till forsaljning
och som darfor hor till den forsta kategorin av funktiondrer &r
butiksdekoratorer.™’

For anstallda inom restaurangbranschen avgors statusen av om mat och
dryck serveras pa plats eller ar avsedd fér avhamtning. I de sistndmnda fallet
ar det namligen forsaljningen som utgdr det vésentliga i arbetet och
funktionarsstatus foreligger medan utgangen blir den motsatta for en
servitor.™®

Det skall papekas att lagerarbetare generellt inte tillnor lontagargruppen
funktionérer. For de lagerarbetare dar de typiska lageruppgifterna ar av
underordnad betydelse jamfort med uppgifter som att sammanstélla
bestéllningar och svara i telefon etc. skall dessa dock betraktas som
funktionarer. ™

Kontorsanstéllda utgdr huvudgruppen av funktionarer och vad som utgor
kontorsarbete skall tolkas extensivt. Exempelvis betraktas jurister och

15% Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 32.
155 Se U 1984.626 VL nedan.

1% Andersen, Funktionarret, s. 27 ff.

17 Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 50.
158 Nielsen, Funktionarloven, s. 45.

159 Andersen, Funktionarret, s. 58.
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ekonomer som kontorsanstallda.’® En yrkesgrupp som daremot inte anses
rymmas inom definitionen for kontorsarbete ar journalister.'®*

Inom tekniska arbeten brukar man som riktmérke for att bedéma vilka som
utgor funktionérer se till om arbetet kan likstéllas med de kontorsarbetande
funktiondarerna vad galler svarighetsgrad. Vanligtvis indikerar en
yrkesutbildning inom omradet att funktionarstatus &r fér handen.
Arbetsuppgifterna skall dock kréva betydligt mer &n en larlingsutbildning
(erhvervsuddannelse). Typiska exempel pa funktionarer i denna kategori ar
ingenjorer, arkitekter och veterinarer.'®?

Med kliniska arbeten &syftas framst lakare och sjukskéterskor. Aven
assistenter till dessa rdknas som funktionérer, dock inte de inom hemtjansten
da deras huvudsakliga uppgifter ar att hanfora till hushallsarbete och inte
kliniska sysslor.*®

Bedomningen om vilka som tillhér den tredje kategorin skall inte goras
utifran en kvantitativ bedomning utan fran en kvalitativ avvagning. Det
innebdr att det vasentliga ar inte hur stor del av arbetstagarens arbetstid som
bestar av arbete liknande de tva forsta kategorierna av funktionarer utan
istallet vilken betydelse inslagen har. Som exempel kan ndmnas en slaktare
som ansvarar for, men inte &ger, butiken dar kottet séljs. Slaktaren anses
vara funktiondr daven om hans huvudsakliga sysslor hor till slakten eftersom
forsaljningen utgor ett nddvandigt inslag i anstallningen.’® Ett exempel i
praxis pa arbetstagare med kombinerade arbetsuppgifter som ansetts
inkluderas i funktionarsbegreppet ar en distributér som fick provision
beroende pa hur mycket affarerna salde av de produkter han levererade.
Ratten menade vid en sammantagen bedémning med beaktande av att hans
marknadsforande uppgifter sa som att placera produkterna i butikerna pa ett
séljande sétt stod i forgrunden av korningen. Detta gjorde att han var att
betrakta som funktionar. Rétten konstaterade ocksa att hans utbildning och
avloning pekade pé detta.*®

Liksom beddmningen vad galler den tredje Kkategorin skall daven
bedémningen av vem som star i arbetsledande stallning goras utifran ett
kvalitativt synsétt. Det racker inte att arbetstagaren kontrollerar arbetet utan
han skall ha egna befogenheter vad galler att exempelvis anstélla och sdga
upp andra arbetstagare.*®°

180 Njjelsen, Leerebog i arbejdsret, s. 322.

161 Se U 1940.1091 SH.

162 Hasselbalch, Arbejdsret, s. 131.

183 Andersen, Funktionarret, s. 64.

184 Hasselbalch och Jacobsen, Labour law Denmark, s. 52.
165 1984.626 VL.

186 Nijelsen, Funktionarloven, s. 54.
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3.1.2.1.1 Undantag i FUL

Fran FUL undantas vissa grupper av arbetstagare sa som statliga tjansteman
och anstéllda inom grundskolan aven om dessa i och for sig faller inom
ovanstaende definitioner, 1 § FUL.

For de som utfor typiskt funktiondrsarbete men ar anstallda hos
bemanningsforetag och utfor arbetet pa bestéllning av bemanningsforetagets
klienter innebar det att ndgon anstallningsrelation mellan arbetstagare och
klierﬁwinte foreligger och darfor omfattas inte arbetstagaren av FUL, jmf 1 8
2 st.

Slutligen skall poédngteras att en forutsattning for samtliga kategorier av
funktiondrer &r att man arbetar minst atta timmar per vecka for att omfattas
av reglernai FUL, 1 8.

3.1.2.1.2 Avtalad funktionarsstatus

Det finns i dansk lagstiftning ingenting som hindrar att parterna avtalar om
att den anstéllde skall betraktas som funktiondar d&ven om han inte uppnar
funktionarsstatus enligt lagen. Sadana bestammelser hittas framst i
kollektivavtal, men finns &ven i enskilda anstallningsavtal. Vid tvist om vad
parterna har avsett med en funktionarsklausul har det i praxis slagits fast att
21 § FUL inte ar tillamplig i sadana fall, d v s det ar tillatet att avtalet
avviker fran FUL trots att det ar till nackdel for den anstéllde. For de fall
anstallningsavtalet refererar till specifika bestammelser i FUL galler
statusen endast dessa bestammelser.*®®

3.1.2.2 Larlingar

En annan kategori av arbetstagare ar larlingarna (elever) vars regler
aterfinns i erhvervsuddannelsesloven (EUL). Laérlingarna skall dels
genomfdéra en utbildning och dels utféra praktiskt arbete. Arbetet skall
normalt inte Gverstiga 80 veckor av den totala utbildningstiden om fyra ar.
Det &r den praktiska delen som regleras i EUL. Om det finns géllande
kollektivavtal pa arbetsplatsen for den yrkesgrupp praktikanten ingar i skall
dessa i mojligaste man gélla aven praktikanten, jmf 56 § EUL.

3.1.2.2.1 Grundlarlingar

En annan grupp av larlingar ar de sa kallade grundlarlingarna
(erhvervsgrunduddannelseelever) som likt larlingarna ovan genomgar en
larlingsutbildning (erhvervsgrunduddannelse). Utbildningen bestar av en
kortare praktisk utbildning som liknar upplégget for larlingar enligt EUL.
Utbildningen omfattar emellertid endast tva ar och tyngdpunkten ligger pa

167 Se dock U 1996.946 SH dér arbetstagaren hade arbetat inom samma verksamhet i tre ar
och pa den grunden ansags erhallit funktionarsstatus.
168 Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 56.

42



det praktiska arbetet, 3 8§ erhvervsgrunduddannelseloven (EGUL). Till
skillnad frdn den vanliga larlingsutbildningen kan alla arbetsplatser
godkannas for EGUL-uthildningen, dven sadana som ar for sma for att
kunna ge ndgon utbildning i egentlig mening. Om inte 16n och arbetsvillkor
ar sérskilt avtalade skall sedvanlig 16n och villkor for yrket gélla, 6 § 2 st
EGUL. Grundlarlingar omfattas av EUL nér inte anstéllningsavtalet stadgar
annorlunda.*®®

Grundlarlingsplatserna skall fordvrigt betraktas som en del i atgardsprogram
for unga arbetslosa da utbildningsministern kan forbjuda att arbetsplatser
anstaller personer under 18 ar som inte genomgar en uthildning enligt
EGUL for att sakra att det finns utbildningsplatser att tillga, 44 § EGUL.

3.1.2.3 Medhjeelpare

Medhjalpare ar hushallsarbetare eller personer som arbetar inom lantbruk
med kost eller logi som del av 16nen, 1 8 medhjalperloven (MHL). Arbetet
skall inte krava nagon yrkesutbildning. Lagen reglerar till stor del fragor
som ocksa aterfinns i FUL och for yrkesgrupper som kan likstallas med
medhjealpere fungerar MHL som végledande och spelar darfér en stor roll i
dansk arbetsratt trots dess att den direkta malgrupp &r mycket begransad.*”
For de arbetstagare som omfattas av bade MHL och FUL har FUL
foretrade. '™

3.1.2.4 Tjansteman inom stat och kommun

Offentliganstéllda tjansteman ar som visats ovan exkluderade fran FUL.
Dessa atnjuter emellertid ett liknande anstallningsskydd genom
tjensmandsloven och kommunale tjenstemandsregulativer som har likstéllt
innehall. Specialregleringen av dessa tjansteman innebar bl a att vissa
forvaltningsrattsliga principer skall beaktas i frdga om anstéallning och
uppsagning. Vidare regleras diverse foreningsrattsliga fragor i lagen.

3.1.2.5 Ovriga

For de arbetstagare som faller utanfor de ovan beskrivna grupperna bestams
arbetsforhallandena utifran tolkning och utfyllnad av det individuella
kontraktet och utifran Ovriga arbetsrattsliga lagar. Sa ar ofta fallet for
faglerte och ufaglaerte. 1> Faglaerte har till skillnad fran ufaglerte
genomgatt en larlingsutbildning men skillnaden saknar i princip juridisk
betydelse. '”® Yrken med faglerte och ufaglerte ar sd kallade typiska
arbetaryrken inom hantverk och industri sa som exempelvis murare,
fabriksarbetare, turistguide och lokférare.

169 Hasselbalch, Arbejds- og ansattelsesret, s. 88.

170 Hasselbalch, Arbejdsret, s. 135.

71 Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 57.

172 Nielsen, Laerebog i arbejdsret, s. 321.

173 skillnaden kan dock vara intressant i fraiga om den kvalitativa flexibiliteten, se
Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 61.
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De flesta anstéllningsavtal pd marknaden ticks dock av kollektivavtal. Vid
en utfyllnad av det enskilda anstéllningskontraktet lagger man dessutom ofta
de regler som anvénds pa motsvarade anstallningsforhallanden till grund for
tolkningen s& som kollektivavtal, FUL och MHL.*"

3.2 Anstallningsformer

3.2.1 Inledande kommentarer

Danmark har relativt fa bestimmelser om anstéllningsformer. Trots detta &r
det med europeiska matt matt en relativt liten del av den danska
arbetskraften som &r anstalld for viss tid. '™ Fér funktiondrer har det
emellertid lange funnits sarskilda regler for tidsbegrénsade anstallningar.
Sedan 2003 finns &ven en lag om tidsbegrénsade anstallningar, lov om
tidsbegranset ansattelse, vilken utgdér en implementering av EG:s direktiv
1999/70/EG om ramavtalet om visstidsarbete. Liksom i svensk rétt kan en
tidsbegransad anstéllning inte avbrytas i fortid satillvida parterna inte har
avtalat om detta eller nagon gor sig skyldig till grovt kontraktsbrott.

3.2.2 Tillsvidareanstallning

Det forutsatts som sagt i dansk ratt att man kan anstélla ndgon for en
begransad period eller for ett visst andamal*’® men huvudregeln &r att en
anstallning galler tillsvidare. Om tvist uppstar huruvida en tidsbegransad
anstéllning har ingatts galler darfor allmanna bevisregler, d v s den som
havdar att en annan typ av anstallning &n den sedvanliga har bevisbdrdan for
det. | vissa branscher foreligger en presumtion for tidsbegrénsade
anstallningar s& som i bygg- och anlaggningsbranschen.!”” Medhjalpare ar
ett annat exempel pa arbetstagare som ofta anstalls for viss tid.

3.2.3 Tidsbegransade anstallningar

3.2.3.1 Lagen om tidsbegransade anstallningar

Det ovan refererade ramavtalet kan implementeras antingen genom att skapa
regler som kréver att upprepade tidsbegransade anstallningar kan motiveras
pa objektiv grund eller genom att stalla upp begrasningar i tid eller antal for
hur tidsbegransade anstallningar far brukas. Danmark har valt den forsta
modellen. Direktivet kan dock implementeras dven genom kollektivavtal sa
lange det lever upp till direktivets minimikrav, 2 8. Det innebér att vissa
grupper pa arbetsmarknaden kan omfattas av regler utifran begransningar i

174 Hasselbalch, Arbejdsret, s. 136 f.

75 Arbetsmarknad & Arbetsliv, Tidsbegransade anstéllningar, nr. 3-4 2003 s. 231,
Eriksson och Jensen.

176 e 1 § 4 st. FUL, medhjlperloven 3 och 11 §8, tjenstemandsloven 28 § 2 st, och
facklig praxis.

17 Hasselbalch, Arbejds- og ansattelsesret, s. 97.
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tid eller antal. Vidare finns en specialregel for forskare och larare vid
statliga institutioner som stadgar att en tidsbegransad anstéllning far fornyas
hogst tva ganger for dessa yrkesgrupper, 5 §.

Grundbulten i lagen utgdrs av femte paragrafen som stadgar att upprepade
visstidsanstallningar &r godkénda endast om det finns objektiv grund for
dem. Exempel pa sadana objektiva godtagbara grunder &r sjukdom och
foraldraledighet eller att man inte hunnit avsluta den arbetsuppgift man
anstalldes for, 5 8. Det kan ocksa tankas att sdsongen visade sig vara langre
an man forst raknat med. Ramavtalet ar medvetet utformat sa att tidsbundna
anstallningar skall kunna nyttjas i Dbranscher dar det passar
arbetsmarknadsparterna.

For att det skall réra sig om en upprepning av samma anstéllning kravs att
anstallningarna ar nara forbundna i tiden. Huruvida sa ar fallet bestams
utifrdn branschsedvanja. }™® Sasongsanstéliningar anses dock aldrig falla
under begreppet.'”® Observera alltsd att lagen inte omfattar den forsta
tidsbegrénsade anstallningen som parterna avtalar, 1 8. Det betyder att det
star arbetsgivaren fritt att anstalla alla nyanstallda for en begransad
tidsperiod vid anstallningens ingaende.

5 § lov om tidsbegranset ansazttelse kan nédrmast ses som en kodifiering av
praxis da domstolarna inte heller fore lagens tillkomst har tillatit flertalet
upprepade tidsbegransade anstallningar dar syftet varit att kringga
uppsagningstider.*®

En universitetslektor som hade fatt sin tidsbegransade anstéllning forlangd
flertalet ganger mellan 1979-1984 menade att han hade ratt till varsel om
uppsagning innan den sista forlangningen lépte ut. Han grundade kravet pa
det faktum att de vid den tidpunkten inte hade varit mojligt att utifran FUL:s
regler avtala om flera pa varandra l6pande tidsbegransade anstallningar som
det har var fragan om utan att uppsagningsreglerna hade blivit gallande.
Mellan parterna géllde emellertid endast ett kollektivavtal med vissa
hanvisningar till FUL, men utan begransning att inte kunna frantrada FUL:s
regler genom avtal och praxis. Domstolen stallde sig dock frdgan om man
utifran den grund att det rérde sig om en sa pass lang anstallningstid kunde
stalla krav pa varsel. Ratten fann dock att anstdllningarna hade varit
befogade utifrn objektiva grunder och tillvagagangssattet ansags inte vara
ett kringgdende av reglerna och darmed fanns ingen ratt till
uppsagningstid. **  Man har alltsd redan fore lov om tidsbegraenset
ansattelses ikrafttradande i praxis konstaterat att det ar anledningen till
anstallningen och inte dess langd som ar av betydelse.

178 Bemarkningerne til lovforslagets § 5, L 202, Folketingstidende 2002-03, tilleg A s.
6274.

79 Kristiansen, Grundlaeggende arbejdsret, s. 284.

180 Kristiansen, Grundlazeggende arbejdsret, s. 284.

181 Fv 11.12.1986.

45



3.2.3.2 Funktionarer

3.2.3.2.1 Tillfallig anstallning

D& lov om tidsbegraenset ansattelse omfattar aven funktionarer fick
utformningen av FUL andras vid EG-direktivets implementering. Andringen
innebar att tillfallig anstéllning (midlertidig ansaetellse) av funktionarer
forkortades fran tre till en manad, 2 § st 4 FUL. Tillfallig anstallning ar en
anstallningsform for funktiondrer som med fordel kan nyttjas da
arbetsgivaren inte vet exakt datum for anstallningens upphérande men da
den inte skall pagd mer an en manad. Anstillningen innebar att
arbetsgivaren inte behdver iakttaga nagon uppsagningstid. En funktionars
forsta anstallningsmanad utgor inte per automatik en tillfallig anstallning
utan det krévs att den anstallda ar medveten om att anstillningen ar av
tillfallig karaktar. Att anstallningskontraktet benamner den anstallde som
vikarie, avlosare eller extrahjalp racker dock i bevishanseende.'®?

En student som hade fatt anstéllning pa ett kontor sades upp tre dagar senare
utan varsel. Strid mellan parterna uppkom om anstallningen var av tillféllig
karaktar eller inte. SH domde till arbetsgivarens fordel da det var rimligt att
anta att anstallningen var tillfdllig medan Hgjesteretten démde till
studentens fordel eftersom skriftligt avtal saknades och arbetsgivaren darfor
inte kunde visa vad parterna hade avtalat.'®® Utgangen blev den motsatta for
en kvinnlig sekreterare som fatt anstdllning pd en advokatbyra.
Anstallningen var ett foraldravikariat som forvantades vara ett halvar med
eventuell mojlighet till forlangning. Kvinnan sades emellertid upp redan
efter knappt tre veckor. Detta ansags inte lagstridigt utan omfattades av
reglerna i 2 8 4 st FUL i och med att anstallningen varat mindre &n tre
manader. %

Om en tillfallig anstallning fortskrider efter manaden I6pt ut trader vanliga
uppsagningsregler in och vid berdkning av sammanlagd anstéllningstid skall
aven den tillfalliga anstallningen raknas in.*®

3.2.3.2.2 Tidsbegréansade anstallningar for funktionarer

Vad galler forlangning av tidsbegrénsade anstallningar hanvisas i 1 8 5 st
FUL till 5 8 lov om tidsbegraenset ansettelse. Det innebar saledes att det ar
mojligt att upprepade ganger forlanga tidsbegransade anstallningar, liksom
for andra lontagargrupper, om det finns objektiv grund for forlangningen.
En sadan ordning gallde emellertid redan tidigare och i praxis finns exempel
pa dar upprepade forlangningar har indikerat att det rort sig om kringgaende
av FUL:s regler och pa den grunden underkants, d v s vanliga
uppséagningsregler har ansetts géalla.

182 Hasselbalch, Laerebog i ansettelsesret og personaljura, s. 235.
183U 1954.29 H.

184 U 1988.591 VL. Aldre FUL.

185 Hasselbalch, Tidsbegraenset anszttelse, s. 82.
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Liksom vid tillfallig anstallning galler att om anstéllningen fortsatter efter
den angivna tiden galler FUL:s vanliga uppsagningsregler i 2 8§ 2 st.
Forarbetena medger dock en viss kortare forlangning av anstallningen om
det ror sig om en reell avveckling av arbetet.*®

3.2.3.2.3 Provanstallning

FUL tillater provanstéllning i upp till tre manader, 2 § 5 st. Det kravs dock
att parterna uttryckligen har avtalat om en prévotid. Under provotiden kan
arbetsgivaren sdga upp den anstéllde med 14 dagars varsel. Reglerna om
provanstallning galler emellertid inte automatiskt de tre forsta manaderna i
en anstallning och i ett fall med avtalad anstélining om ca tre och en halv
manad gallde saledes vanliga uppsagningsregler dven om arbetsgivaren sade
upp den anstallde efter redan tva veckor.

3.2.3.3 Statliga tjansteméan

For statliga tjansteman under tjenestemandsloven finns  tva
anstéllningsformer  utver tillsvidareanstallning, 2 8. Dessa é&r
provanstallning och anstalld pa sa kallat aremal. Provanstéllningens tid kan
variera, 6 8, men under de forsta sex manaderna kan uppséagning ske med 14
dagars varsel, 33 8. Anstdllning pd aremal kan sdgas utgbra en sorts
visstidsanstallning da anstallningen bestams till en tid om tre till sex ar med
mojlighet till forlangning tva ganger, 33 ¢ 8.

3.2.3.4 Arbetstagare Over 67 ar

Att sdga upp ndgon pa grund av alder ar i dansk ratt att hanfora till
uppsagning pa grund av personliga skal. Da folkpensionen trader in vid 67
ars alder ses detta emellertid som samhallets uppfattning av normal
pensionsalder och uppsagning av nagon over 67 ar anses vanligtvis vara
sakligt grundad darav. Om arbetsgivaren vanligtvis later personer arbeta
kvar langre, exempelvis till dess de fyllt 70 ar kan det dock anses osakligt
att saga upp en arbetstagare redan vid 67 ars alder. En sjokapten sades upp
da han uppnatt pensionsalder vilket ansags sakligt forst efter beaktande av
"allman hansyn till tjansten”.*®® Det finns & andra sidan inget som hindrar
att arbetsgivaren uppstéaller en lagre alder &n 67 som den normala
pensionsaldern vid foretaget.'®

3.3 Anstallningsskydd

3.3.1 Inledande kommentarer

Liksom i de Ovriga nordiska landerna skiljer man i dansk doktrin pa
uppséagning p g a arbetsbrist och uppségning hénforlig till arbetstagarens

186 Bet, 1947 s. 39.

187 3¢ U 1995.660 H.

188 U 1985.626 SH.

189 Nielsen, Funktionarloven, s. 154 f.
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person. Det finns emellertid inget generellt krav pa att uppsagningen skall
vara sakligt grundad. | de flesta kollektivavtal och i vissa speciallagar
stadgas dock att uppségningen skall vara sakligt grundad (rimlig grund).
Kravet pa att en uppsagning skall vara saklig har sitt ursprung i DA och
LO:s huvudavtal men har inforts i majoriteten av alla kollektivavtal och
finns for funktiondrers vidkommande i 2 b 8§ FUL. For offentliga
arbetsgivare utgor saklig grund dessutom en allméan forvaltningsrattslig
princip.’®® Huruvida kravet kan ses som en allman rattsgrundsats, se 3.3.5.
Beddmningen av vad som utgdr saklig grund enligt 2 b § FUL
overensstammer i huvudsak med beddmning utifran LO/DA:s huvudavtal.

3.3.1.1 Kvalifikationstid

Aven om man tacks av lag eller kollektivavtal som kréaver saklig grund for
uppsagning kravs att man har uppnatt en viss kvalifikationstid for att en
uppsagning skall kunna angripas utifran saklig grund. For funktionarers del
stadgas i 2 b § att den anstallde skall vara minst 18 ar och ha varit anstalld i
minst ett ar for att omfattas av saklig grundskyddet. For offentliganstallda
respektive de flesta privatanstallda ar motsvarande kvalifikationstid atta
respektive nio manader. ***  Har anstillningen foregétts av en
visstidsanstallning som har forlangts skall den forsta anstallningstiden
raknas in i kvalifikationstiden.'®

3.3.2 Arbetstagarfallen

Utover de forbud mot uppsagningar som finns angivna i specifika lagar sa
som facklig verksamhet etc. saknas det angivet i lag och kollektivavtal vilka
grunder som utgor saklig grund for uppsagning. Vad som kan anses sakligt
bedoms utifran en helhetsheddmning i det enskilda fallet. Det skall ocksa
goras en avvagning avseende vem som drabbas hardast beroende pa om
anstaliningen kvarstar eller inte.'*

Faktorer som vdags in i helhetsbeddmningen dar: anstallningstid, utfardade
varningar, om en mindre ingripande atgard hade varit befogad och om
liknande beteende brukar accepteras pa arbetsplatsen.

Anstallningstiden &r i forsta hand av betydelse i arbetsbristfallen men kan
aven spela viss roll i arbetstagarfallen. Exempelvis har varningar ansets vara
av extra stor betydelse vid lang anstéllningstid. Detta poangterades sarskilt i
ett fall dar en kassdrska med elva ars anstillning blev uppsagd utan
forvarning efter att ha 6vertratt reglerna for personalinkép.'®* Vidare stalls
storre krav pa omplaceringsforsok for de med langre anstéllningstid, se
3.3.2.2.

190 Hasselbalch, Laerebog i ansettelsesret og personaljura, s. 246 f.
191 Nielsen, Leerebog i arbejdsret, s. 411.

192 Hasselbalch, Tidsbegranset anszttelse, s. 83.

193 Hasselbalch, Laerebog i ansettelsesret og personaljura, s. 252.
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Om kritiken mot arbetstagaren galler hans satt att skota arbetet generellt
kravs patalande av arbetsgivarens ogillande innan uppsagning sker.™

Med mindre ingripande atgarder syftas i forsta hand pa omplacering och
vidareutbildning. Darmed inte sagt att arbetsgivaren ar skyldig att omplacera
en arbetstagare han vill sdga upp p g a av personliga skal, se 3.3.2.2.1%°

Betraffande utfardande av varning har det ansetts nddvandiga i fall da
arbetsgivaren har latit ett visst beteende fortga utan att klarlagga vad som
galler for anstallningen. Utgangen i ett fall dér en anstélld blev uppsagd p g
a upprepade forseningar trots att liknande beteende var vanligt
forekommande bland hennes kollegor blev darfor att uppsagningen ansags
osaklig.*” Utgdngen blev den motsatta i ett fall dar den anstallde anlande en
och en halv timme for sent, vilket alltsa rackte for uppséagning eftersom
arbetstagaren flertalet ganger hade blivit varnad bade muntligen och
skriftligen om féljden om beteendet fortgick.*®

Det kravs ytterligare att man vid en uppséagning kan forklara varfor man inte
foljt foretagets vanliga tillvagagangssétt i en viss situation. Exempelvis
sades en larling vid en bank upp trots att man inte introducerat honom i
arbetet lika lang tid som var bruklig vid foretaget. Uppsagningen ansags inte
saklig da man frangatt bankens egna praxis.

De faktorer som ligger till grund for uppsagningen skall dessutom alltid
kunna goras for sannolika.?® I ett fall dér arbetsgivaren inte kunde visa att
daliga forséljningsresultat berodde pa saljaren kunde han inte heller sagas
upp pa den grunden.?*

Arbetsgivaren far inte vanta med att agera nar han vill sdga upp nagonp g a
personliga skal. Betanketid om en manad fran det att den handelse som
ligger till grund for uppsagningen skedde har dock ansetts skaligt.

3.3.2.1 Exempel pa arbetstagarfall

3.3.2.1.1 Samarbetssvarigheter

Folketingets Ombudsman (Justiticombudsmannen) har uppstallt fyra
generella regler fér vad som géller vid uppsagning p g a
samarbetssvarigheter bland  statsanstallda. For det forsta skall
samarbetssvarigheterna ha inverkat pa arbetets utférande. For det andra skall
problemen tillskrivas den som sdgs upp, inte dennes kollegor. Ytterligare

%0 197754 H.

1% Hasselbalch, Laerebog i ansattelsesret og personaljura, s. 256.
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201y 1977.54 H.
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skall problemen l6sas med den minst ingripande atgéarden och slutligen skall
forekomsten av samarbetssvarigheterna vara stallda bortom rimligt tvivel %
Principerna anses emellertid allméngiltiga for hela funktionarsomradet.”®®

Ett brukligt satt att i forsta hand forsoka komma ratta med
samarbetssvarigheterna ar genom samtal. ***  Beroende pa ovriga
omsténdigheter kan det vidare anses skéligt att krdva att arbetsgivaren
andrar arbetsfordelningen om det kan leda till att samarbetssvarigheter
undviks.”®

Den som blir uppsagd p g a samarbetssvarigheterna skall som sagt anses
vara medansvarig for den uppkomna situationen.”®® Det racker dock i praxis
att man asamkat problemen indirekt. Saklig grund forelag da en arbetstagare
sades upp, inte p g a av hans otillrackliga arbetsinsats men da hans kollegor
for denna saks skull vagrade att samarbeta med honom.?"’

Vem som skall sédgas upp om flera kan hallas ansvariga for
samarbetssvarigheterna bedoms utifrdn arbetsgivarens fria skon. Mot
bakgrund av detta ansags det inte osakligt att séga upp en anstalld med 12
ars anstallning.”®®

Begreppet samarbetssvarigheter ticker i dansk ratt ett vitt omrade av
situationer. Att som arbetstagare hdnga upp sin l6nespecifikation pa
arbetsplatsen i ilska 6ver en lag bonus och vid tillsdgelse vagra att avlagsna
den har ansetts sortera in under samarbetssvarigheter med arbetsgivaren.
Uppsagning i sadant fall var saklig.?®® Dock skall poangteras att méttliga
samarbetssvarigheter mellan arbetsledning och anstéllda far talas.?*

3.3.2.1.2 Sakerhetsaspekter

Ibland kan samarbetssvarigheter dven anses utgora en sakerhetsrisk for
arbetsplatsen och dérav utgéra saklig grund for uppsagning.?*

Misstanke om brott kan ocksd medfora sékerhetsrisker. Exempelvis har en
dagmamma déar misstankar om att hon utnyttjat dagbarn sexuellt ansetts
skapa en sadan osakerhet for foraldrar att uppsdgning av kvinnan ansetts
saklig trots att pastiendena inte ledde till nagon straffrattslig sanktion.?*
Utfallet blev dock annorlunda i ett fall dér en offentliganstélld barnskdétare
(A) polisanmaldes for att ha utnyttjat ett av barnen sexuellt, efter vilket
ytterligare fyra anmélningar foljde. Polisutredningen ledde emellertid inte

202 FOB 1986.93. Fallet gallde en organist inom den danska folkkyrkan.
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till atal och A hade hela tiden personalens stod. Emellertid kom det darefter
nya anmalningar som ledde till misstanke om brott. Efter méten med bland
annat foraldrar sades A upp. Atalet ledde dock till friande dom och rétten
menade att A i och for sig hade ratt att atergd i tjanst men att detta
omojliggjordes av att foraldrarna inte litade pa A. Kommunen borde dock
enIithl?E)roportionalitetsprincipen ha omplacerat A vilket de inte hade
gjort.

| ett annat fall sades en mordmisstankt larare upp pa saklig grund p g a
misstankarna. Lararen stod atalad for att ha knivmordat sin sambo. 1 VL
frikandes hon i brist pa bevis. Da kvinnan var anstalld inom kommunen
holls enligt forvaltningsrattsliga principer partsforhor (partshgrt) med henne
vid uppséagningen. | forhoren erkdnde hon gdrningarna. Grunden for
uppsagningen var att hon inte langre atnjot kommunens fortroende da hon
inte l&ngre levde upp till den forvantade moralnormen (dekorum) som kan
kravas av en larare. Aven om fallet endast kan sigas innebara en
sakerhetsrisk indirekt (daligt inflytande pa de hon undervisar) illustrerar
fallet hur en friande dom kan utgora saklig grund for uppsagning.

Ett annat fall dar sékerhetsrisken beddmdes handlar om en
kommunalanstélld psykolog som hade underlatit att anmaéla fall av pedofili.
Saklig grund for uppsagning forelag da psykologen maste ha insett att
underlatelsen utgjorde en allvarlig omsorgsbrist. Vidare menade ratten att
hansyn méste tas till allmanhetens tillit till kommunens arbete.?*

3.3.2.1.3 Sjukdom

Det finns dven grunder som kan utgora saklig grund men som inte kan ligga
arbetstagaren till last sa som aldersbetingad olamplighet eller sjukdom.

Vad géller sjukdom ér tillstandet i sig inte grund for uppsagning men
daremot kan den franvaro sjukdomen medfor eller de men sjukdomen ger
och som leder till att arbetstagaren inte klarar av arbetet sa som tidigare
utgdra grund for uppsagning.

Exakt hur stor franvaron skall vara for att den skall kunna konstituera
uppséagning kan inte sagas med bestdmdhet men i praxis uttalas att den skall
vara storre dn for gemene man vid verksamheten eller att den medfor
betydliga men for verksamhetens drift.?*° Exempel p& nar sjukfranvaro har
utgjort saklig grund ar nar den uppgatt till i genomsnitt 57 franvarodagar per
&r under en elvadrsperiod.?!” En kvinna som hade 120 dagars sjukfranvaro
under ett ar ansags kunna sagas upp till foljd av franvarons omfattning.
Kvinnans franvaro berodde pa béckenlossning efter graviditet och i
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Overklagandet  prévades dven om  uppsagningen  stred  mot
likabehandlingsloven, vilket inte var fallet.?

Det skall i sammanhanget sagas att &ven om uppsagning p g a ett besked om
cancer i sig inte dr befogad kan en kortare franvaro utgéra saklig grund om
det kan konstateras att en atergdng till arbetet aldrig kommer att kunna
ske.?

Sjukfranvaron kan ocksa tankas leda till att man ar overflodig nar man
atergar i arbete. En sadan uppsagning anses saklig utifran reglerna om
arbetsbrist. ??°

Som tidigare ndmnts &r &ven de inskrankningar som sjukdomen medfor i
arbetet saklig grund for uppsagning. Tva fall kan tydligt illustrera skillnaden
mellan sjukdom och dess foljd. Bada fallen rorde chaufférer som led av
epilepsi. Hos den ena chaufféren var sjukdomen dock under kontroll medan
den andra ofta drabbades av anfall. Den forsta chaufférens sjukdom
medfdrde inte att uppsagning var befogad men vél den andres da anfallen
ansags utgora en sakerhetsrisk.?*

Sjukdom som beror pa grov oaktsamhet hos arbetstagaren kan vid langre
franvaro vara grund for avsked.??? For exempel pd s&dan sjukdom, se 3.5.2.
Det finns praxis fran 80-talet dar uppsagning p g a sjukdom har varit sakligt
grundad &ven om sjukdomen beror pa arbetet. Andersen menar dock att det
ar sannolikt att ratten hade kommit till ett annat domslut idag.??®> Ny praxis
stoder detta. Exempelvis har en uppsagning av en busschauffér p g a
sjukskrivning for ryggproblem orsakad av bussens korarsite ansetts
osaklig.?*

Aven om inte arbetsgivaren forelaggs rehabiliteringsansvar tycks det i
senare praxis krévas att arbetsgivaren forser sig med information om den
anstalldes tillstand innan han ségs upp. En uppsagning av en funktionar efter
fyra manaders franvaro saknade saklig grund da arbetsgivaren inte hade
forhort sig om hur 1&ng franvaron forvantades bli.??

Alkoholism och berusning pa arbetet anses utgora saklig grund for
uppsagning oaktat att alkoholismen orsakas av alkoholsjukdom.®%®

For de som inte omfattas av saklig grundskydd vid uppsagning blir fragan i
fall av franvaro p g a sjukdom om den kan anses utgora ett vasentligt
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kontraktsbrott och darmed grund for havning. | frdga om kortare franvaro
torde det knappast vara fallet.”’

For uppsagning av sjuka funktionarer se ocksa 120-dagarsregeln, 3.4.1.1.1.

3.3.2.2 Omplaceringsskyldighet

Omplaceringsskyldighet ingar inte som ett sjalvstandigt led i
saklighetsbeddmningen av en uppsigning. *%® Daremot  kan
omplaceringsmojligheter utgora ett del i en helhetsbedémningen av
uppsagningen.?®® For arbetsgivare inom den offentliga sektorn ingar dock
omplaceringsskyldigheten som en del av den forvaltningsrattsliga
proportionalitetsprincipen, d v s man skall inte tillgripa storre atgarder &n
behovligt. %

Omplaceringsforsok ar av sérskild betydelse for fall dar den anstéllde inte
har forsummat sina arbetsforpliktelser men dér arbetsgivaren vill séga upp
den anstallde pa grund av exempelvis samarbetssvarigheter.”**

Det foreligger dock ingen automatisk omplaceringsskyldighet vid sjukdom.
Till f8ljd av arbetstagarens anstallningstid kan det dock vara befogat.?** For
en arbetstagare som p g a av en arbetsrelaterad sjukdom inte langre kunde
utfora sina arbetsuppgifter ansags anstallningstiden om 18 ar medféra att
arbetsgivaren borde ha omplacerat den anstallde till annan tjanst, vilken han
skulle ha klarat efter en kort tids upplarning.?*®

Omplaceringen vid arbetstagarfallen galler endast lediga arbeten.?*

3.3.2.2.1 Tillrackliga kvalifikationer

Som konstaterats ovan i AN 1096.2003 ovan menar ratten att arbetstagaren
skulle ha omplacerats till uppgifter hon skulle ha behérskat efter en kortare
inskolning. En sadan upplarningstid far arbetsgivaren generellt tala vid
omplaceringar i sa val arbetstagarfallen som i arbetsbristfallen. I praxis finns
exempel pa dar man borde ha godtagit en arbetstagares upplarning av
dataprogrammet CAD, vilket skulle ta ca tva veckor, istallet for att ha
nyanstallt arbetstagare med kunskap i programmet.*> Att sdga upp ndgon
vid arbetsbrist istdllet for att vidta en omplacering p g a avsaknad av
truckkorkort var inte heller sakligt da det skulle ta en vecka att erhélla ett
sadant korkort.?*

227 Nielsen, Funktionarloven, s. 156.
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3.3.2.2.2 Rehabiliteringsansvar

Som foljd av att sjukdom utgdr saklig grund for uppsagning forelaggs
arbetsgivaren inget rehabiliteringsansvar. Som konstaterats ovan kan dock
anstallningstiden medfdéra en omplaceringsskyldighet.

3.3.3 Arbetsbristfallen

Dar det foreligger krav pa saklig grund vid uppsédgning anses arbetsbrist
generellt utgéra sadan grund. Det anses vidare inga i arbetsgivarens
ledningsratt att avgora huruvida arbetsbrist foreligger eller inte. 2%’
Omsténdigheter som kan ge upphov till arbetsbrist &r férsémrad ekonomi
och lénsamhet.”®® Aven uppkommen arbetsbrist p g a rationaliseringar och
omstruktureringar i verksamheten kan ténkas medféra att arbetstillfallen
forsvinner.”*® Vid uppsagning p g a ekonomiska besparingar kréavs dock att
arbetsgivaren kan visa rakenskapsunderlag for besparingen for att den skall
anses saklig.?*° Det kravs dock inte att verksamheten faktiskt gér med
forlust utan det racker att foretagsledningen tycker att det rader obalans
mellan inkomster och utgifter.***

Det krévs att det foreligger konkret arbetsbrist vid tidpunkten for varslet om
uppséagning. | ett fall dar arbetsgivaren hade varslat om arbetsbrist fér 39
arbetstagare tva ar i forvag ansags det inte bevisat att det faktiskt forelag
arbetsbrist vid varslet. Det hindrade inte att arbetstagarna kunde sagas upp
vid en senare tidpunkt d& arbetsbristen var reell.?*? | en ny dom ansags det
dock berattigat att arbetsgivaren sade upp alla anstallda efter ha forlorat ett
entreprenadavtal och arbetsgivaren inte kunde vara saker pa att fa nya
uppdrag.?*

Arbetsgivarens i princip oinskrankta ratt att sdga upp arbetstagare vid
arbetsbrist galler a&ven om arbetsbristen ar kortvarig.®** Det skall dock rora
sig om mer 4n endast tillfallig arbetsbrist.?*® Det &r ocksa arbetsgivaren som
”lagger ut” arbetsbristen och han behdver inte forldgga uppsagningarna till
de avdelningar dar arbetsbristen egentligen foreligger.“*®

Som ett led i en omorganisation kan en viss typ av anstillning sa som
deltidsanstallningar komma att forsvinna till forman for heltidsanstallningar.
En sadan situation &ar att hanfora till arbetsbrist och saklig grund for

27 Kristiansen, Grundlaggende arbejdsret, s. 340.

2% Hasselbalch, Leerebog i ansettelsesret og personaljura, s. 258.
2% Se U 2000.419 VL for bevisning om reell omstrukturering.
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uppsagning av deltidsanstallda foreligger.?*’ Arbetstagaren &r &ven fri att
saga upp anstallda for att istallet anlita inhyrd arbetskraft.?*®

Vad géller att ersatta ordinarie funktionéarer med billigare arbetskraft for att
gora en ekonomisk vinning ar detta godtagbart endast om den ekonomiska
vinningen ar vasentlig.>*® Att generellt sanka lonen for en arbetstagare anses
dock inga i arbetsgivarens ledningsratt, &ven om mojligheten kan begransas
genom avtal. Arbetsgivaren maste dock formellt sdga upp arbetstagaren
forst och sedan anstélla honom p& nya villkor.?*°

3.3.3.1 Turordning och omplaceringsskyldighet

Vad galler huvudregeln vid arbetsbrist har redan konstaterats att sadan brist
i princip avgors av arbetsgivaren. Foljdfragan ar da vem som skall ségas upp
till foljd av det minskade behovet av arbetskraft. Huvudregeln vid
uppsagningar pa grund av arbetsbrist ar att det star arbetsgivaren fritt att
valja vilka som skall sagas upp. Han kan saledes valja att behalla de som &r
mest lonsamma och s&ga upp de som ar minst produktiva for foretaget. Den
danska rattsordningen stéller sig frammande infor turordningslistor likt LAS
22 8. Visserligen finns det kollektivavtal som innehaller bestammelser om
att hansyn skall tas till anstallningstiden vid uppségningar p g a arbetsbrist,
men sddana ar sallsynta sarskilt utanfor funktionarsomradet.”>*

Arbetsgivarens fria skon har dock kommit att modifieras i praxis i form av
en 25-arsregel. Det aligger numera arbetsgivaren att i méjligaste man bereda
arbetstagare som innehaft sin anstallning i 6ver 25 ar fortsatt anstallning vid
arbetsbrist. 2 Uttalandet galler LO/DA-omrddet men &ven vid
funktionarslagens tillampning har poangterats vikten av att ta sarskild
hansyn till de med lang anstallningstid.

Som ett utslag av 25-arsregeln har det ansetts osakligt att sdga upp en
kontorsanstélld med éver 30 ars anstéllning till forman for de med betydligt
kortare anstallning som dessutom saknade relevant kontorsutbildning.”*® Ett
annat exempel &r ogiltighetsforklaring av en uppségning av en funktionar
som av sitt 54 ariga liv hade arbetat 32 ar hos arbetsgivaren innan han blev
uppsagd. Regeln &r dock ingen regel i den benamningen att den maste féljas
utan undantag. Det racker att arbetsgivaren kan motivera varfor han har sagt
upp de med lang anstallning framfor de med Iag anciennitet. Praxis &r rik pa
fall dar 25-arsregeln har frangatts for att tillgodose arbetsgivarens behov av
en &ldersblandad arbetskraft.?>*

247 5e AD 240.1990 dar fallet dock var det motsatta.

248 Samtal med Peter Herskind 2007-02-07.

249 1974.812 VL.

20 Hasselbalch, Ansattelsesretten, s. 155.

21 Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 132 och Andersen, Funktionzrret, s.
524,

52 5e AN 1179/2004 och 1186/2004.

%3 e AN 255/1987.

4 Se exempelvis AN 1032/2002, AN 905/1999, och 1025/2001.

55



Anstallningstiden ar dessutom bara en del av en helhetsbedémning och det
star arbetsgivaren fritt att lagga andra faktorer till grund for vilka som skall
fa fortsatt anstallning forutsatt att faktorerna inte ar diskriminerande. | ett
fall ansags det exempelvis inte osakligt att en arbetstagare med 18 ars
anstallning sades upp till forman for en med lagre anciennitet da
arbetsgivaren hade latit kvalifikationer, flexibilitet och franvaro avgora vilka
som fick stanna kvar.”*®

Omplaceringen utgdr precis som anstallningstiden en del i en
helhetsbeddmning foér att avgdéra om uppségningen kan anses saklig.
Omplaceringsskyldigheten star dock i relation till anstéllningstiden da det
stalls hogre krav pa forsok att omplacera arbetstagaren om anstéllningen har
pagatt lange. Aterigen kan dock andra skal vagra tyngre for att séga upp en
med lang anstallningstid framfor en med Kkortare tid i foretaget. En anstélld
med 17 ars sades upp till fordel for de andra anstéllda pa avdelningen som
hade varit anstéllda drygt tva ar. Uppsagningen ansags saklig da de med
kortare anstéllning hade battre kvalifikationer.**®

Vad géller omfattningen av omplaceringsskyldigheten ar den svarbestamd
eftersom den som sagt endast utgoér en del vid en helhetsbeddmning dar
flera faktorer végs in. I doktrin & man av asikten att fragan om omplacering
"knappast blivit slutligt avgjord i praxis”.>’ Plikten att omplacera tar framst
sikte pa att omplacera till lediga anstallningar inom arbetsplatsen.
Exempelvis stadgas i samarbetsavtalet mellan DA och LO att arbetsgivaren
har en omplaceringsskyldighet vid driftsinskrankningar p g a ny teknik.
Denna skyldighet medfor dock ingen skyldighet att séga upp andra anstéllda
utan innebér att arbetsgivaren skall forsoka att behalla personalen dven om
det krévs att arbetsuppgifterna foérdndras och att det kan kravas viss
upplarning. Regeln medfor alltsa inte ndgon ratt att Gverta en annan
anstéllds arbete.

Det finns dock praxis pad nar det aven har ansetts skaligt att omplacera de
med langre anstéllningstid och till foljd harav sdga upp anstallda med
kortare anstéllningstid. | ett fall uttalade Afskedigelsesnavnet att man skulle
ha omplacerat tvd med lang anstéallning (26 ar) till nackdel for de med
kortare anstallning. Arbetstagarna hade sagts upp p g a att de saknade
kunskap for drift av viss maskin respektive truckkorkort. AN menade att
arbetsgivaren borde ha tillatit en kortare upplarningstid for detta och tillade
att det ar extra viktigt att behdlla arbetstagare som har varit verksamma
inom verksamheten hela sina yrkesliv da dessa kan ha svart att finna nya
arbeten.?®® Vid korta anstallningar anses det generellt sett inte skaligt att
verta ndgon annans arbetsuppgifter till foljd av arbetsbrist.?*®

25 AN 1170/04.

26 J 1991.814 SH.
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Det finns exempel pa nar omplaceringsskyldigheten har omfattat lediga
arbeten adven pd foretagets andra lokalavdelningar.?®® | férsta hand torde
dock omplaceringsskyldigheten omfatta den arbetsplats dar den anstallda
arbetar.?®

Det géller alltid i omplaceringssituationer att arbetstagaren innehar
tillrackliga kvalifikationer for arbetet han omplaceras till, se 3.3.2.2.1.

3.3.3.1.1 FOrbud mot turordningsregler

Som en del av den allménna forvaltningsrattsliga principen att
tjanstetillsattningar skall ske sakligt har AD ansett att kollektivavtal som
stadgar att principen “sist in forst ut” inte far tillampas pa arbetsplatser inom
offentliga sektorn. | stallet skall de med bast kvalifikationer beredas fortsatt
arbete vid arbetsbrist.?%?

3.3.3.2 Foretradesratt vid ateranstallning

Det saknas regler for vilka arbetstagare som vid en ateranstéllningssituation
skall erhalla fortur vid ateranstallning. Det innebér att arbetsgivaren da det
behdvs ny arbetskraft inte ar forhindrad att anstdlla ndgon med kortare
anstallningstid eller ndgon som inte tjanstgjort hos honom tidigare. Detta
torde vara en foljd av att det saknas regler for i vilken turordning de
anstallda skall sdgas upp. Dock kan nyanstallningar kort efter uppsagning p
g a arbetsbrist indikera att arbetsbrist inte férelag och pa sa vis bidra till att
uppsagningen inte var saklig. Vad som avses med kort tid torde bero pa
omstandigheterna men i ett nytt fall tillerkande en funktionar med 30 ars
anstallning skadestdnd med anledning av att foretaget dar han hade arbetat
utannonserade ledigt arbete fem manader efter att han hade slutat.?®®

3.3.4 Uppsagning av personliga skal inom
arbetsbristsystematiken

3.3.4.1 Fingerad arbetsbrist

Som foljd av att det finns fa regler och formkrav vid uppsagning saknas ofta
incitament att hitta andra uppségningsgrunder utOver den faktiska grunden.
Det kan dock tankas att en arbetstagare vill sidga upp en anstalld pa
personliga skdl som inte racker till saklig grund. Han kan da tillgripa
arbetsbrist som grund for uppsagningen. Aven om det ar arbetsgivaren som
ensidigt avgor om ekonomiska besparingar maste ske eller inte kan
arbetsbristen dock inte &beropas obetingat av Ovriga forhallande.
Arbetsbristen maste vara faktisk (reell). 1 det fall att arbetsgivaren
nyanstaller kort tid efter uppségningarna talar detta for att arbetsbristen ar

260 AN 2006.08.01. Arbetstagaren hade varit anstalld hos arbetsgivaren i 26 &r.
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fingerad. | ett fall sades en husmor vid en lunchrestaurang upp pa grund av
serveringens forsamrade ekonomi. Det visade sig dock att tjansten som
husmor var nddvandig aven i fortsattningen och domstolen ansdg inte
uppsagningen vara saklig.?®* Samma slutsats kom man till i ett fall dar man
for dnskad resultatforbattring ville genomfora en omstrukturering och darfor
sade upp en anstalld. Man hade dock fortsatt anvandning av medarbetare
med liknande kvalifikationer. Detta tillsammans med att man inte hade visat
att det foreldg en faktisk omstrukturering som gjorde uppsagningen
nddvéndig samt att man inte hade erbjudit den anstéllda omskolning for nya
uppgifter gjorde att uppsagningen inte ansags saklig.?*

Det géller ingen omvénd bevisbdrda vid uppsagning utan den part som vill
visa nagot har bevisbdrdan for detta.”® Dock &r detta en sanning med
modifikation da det enligt 15 § FUL och LO/DA:s huvudavtal 4 § 3 st
foreskrivs att arbetsgivaren skall ange grund for uppségningen.

3.3.5 Saklig grund som allmén rattsgrundsats?

Det rader delade meningar i doktrin huruvida de som inte omfattas av skydd
mot saklig uppsagning i lag eller kollektivavtal kan havda att skydd mot
godtyckliga uppsdgningar kan ses en allmén rattsgrundsats. Medan Jens
Kristiansen och Ole Hasselbalch menar att sakligt skydd bara kan aberopas
genom kollektivavtal eller lag hdvdar Ruth Nielsen att det inte kan uteslutas
att ett heltackande skydd finns.”®’

Saval Kristiansen som Nielsen havdar sin standpunkt utifran ett fall fran
2003.2%8 Fallet gallde en bartender p en personfarja som blev uppsagd efter
att han pa sin fritid (men med personalrabatt) tillsammans med tre kollegor
akt med ett annat bolags farja till England. Under farden hade tva av
kollegorna blivit allvarligt sjuka p g a narkotikaanvandning och férjeturen
blev forsenad da man tvingades invéanta helikopter som kunde fora dem till
sjukhus. Bartendern hade undvikit att informera sin chef om handelsen och
han blev uppsagd p g a av att han visat bristande illojalitet mot sin
arbetsgivare i och med underlatelsen. Mellan arbetsmarknadsparterna géllde
Danmarks Rederiforening och Dansk Sg-Restaurations Forenings
kollektivavtal vilket innehaller en bestammelse om erséttning vid osaklig
uppsagning. For sadan ersattning kravs dock en kvalifikationstid om nio
manader och bartendern hade endast varit anstalld i sju manader da den
aktuella incidenten intraffade.

Hogsta Domstolen (Hgjesteretten) uttalade att ... ersattning till foljd av att
uppsagning i en privat verksamhet inte ar saklig grundad kan bara utga om
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det finns stod i lag eller praxis. Detta var utgangspunkten vid
funktionéarslagens tillkomst [---] och inte heller EU-ratten kan leda till annat
resultat. [---] A’s krav om erséttning med hanvisning till att uppsagningen
inte var saklig grundad kan saledes inte tagas till beaktande da det redan pa
denna grund saknas praxis att tillerkanna ersattning pa denna grund. Det
saknas saledes anledning att ta stallning till huruvida uppsagningen var
sakligt grundad.”?®°

Kristiansen drar slutsatsen av domstolens uttalande att “"man varken med
stdd av dansk ratt eller EU-ratt kan uppstélla ett generellt saklighetskrav vid
uppsagningar p& den privata arbetsmarknaden”.?”® Nielsen konstaterar dock
att domstolen bara tar stallning till ersattning och att domen saledes utgor en
"redan pa den grunden-dom”. Hon menar att domstolen hade kunnat préva
fragan om saklig grund om arbetstagarsidan hade formulerat sina krav
tydligare. Vidare menar hon att man inte kan sétta likhetstecken mellan att
det saknas sanktioner och att det inte finns ett generellt krav pa saklig grund.
Som argument for synsattet stoder hon sig pa det faktum att
funktionarslagens utformning fore 1964 saknade ersattningsregler och att
man da fick soka ersattning for den skada man lidit av en osaklig
uppsagning genom allménna skadestandsregler.?™

Nielsen hanvisar ocksa i debatten om ett generellt skydd till EU:s stadga om
de grundlaggande rattigheterna i frdgan om ett allméant skydd. Art. 30
stadgar namligen att arbetstagare har ratt till skydd mot osakliga
uppséagningar i enlighet med gemenskapsratten samt nationell lagstiftning
och praxis. Nielsen menar att detta borde leda till att bartendern om
uppsagningen av honom hade varit osaklig (vilket hon inte haller for sakert)
skulle kunna ha sokt erséttning enligt allmanna skadestandsregler.

Sammanfattningsvis kan konstateras att Ruth Nielsens resonemang ma vara
intressant i en akademisk diskurs men knappast i praktiken for den enskilde
arbetstagaren. For uppsatsens analys av de danska reglerna far det darfor
anses saknas ett generellt skydd mot osakliga uppséagningar utifran dagens
praxis.

3.4 Arbetsgivarens skyldigheter vid
uppsagning
3.4.1 Uppsagningstid

Uppsagningstiderna varierar kraftigt mellan olika branscher. Gemensamt for
de lagstadgade uppsagningstiderna &r att dessa borjar l6pa vid det
manadsskifte som intrader narmast uppsédgningen. For tidsbegransade

29U 2003 s. 1576.
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anstallningar galler att dessa inte kan ségas upp i fortid annat &n nar det har
avtalats.

3.4.1.1 Funktionarer

For funktiondrer regleras uppséagningstiden i 2 § FUL. Uppsagningstiden
bestams utifran den anstalldes anstallningstid. Under det forsta halvaret ar
den anstallde berattigad en uppsagningstid om en manad. Darefter &r
uppsagningstiden tre manader for att sedan forlangas med en manad vart
tredje anstallningsar, dock kan uppsagningstiden som langst uppga till sex
manader vilket ar fallet for alla som har varit anstéllda nio ar eller langre.

For provanstéllda funktionérer géller en uppségningstid om 14 dagar och for
tillfalligt anstallda saknas uppségningstid.

3.4.1.1.1 120-dagarsregeln

Det finns en specialregel som gor det mojligt att forkorta uppsagningstiden
for langtidssjuka funktionarer till en manad. Det kravs da att den anstéllde
har varit sjuk minst 120 dagar under en tolvmanadersperiod. Vidare maste
uppsagningen ske i direkt anslutning till utgangen av de 120 dagarna och
medan personen i fraga fortfarande ar sjuk. I ett fall sades arbetstagaren upp
den 128.e dagen vilket domstolen ansags falla inom fristen och den kortare
uppsagningstiden gallde.?’? Daremot anségs inte ett juluppehall utgéra skal
for att vanta med uppsagningen tills den 140:e dagen.?” Det fordras
emellertid att parterna har avtalat om att 120-dagarsregeln skall galla.

3.4.1.2 Medhjeelpare

For anstdllda som omfattas av. MHL galler som regel en manads
uppsagning, 3 8 MHL. Har anstallningen varat minst tolv manader ar
uppsagningstiden tre manader, 11 § MHL. Om medhjalperen har varit
sjukskriven i 6ver en manad kan dock anstallningen upphdra inom en manad
om beskedet ges medan arbetstagaren fortfarande &r sjuk, 16 § MHL. Det &ar
dock inte ovanligt att anstallningar som omfattas av MHL har ingatts for en
bestamd tid och da galler att uppsagningstid maste avtalas for att
foreligga.?™

3.4.1.3 Larlingar

Da larlingars anstéllning ses som en anstéllning for en bestamd tid kan
anstallningen inte sdgas upp i fortid mer an under de tre forsta manaderna av
praktiken som utgdr en provotid, 60 § EUL.

3.4.1.4 Ovriga

For de flesta faglerte och ufaglerte regleras uppsagningstiden i
kollektivavtal. Uppségningstiderna varierar men fOr arbetare som varit
anstallda minst ett ar &ar uppsagningstiden vanligtvis 14-21 dagar.

272 J 1973.555 H.
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Utvecklingen tycks peka pa att uppsagningstiderna i kollektivavtalen blir
mer lika reglerna i FUL. Det finns dock kollektivavtal, sarskilt inom
byggindustrin, som stadgar att ingen uppsagningstid kravs.?”

For de arbetstagare som inte omfattas av lagstadgad eller avtalad
uppsagningstid skall arbetsgivaren iakttaga en lamplig uppséagningstid
utifran aktuella forhallanden, atminstone om anstéllningen har varat under
en langre period.?® Funktionarslagen har anvénts analogt da en anstalld inte
omfattades av lagen p g a deldgarskap i foretaget och ledamot i
bolagsstyrelsen. 2" For en nattvakt som var manadsavlonad bestamdes
anstallningstiden analogt med davarande 5 8 MHL och anstallningen kunde
upphdra den aktuella manaden forutsatt att arbetsgivaren varslade senast den
15.e samma manad. Aven analogier med kollektivavtal kan goras. | ett fall
som géllde en oorganiserad arbetstagare som hade varit anstalld i atta ar hos
en oorganiserad arbetsgivare ansdgs en analogi med branschens
kollektivavtal som stadgade en uppségningstid om 70 dagar inte rimligt med
beaktande av att 6vriga anstallningsvillkor var individuellt bestdmda.
Uppsagningstiden bestamdes istéllet till 40 dagar med beaktande av
anstallningstid och arbetsférhéllandena i ovrigt.>® Foér de med kortare
anstallning ges oftast ingen uppsagningstid alls.?"

3.4.2 Varsel

Arbetsgivaren ar inte skyldig att forhandla med facket i fragor om
uppsagning om inte sddan skyldighet &r avtalad. ?° Vid storre
uppsagningar %' p g a driftsinskrankningar &r arbetsgivaren dock
forhandlingsskyldig med arbetstagarnas fackférbund och samtidigt skyldiga
att informera myndigheterna (Arbetsmarknadsradet) om uppsagningarna, 5-
7 §8 lov om varsling mv i forbindelse med afskedigelser af starre omfang.?*
Forhandlingsskyldigheten medfor dock inget krav pa att arbetsgivare och
fackforeningarna nar en 6verenskommelse. Uppséagningarna kan ske tidigast
30 dagar efter det att Arbetsmarknadsradet ar informerat eller vid sarskilt
omfattande uppséagningar efter atta veckor, 7 och 8 88. Observera att lagen
endast ar tillamplig om uppsagningarna sker under en tidsperiod om 30
dagar, 1 §.2%

2’5 Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 141 f.

275U 1985.426 VL.

2" 1981.355 @L.

278 U 2000.227 VL.

279 Samtal med Peter Herskind, 2007-02-07.

280 Nielsen, Den nordiska modellen, s. 168.

281 \/ad som avses med storre uppsagningar beror p& hur ménga anstallda arbetsgivaren har,
se 1 § varsling mv i forbindelse med afskedigelser af starre omfang.

282 |_agen &r ett resultat av direktiv 98/59/EG.

283 Kristiansen, Grundlazeggende arbejdsret, s. 335 ff.
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3.4.3 Sanktioner

Fragan om en uppsagning bryter mot Huvudavtalets 4 § st. 3 genom att inte
vara saklig kan provas av Afskedigelsesnaevnet som kan ogiltigforklara
uppsagningen och tillerkdnna arbetstagaren skadestand. Vad galler
ateranstéllningsratten ar denna dock begransad. Om fortsatt anstallning
skulle vara problematisk pa grund av att samarbetet mellan foretaget och
den anstéallde har skadats vasentligt har den anstallde inte rétt att fortsétta
anstallningen. %

Ersattning enligt Huvudavtalet kan uppga till ett belopp om hdogst 52
veckors 16n. Da Afskedigelsesnavnet tar stallning till ersattningens storlek
skall de beakta den anstalldes anstallningstid. De ser ocksa till om den
anstéllde kan ha nagon skuld i den uppkomna situationen och ersattningen
kan ses som ett matt pa hur delaktig den anstillde &r i den uppkomna
situationen.”® Sanktioner om ogiltighet och skadestand kan kombineras.?®®
| normalfallet uppgar skadestandet till mellan fyra och atta manadsléner.

Det finns manga kollektivavtal som innehaller bestammelse likt 4 § 3 st. DA
och LO:s Huvudavtal sa som bestammelsen 16d fore 1981. Det innebar att
man vid osaklig uppsagning kan erhalla ekonomisk ersattning men ar utan
ratt att behalla anstallningen.”®’ Vid avsaknad av sddana regler & man
endast berattigad ersattning for faktisk uppkommen skada.?®

Inom offentliga sektorn kan en osaklig uppsagning ocksa leda till att
uppsagningen underkanns. En ateranstallning kraver dock att parterna ar
eniga om detta. Med beaktande av att arbetsgivarna notoriskt motséatter sig
detta ar ateranstallningsalternativet i det narmaste illusoriskt. Arbetstagaren
kan dock krava skadestand for vilket det saknas regler om maxbelopp.?*
Erséttningen varierar men vid kortare anstéllning har en offentliganstélld
tillerkénts 25 000 dkr. och vid langre anstallning 150 000 dkr.*® | det
tidigare refererade fallet U 2003.1660 H utgick ett skonmassigt skadestand
om 30 000 dkr.

Det ar endast for funktionarer som ersattning och pafoljd vid osaklig
uppséagning finns lagreglerat. 1 2 b § FUL stadgas att erséttningen skall
bestimmas med hansyn till funktiondrens anstallningstid och
omsténdigheter i Ovrigt. Ersattningen kan som hogst dock motsvara hélften
av den 16n funktiondren ar berattigad under uppsagningstiden, 2 § 2 och 3 st.

284 Fram till 1990 hade endast en vanlig arbetstagare aterinsatts i arbete. Se Nielsen, Den
nordiska modellen, s. 164. Efter att rekvisitet 1993 andrades till att skadan skulle vara
vasentlig for att en &teranstillning skall hindras har &teranstéllningarna dock 6kat, se
Nielsen, Lerebog i arbejdsret, s. 412.

285 Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 148.

28 Nielsen, Den nordiska modellen, s. 164.

%87 Nielsen, Laerebog i arbejdsret, s. 413.

288 Hasselbalch, Tidsbegraenset anszttelse, s. 35.

28 Kristiansen, Grundlaeggende arbejdsret, s. 345.

20U 1999.172 VL och U 2000.1357 H.
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For de 6ver 30 &r kan uppsagningen dock uppga till tre manadsléner®*, for
de med en oavbruten anstéllningstid om minst tio ar kan erséttningen uppga
till fyra manadsléner och for de med 15 ars oavbruten anstallning kan
ersattningen max utgdra sex manadsloner. Vanligtvis utgar ersattning om 8-
12 veckors 16n.2? Vid en oriktig uppsagning av en funktionar anstalld pé
visstid i Gver tre manader skall en ersattning om minst tre manadsléner utga
oavsett faktisk forlust, 3 § FUL.

FUL ger ingen ratt for funktiondren att behalla anstillningen om
uppséagningen skulle vara osaklig men om arbetsgivaren & medlem i DA
kan uppsagningen av funktiondren istallet avgoras efter Huvudavtalets
regler.?®® Det &r de allmanna domstolarna som avgor tvist med anledning av
funktiondrens uppsagning om inte kollektivavtal stadgar att tvisten skall
avgoras av en Faglig Voldgift (medlingsnamnd). Afskedigelsesnavnets och
Faglig Voldgift praxis &r snarlika dven om Afskedigelsesnavnet tycks doma
till arbetstagarens favor aningen oftare. >

| handelse av att arbetsgivaren bryter mot lov om varsling mv i forbindelse
med afskedigelser af starre omfang kan han kréavas pa saval skadestand som
boter, 11 och 12 88. Skadestandet ar dock generellt begransat till 30 dagars
I6n, 11 8.

3.5 Arbetstagarens rattigheter och
skyldigheter vid sjukdom och arbetsldshet

3.5.1 Inledande kommentarer

Det danska systemet &r internationellt uppméarksammat pa grund av
generdsa ersattningstider och —nivaer. Pa nationell niva har det dock under
de senaste aren hojts roster om att forandringar kravs i takt med att
befolkningen lever langre, nagot som regeringen har hérsammat med en
valfardsreform som tradde i kraft vid arsskiftet 2006/07. Reformen ingar
ocksé som en del i att f& arbetslosa i sysselsattning snabbare.?®

3.5.2 Sjukersattning

Erséttning vid sjukfrénvaro®® utbetalas antingen av arbetsgivaren eller

kommunen, 1 § lov om dagpenge ved sygdom eller fadsel.

291 For kritik om att bestamelsen strider mot EU:s direktiv 2000/78/EG om likabehandling,
se Nielsen, Lerebog i arbejdsret, s. 414.

2% Kristiansen, Grundlaeggende arbejdsret, s. 345.

2% Nielsen, Laerebog i arbejdsret, s. 414.

294 Hasselbalch & Jacobsen, Labour law Denmark, s. 150.

2% Se lagférslag http://www.folketinget.dk/?/samling/20061/MENU/00000001.htm 2006-
12-08.

2% Arbetsskada likstélls med sjukdom i lagens mening.
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For ratt till sjukpenning fran arbetsgivaren kréavs att den anstallde har varit
anstalld hos arbetsgivaren de senaste atta veckorna fore franvaron och under
dessa veckor har arbetat minst 74 timmar (d v s minst 9.25 timmar i
veckan), 3 § lov om dagpenge ved sygdom eller fadsel.

De som inte har rétt till sjukpenning fran arbetsgivaren har i de flesta fall
ratt till ersattning fran kommunen. Lov om dagpenge ved sygdom eller
fadsel stadgar att en sadan ratt tillkommer den som har arbetat minst 120
timmar under de senaste 13 veckorna fore sjukdomens intrade?®, eller
skulle ha varit berattigad till a-kassa vid tidpunkten for sjukdomen, eller har
avslutat en minst 18 manaders lang utbildning den senaste manaden eller, &r
larling med avldnad praktik under utbildning som é&r reglerad i lag, 4 8.

Sjukpenningens storlek berdknas utifrén den anstalldes 16n.2%® Berakningen
baseras pa antalet timmar som arbetstagaren minst skulle ha arbetat.?*
Maximalt utgar dock en ersattning om 3415 dkr/vecka, jmf 9 § lov om
dagpenge ved sygdom eller fgdsel och VEJ nr 10028 af 01/11/2006.
Beloppsbegransningen medfor att huvuddelen av arbetstagarna inte uppbar
full 16nekompensation vid sjukfranvaro. For en arbetslos som ar medlem i
en etablerad arbetsloshetsforsékring motsvarar sjukpenningen vad den
forsakrade vid samma tidpunkt i fall av arbetsloshet skulle ha erhallit i
arbetsloshetsforsakring.*®

For funktionarer galler ratt till full 16n under sjukdomstiden, sa kallad
sjuklon, 5 § FUL. Liknande bestammelser finns i flertalet kollektivavtal for
hogskoleutbildade, framst inom den offentliga sektorn. I kollektivavtal inom
den privata sektorn dar sjuklén har avtalats brukar ratten inskrankas vad
galler ersattningstid och belopp.*®* Fér faglarte och ufaglerte saknas oftast
avtal som ger ratt till sjuklon.

Sjukpenningen bekostas av arbetsgivaren de 14 forsta sjukdagarna och
darefter av kommunen. De arbetsgivare som betalar ut sjuklon har ratt att
aterfa den del av 16nen som motsvarar vad arbetstagaren annars hade fatt i
dagpenge fran och med den femtonde sjukdagen, 26 § lov om dagpenge ved
sygdom eller fgdsel. En arbetsgivare kan inte undslippa att utbetala
sjukersattning de forsta 14 dagarna i en sjukdomsperiod genom att sdga upp
den anstallde.

Ersattningsratt fran kommunen upph6r normalt sett nar den sjuke har
erhallit ersattning under 52 veckor de senaste 18 manaderna, lov om
dagpenge ved sygdom eller fedsel. Fall nér begransningen i 22 § kan

297 Det racker alltsé inte att ha arbetat 120 timmar de senaste 12 veckorna, déremot krévs
det inte att arbetet ar utfort for samma arbetsgivare.

2% Eller utifran den a-kassa som den sjuka annars skulle vara berattigad.

299 Se fall U 2000.1639 @L dar ingen erséttning betalades for juldagarna d& den anstéllde ej
heller hade ratt till 16n.

%0 Nielsen, Leerebog i arbejdsret, s. 550.

301 Kristiansen, Grundlaeggende arbejdsret, s. 315.

%02 PV j ett fall 5.7.1997 mellan SID och Byggeriets Arbejdsgivare.
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frantradas ar bl a nar det anses sannolikt att rehabilitering snart skall
paborjas eller den forsékrades arbetsformaga skall provas.

Arbetsgivaren har vid sjukdom rétt att krava ett lakarintyg fran arbetstagaren
innehallande vilka begransningar sjukdomen medfor. Intyget bekostas av
arbetsgivaren, 7 8 4 st. lov om dagpenge ved sygdom eller fadsel. Om
arbetsgivaren inte erhaller ett sadant intyg kan det medféra att arbetstagaren
inte erhéller sjukpenning/l6n och att han sags upp, jmf 8 § 2 st.**® Om en
funktionar &r sjuk langre an 14 dagar har arbetsgivaren dessutom rétt att
krava in ytterligare upplysningar fran ldkare, 5 § 4 st. FUL. Det aligger
vidare arbetstagaren att pa basta mojliga satt forsoka aterstalla hélsan
exempelvis genom behandling nar sa kravs, 8 § 1 st. lov om dagpenge ved
sygdom eller fadsel.®**

Det skall slutligen namnas att man vid sjukdom som &r sjalvforvallad inte &r
beréttigad sjukersattning, 8 § 4 st. lov om dagpenge ved sygdom eller fadsel.
Sjukdom relaterad till skador som beror pa rattfylleri hanfors till kategorin
sjalvforvallad sjukdom, medan huvudregeln for sportskador och skador p g
a sjalvmordsforsok ar att dessa ger ratt till sjuklén.®® 1 fall d den anstallda
inte upplyst om kroniska sjukdomar relevanta for arbetets utférande sa som
exempelvis epilepsi foreligger inte rétt till sjukersattning.>®

3.5.3 Arbetsloshetsersattning

Medlemskap i en arbetsloshetskassa &r inte tvingande i Danmark men for att
vara berdéttigad till erséttning enligt arbejdslgshedsloven kravs att man
tillhor en erkénd arbetsloshetskassa, 32 8 arbejdslashedsloven. Vanligtvis
ar det dock fackféreningarna som administrerar a-kassorna och facket kan
krava att dess medlemmar ansluter sig till fackets egna a-kassa.

For att fa tillhora en arbetsléshetskassa kravs att man har arbetat minst 300
timmar under den senaste tioveckorsperioden, 41 8§ arbejdslgshedsloven.
Kvalifikationstiden for att beréattigas arbetsloshetsersattning ar ett ars
medlemsskap och att man under de senaste tre aren har arbetat minst 52
veckor, 53 & arbejdslgshedsloven. | kvalifikationstiden ingar den
forsakrades utbildningstid om utbildningen omfattar minst 18 manader, 53 §
3 st b. Det innebér att man redan efter utgangen av gymnasiet kan vara
beréttigad arbetsloshetsersattning.

Vidare skall man i fall av arbetsloshet sta till arbetsmarknadens forfogande
for att erhalla a-kassa. Det innebar att man skall vara inskriven pa
arbetsférmedlingen och ha upprattat ett CV till dess forfogande, vara beredd
att ta de arbeten arbetsformedlingen erbjuder, sdka arbete (dven inom
omraden man saknar erfarenhet inom) och delta i kurser som utvidgar

303 Kristiansen, Grundlaggende arbejdsret, s. 312.

%4 Jmf U1978.149 H.

305 Nielsen, Laerebog i arbejdsret, s. 392. For rattfylleri se U 1964.750 VL.
3% Kristiansen, Grundlaeggende arbejdsret, s. 313.
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mojligheter till arbete. Det kréavs inte att man flyttar dit arbete finns men en
restid om tre-fyra timmar per dag anses rimlig. Det kan dock krévas langre
tid om man bor inom ett otillgangligt omrade eller om man har en
hdgskoleutbildning och dessa kvalifikationer skulle kunna komma till
anvandning. Hansyn tas dock till familjeforhallanden.®*” Frén och med 1
oktober 2007 kravs att man besoker www.jobnet.dk en gang i veckan for att
anses sta till arbetsmarknadens forfogande.

Arbetsloshetsersattningen utgar med hogst 90 % av den forsékrades tidigare
inkomst, dock max 683 kr per dag, jmf 47 och 51 8§ arbejdslgshedsloven
och rundskrivelse nr. 58/06 af 31. oktober 2006. De tva forsta dagarna av
arbetsloshet, de sa kallade G-dagarna, bekostas av den forsakrades
arbetsgivare om arbetslGsheten beror pa uppsagning fran arbetsgivarens sida
eller att en visstids- eller projektanstalining l6pt ut, 84 § 1 st
arbejdslgshedsloven. Plikten att utbetala erséattning for G-dagarna &r
begransad till hogst 16 ganger per ar for en och samma arbetstagare, 84 § 4
st arbejdslgshedsloven.

Den forsékrade far inte sjalv ha orsakat sin arbetsloshet exempelvis genom
att ha blivit uppsagd av en grund hanforlig till honom sjalv, 63 §
arbejdslashedsloven. | sddana fall intrader fem veckors karens for ersattning
och i upprepade fall kan ersattningen helt upphéra. F6r den som har sagt
upp sig sjélv kréavs giltig grund for sitt agerande for att ha rétt till ersattning.
Exempel pa godtagbara skal ar  halso-, transport-  eller
familjeforhallanden.*® Om sd inte &r fallet och det sker tvd ganger inom
tolv manader kravs 300 timmars arbete under en tioveckorsperiod innan
ersattning erhalls.

Ersattningsreglerna ger ratt till arbetsloshetsersattning i 48 manader under
en period om sex ar, 55 § arbejdslgshedsloven. Darefter kan man berattigas
fornyad a-kassa om man uppfyller vissa i lagen stallda krav, 53 §
arbejdslgshedsloven.

For att erhalla arbetsloshetsforsakring stalls emellertid krav pa att man deltar
aktivt i arbetsformedlingens aktiviteter som namnts ovan. For de 30 — 59 ar
kravs nagon form av aktivering efter 9 manader (tidigare 12 manader) och
for de som fyllt 60 ar skall aktivering ske efter sex manader. Nytt ar att nar
aktiveringen har l6pt ut erbjuds man ny aktivering efter sex manader oavsett
alder. Efter tvd och ett halv ars tid skall aktiveringen utgora
heltidssysselsattning.

For de under 25 ar kravs efter sex manaders arbetsloshet att man medverkar
i en minst 18 manader lang utbildning om personen i fraga saknar en sadan
for att ha ratt till a-kassa. Ersattningen minskas samtidigt till halften av den
tidigare a-kassan. Enligt vélfardsreformen skall man som alternativ
dessutom erbjudas arbete med lénebidrag. For de mellan 25-30 ar skall efter
sex manaders arbetsloshet erbjudas arbete med I6nebidrag. De mellan 25-30

307 http://www.adir.dk/ Sokord: radighet, 2007-02-27.
%08 Kristiansen, Grundlaeggende arbejdsret, s. 353.
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ar som ar berattigade medlemskap i a-kassa har efter sex manader aven rétt
till erbjudande om utbildning.>*

Den arbetslose skall ocksa instélla sig hos arbetsformedlingen var tredje
manad. Om man uteblir fran métena kravs att man utfor arbete i 130 timmar
under 10 veckor for att aterkvalificera sig for ersattning. | och med
valfardsreformen infordes gradvisa sanktioner for de som uteblir fran
motena med arbetsformedlingen. Forst uteblir ersattningen tills den dag man
installer sig pa ett arbetsloshetsforsékringskontor, andra gangen forlorar
man ersattning i tva veckor och tredje gangen maste man utféra 300 timmars
arbete under tio veckor innan man ater ar berattigad ersattning.®'°

309 http://www.ase.dk sokord: velferdsreformen 2006-12-07.
310 hittp:/Avww . folketinget.dk/?/samling/20061/MENU/00000001.htm 2006-12-08.
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4 Analys

4.1 Inledande kommentarer

Av forklarliga skél kan man inte gora en jamforelse som blir rattvisande for
gemene man da flexibiliteten och tryggheten for dansk del ar beroende av
bransch och avtal och de svenska reglerna i viss man ar semidispositiva. Att
reglerna kan variera upprepas lépande i texten men innebér inte att en
jamforelse saknar virde. Aven om det gors forbehdll for att vissa inte
inkluderas i en jamforelse kan likheter och skillnader vara av stort intresse
for de grupper som faktiskt jamfors. Man kan dessutom se vilka de
bakomliggande normerna for en viss reglering ar och vad féljderna blir av
ett visst system. Upplagget nedan foljer i mojligaste man det system enligt
vilket de materiella reglerna har presenterats.

4.2 Arbetsgivarens flexibilitet i fraga om
anstéallning och uppsagning

4.2.1 Anstallningsformer

Som ett forsta steg i jamforelsen skall belysas vilka anstallningsformer
arbetsgivaren har att tillgd och se hur dessa framjar arbetsgivarens
flexibilitet.

| de bada rattssystemen &r utgangspunkten att anstéallningen galler tillsvidare
och att den som havdar motsatsen bér bevisbhordan for detta.

Vad galler utgangspunkten for de tidsbegransade anstallningarna ar den
likvardig i de bada landerna pa sa vis att en tidsbegransad anstéllning inte
anses kunna ségas upp i fortid annat an vid grovt kontraktsbrott eller om
parterna har avtalat om uppségningstid. De nya LAS-reglerna och lov om
tidsbegreaenset ansattelse baseras dock pa olika typer av begransningar vad
géller anstéllningsformens nyttjande. Medan de danska reglerna intresserar
sig for grunden for en forlangning av en tidsbegrénsad anstallning fokuserar
de nya LAS-reglerna (med undantag av vikariat) for anstéliningens tid. Den
svenska andringen har medfort 6kad flexibilitet for arbetsgivaren pa sa satt
att motivet for en fri visstidsanstéllning inte kan provas.** Arbetsgivarens
flexibilitet starks ocksd genom att det inte uppstalls nagon évre grans for hur
manga som far vara anstallda for viss tid likt reglerna om 6verenskommen
visstidsanstdllning. A andra sidan fanns det tidigare inga tidsmatt for
exempelvis arbete av sérskild beskaffenhet.

311 Med undantag fér en prévning enligt diskrimineringslagen.

68



For de svenska reglerna om vikariat uppstalls dock fortfarande ett
akthetskrav. Vid en jamforelse av de danska motsvarande reglerna far
emellertid de danska anses mer flexibla da den svenska konverteringsregeln
ger att en arbetsgivare kan tvingas att fastanstalla en vikarie trots att objektiv
grund for anstéliningen foreligger. Som skall visas nedan kan upprepade
vikariat dessutom vara en foljd av ateranstallningsreglerna och péa sa vis
utgéra en falla for arbetsgivaren. Det skall dock pdapekats att vid
konverteringsregelns anvandning réknas inte fri visstidsanstéllning in. En
arbetsgivare som vill kringgd konverteringsregeln skulle alltsd kunna
utnyttja reglerna om fri visstidsanstallning de sista 14 manaderna i ett 50
manaders-vikariat.

Vad géller provanstallning for funktiondrer kan denna jamforas med de
svenska reglerna i 6 8 LAS. Dock medger de svenska reglerna en langre
prévotid, sex manader jamfort med tre. FUL:s regler om tillfallig anstallning
saknar motsvarighet i den svenska ordningen.

Vid tidsbegransade anstallningars upphorande skiljer sig reglerna at pa sa
vis att den svenska arbetsgivaren maste varsla arbetstagaren en manad innan
avtalat slutdatum om han inte énskar att anstallningen skall fortga, nagon
sadan plikt alaggs inte den danska arbetsgivaren.

Sammantaget kan sdgas utifran 5 § LAS och 5 § lov om tidsbegreaenset
ansattelse att det danska systemet visar storst flexibilitet nar det géller nya
langvariga tidsbegransade anstallningar eftersom dessa aldrig behover
motiveras. De svenska reglerna ar dock mer arbetsgivarvanliga vad géller
prévningen och grunden for upprepade tidsbegrénsade anstallningar, dock
endast upp till bestamda tidsmatt. Exempelvis kan en sasongsanstallning
femte sommaren en anstdlld arbetar tre manader Gverga till en
tillsvidareanstallning enligt svensk ratt. 3% | Danmark berérs inte
sasongsanstallningar av lov om tidsbegraenset ansattelse da de i sin natur
inte utgdr en upprepning av samma anstéllning. De danska reglerna kan
alltsd anses mer &andamalsenliga. Det skall i sammanhanget dock inte
glommas att det &r majligt att avtala om avvikelser fran de svenska reglerna
genom kollektivavtal och att det for dansk del kan ténkas att ramavtalet om
visstidsarbete har implementerats i kollektivavtal med regler som efterliknar
den nya 5 § LAS. Variationer i flexibiliteten kan alltsa forekomma.

Det skall observeras att denna del av analysen bara har berort
anstallningsformerna som sadana. Den tidsbegransade anstallningstiden kan
i ett senare skede ge arbetstagaren dkade befogenheter sa som foretradesratt
i Sverige och tillgodorédknande vid berékning av kvalifikationstid for saklig
grund i Danmark. Det kan ocksa utifran uppsagningsregler och brist pa krav
pa saklig grund vid tillsvidareanstallningar vara mindre befogat att anvanda
sig av visstidsanstallningar. Till exempel kan provanstéllning anses mer
befogat inom ett system dar uppsagningsreglerna &r strangare i sin
utformning. Det vill sdga for att forstd behovet av tidsbegransade

312 | remiss (se not 32) foreslas sasongsanstéllning som tilldgg i den nya 5 § LAS.
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anstallningar kravs att man ocksa vet vilka regler de fasta anstéllningarna
medfor.

4.2.2 Saklig grund

Rubriken saklig grund &r vald utifran reglerna i svenska LAS, danska FUL
och LO/DA:s Huvudavtal. Som tidigare konstaterats omfattas inte alla i
Danmark av skydd mot osakliga uppsagningar och ett sakligt grund-skydd
som allman rattsats far ansedd avvisad av Hgjesteretten. Da 7 § ér
fundamental i LAS finns hér en vésentlig skillnad mellan landerna i synen
pa anstallningsskydd, dven om de flesta danskar idag omfattas av skydd mot
osaklig uppsagning.

Ett tydlig norm inom det danska systemet, oavsett om saklig grund skyddet
harleds fran lag eller kollektivavtal, ar att man har gjort sig fortjant av ett
skydd forst efter en kvalifikationstid. Den svenska arbetsgivaren som
anstéller nagon for en prévotid eller for en kortare visstidsanstallning p g a
att han vill undvika 7 § LAS skulle alltsa i en dansk kontext slippa detta sa
lange han iakttog uppsagning inom kvalifikationstiden. Aven om den
svenska rattsordningen stéller sig fraimmande for en sadan kvalifikationstid
finnes en liknande kvalifikationstid for ateranstéllning. Dessutom ingar,
precis som i det danska systemet, anstallningstiden som en del i
bedémningen vid uppségning p g a personliga skal.

| bade Sverige och Danmark delas saklig grundregeln in i arbetstagarfall och
arbetsbristfall. Nedan skall visas vilka likheter och skillnader som finns i
landernas behandling av fallen.

4.2.2.1 Arbetstagarfallen

| den svenska arbetsrattsliga debatten har man fran fackligt hall hojt rosten
for att skillnaderna ar sma mellan den svenska och danska
uppsagningsratten med aberopande av det faktum att de flesta danska
arbetstagare omfattas av en regel likt 7 8 LAS. Det ar forvisso riktigt att det
flesta danska arbetstagare omfattas av en saklig grundregel vilket ocksa
papekats ovan. Lika sant ar det att bedémningen i dansk ratt ocksa sker
utifran en avvagning mellan partnernas intressen (dven om en konkret sadan
séllan sker). Det intressanta &r dock vad som inbegrips i fenomenet saklig
grund, vilka intressen som beaktas och hur dessa forhaller sig till varandra.
Tre grunder har i praxis fatt illustrera hur avvagningen sker i de bada
l&nderna.

Vad galler de generella grunderna som beaktas vid saklig grund tycks dessa
vara i princip samma i dansk respektive svensk rétt. Exempelvis skall man i
bade Sverige och Danmark beakta den anstalldes anstéllningstid, huruvida
den anstallde fatt en rimlig chans att dndra sitt beteende, och om det finns
dokumenterade varningar.
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Den forsta  uppsagningsgrunden  for  uppsatsens  undersokning,
samarbetssvarigheter, &r intressant av flera anledningar. For det forsta kan
det vara svart att rent konkret bevisa att problem foreligger, for det andra
kan det vara svart att avgora vem/vad som &r orsak till svarigheterna och for
det tredje kan den som séags upp vara ofdrstdende infor problemen. Mot
bakgrund av detta har en uppsagning p g a samarbetssvarigheter aldrig
kunnat anvandas som lésning i forsta hand i vare sig Sverige eller Danmark.
Uppsagningen skall alltid ha foregatts av forsok till andra lsningar sa som
samtal och omplacering.

Aven i fraga om vem arbetsgivaren far sdga upp nar samarbetssvarigheterna
kraver sa rader samsyn. Saval svensk som dansk praxis visar att
arbetsgivaren kan valja vem som sags upp (jmf AD 1989 nr. 29 och U
1967.355 SH) och detta oaktat arbetstagarnas anstallningstid.

Vidare ser bada rattsordningarna med blidare 6gon pa samarbetssvarigheter
mellan arbetstagare och arbetsledning. Det fordras alltsd mer for att sdga
upp en arbetstagare som har samarbetsproblem med chefen &n med
kollegorna (jmf AD 2000 nr. 76 och AN 1013.2001).

Utifran uppsatsen torde det inte foreligga nagra vasentliga skillnader vad
galler landernas syn pa saklig grund i samband med samarbetssvarigheter.

Vad galler sakerhetsaspekter blir intresseavvagningen intressant da det inte
bara ror sig om en avvégning mellan arbetsmarknadsparternas intressen utan
ofta involverar sdkerheten for tredje man. Jamfor man dansk och svensk rétt
utifran de fall som togs upp betraffande misstanke om pedofili, sexuellt
utnyttjande samt misshandel av vardtagare syns en tydlig skillnad i
intresseavvagningen. | Danmark tas stor hansyn till arbetsgivarens och
tredje mans sdkerhet och man har i praxis latit blott misstanke om brott
utgora grund for uppsagning. Den svenska Arbetsdomstolen har utifran den
straffrattsliga grundsatsen om att man &ar oskyldig tills motsatsen &r bevisad
istallet menat att enbart misstanke om brott aldrig kan utgéra grund for
uppséagning (dock kan omplacering tdnkas ske i vissa fall av misstankt
brott).

For svenskt vidkommande ar uppsagning p g a sjukdom intressant da de
svenska reglerna vallat mycket debatt och reglerna skiljer sig markant fran
de danska. Grunden ar forvisso samma i landerna; enbart sjukdom &r i sig
inte grund for uppsagning. Medan sjukfranvaron i dansk ratt dock utgor
grund for uppsagning efter relativt kort tid (i praxis finns exempel pa 120
dagar under ett ar) kan en svensk arbetstagare i princip inte sdgas upp sa
lange han uppbér sjukpenning (1-2 ar). | Danmark kan man dessutom ségas
upp sa fort det konstaterats att diagnosen ar kronisk eller for funktionarers
del i avtalade fall enligt 120-dagarsregeln.

Utover franvaro kan sjukdom medféra begransningar i mojligheten att
utfora sina tidigare arbetsuppgifter. Till skillnad fran dansk ratt dar dessa
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effekter utgor saklig grund for uppségning kravs for svensk del att
arbetstagaren inte kan utfora arbete av nagon betydelse for arbetsgivaren
och att sjukdomen &r stadigvarande. For att den svenska arbetstagaren skall
anses kunna utfora arbete av betydelse kréavs inte att arbetet skall ligga inom
ramen for tidigare arbetsuppgifter. Arbetsgivaren kan alltsa till foljd av
sjukdomen ténkas behdva omorganisera arbetet eller omplacera den sjuka
for att denna skall kunna éterga i arbete. Dessutom alaggs den svenska
arbetsgivaren att aktivt medverka i arbetstagarens rehabilitering. | Danmark
forelaggs arbetsgivaren inte nagot sadant rehabiliteringsansvar eller
omplaceringsskyldighet. | senare praxis kan man dock utréna ett visst stod
for att arbetsrelaterade sjukdomar inte utgér saklig grund for uppségning. A
andra sidan ar sjalvforvallad sjukdom alltid skal for uppsagning enligt dansk
praxis.

| dansk doktrin behandlas uppsagning p g a alder ofta tillsammans med
sjukdom da pensionsaldern inte automatiskt utgér grund for uppsagning.
Dessa fall torde dock vara av underordnad betydelse i sammanhanget.

Sammanfattningsvis kan konstateras att den danska arbetsgivarens intressen
i fall av arbetstagares sjukdom och vid eventuella sakerhetsrisker har fatt sta
i forgrunden pa bekostnad av arbetstagarens ratt att behalla arbetet. Har
skiljer sig den danska intresseavvagningen vasentligen fran den svenska
som latit arbetstagarens intresse véaga tyngst sa lange han kan utfora nagot
arbete av vasentlig betydelse for arbetsgivaren, respektive sa lange brott inte
ar styrkt. Det anses dessutom i svensk ratt ligga i arbetsgivarens intresse att
arbetstagaren tillfrisknar och arbetsgivaren har darfor ett omfattande
rehabiliteringsansvar.  Utifran ovan kan konstateras att saklig
grundbegreppet inte bara omfattar olika fenomen utan att
intresseavvagningen ocksa leder till olika resultat.

Vad betraffar omplaceringsskyldigheten ingar den automatiskt som ett andra
led i den svenska rattsordningen da 7 § LAS stadgar att uppsagningen inte ar
saklig "om det &r skaligt att krava att arbetsgivaren bereder arbetstagaren
annat arbete hos sig”. | dansk réatt finns ingen sadan skyldighet uttalad i lag
eller kollektivavtal. Man kan dock finna uttalanden i praxis om att det ar
skaligt i fall av exempelvis samarbetssvarigheter. En annan grund som kan
konstituera omplaceringsskyldighet i dansk ratt ar lang anstallningstid. For
bade svenskt och danskt vidkommande galler att det skall finnas ett ledigt
arbete att tillga for att omplaceringen skall anses skélig. | de bada landerna
har arbetsgivaren dock fatt anses tala att arbetstagaren behdver en viss
upplarningstid for det nya arbetet. Den upplarningstid arbetsgivaren maste
acceptera torde dock vara vasentlig langre i Sverige, som langst ett halvar
jamfort med nagra veckor i Danmark.

4.2.2.2 Arbetsbristfallen

Utgangspunkten i bade Sverige och Danmark ar att det ar arbetsgivaren som
bestammer nér arbetsbrist anses foreligga. Vid en forsta undersdkning
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tycktes en nagot hardare prévning av arbetsbristfallen kunna ske i Danmark,
vilket i s& fall skulle kunna forklaras av att man i Danmark saknar regler om
foretradesratt (dven sadan kan férekomma kollektivavtal). Da beviskraven
for arbetsbrist r likvardiga i de bada rattsordningarna torde det emellertid
inte foreligga nagon sadan skillnad.

Forutom att det saknas regler om foretradesratt i Danmark star det
arbetsgivaren fritt att séga upp vem han sa onskar vid arbetsbrist. Han kan
till exempel vélja att behalla den arbetskraft som ar mest lénsam for
foretaget. | Sverige ar daremot uppséagningsreglerna vid arbetsbrist intimt
sammankopplade med turordningsregler och regler om foretradesratt vid
ateranstallning.

De svenska turordningsreglerna kan sagas bygga pa en rattvisenorm dar
rattvisan bestar i principen “sist in-forst ut”, d v s den med langst
anstallningstid har bast ratt till fortsatt arbete. Nagon sadan generell regel
saknas alltsa i Danmark. Dock ar arbetsgivarens rétt att efter fritt skon saga
upp dem han behagar en sanning med viss modifikation. I AN:s praxis har
namligen utvecklats en 25-arsregel som innebar att sarskild hansyn skall tas
till de med en anstallningstid om 25 ar eller langre. | realiteten innebéar
regeln att sa lange arbetsgivaren kan motivera varfér ndgon som omfattas av
regeln sagts upp till fordel for ndgon med kortare anstallning &r forfarandet
inte rattsstridigt. 1 manga fall anses arbetsgivarens intresse véaga tyngre an
arbetstagarens. Som visats har arbetsgivarens behov av en flexibel
medarbetarstab ansetts utgéra godtagbara skal for avvikelse fran 25-
arsregeln.

Vad som ar intressant ur svensk synvinkel, &r forbudet mot en sist-in forst-
ut”-bestammelse inom den danska offentliga sektorn da det strider mot
kravet pa saklighet. Inom den danska offentliga sektorn tycks alltsa en
rattvisenorm goras gallande (om &n med annat innehall &n den svenska); den
med bast kvalifikationer har bast ratt till fortsatt anstallning.

De svenska turordningsreglerna innebar ocksa en omplaceringsskyldighet da
nagon vars arbetsuppgifter férsvinner medan nagons med Kortare
anstallningstid arbetsuppgifter finns kvar. De danska omplaceringsreglerna
ar mer komplexa da det inte per automatik foreligger nagon egentlig
omplaceringsskyldighet. Vad galler det tidigare refererade LO/DA-
klausulen angaende ny teknik galler den bara lediga anstéallningar. Med
hanvisning till 25-arsregeln kan det dock i vissa fall tankas bli aktuellt att
man flyttar ndgon med hdg anciennitet till en annan avdelning for att dar
overta en kollegas arbetsuppgifter. 25-arsregeln tar dock framst sikte pa
lediga arbeten.

Vad angar avsaknaden av foretradesrattsregler i dansk ratt kan det tolkas
som en del av den danska rattvisenormen. Nar arbetsgivaren skall
ateranstdlla skall han /ha friheten att/ anstilla den som har bést
kvalifikationer. Den  svenska  rattvisenormen  torde i en
ateranstéllningssituation lyda: den som en gang har arbetat pa ett stalle har
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battre ratt till anstdllning dn den som aldrig haft en anstéillning pa
arbetsplatsen. Foretradesratten ar dock inte bara ett satt att uppratthalla den
svenska rattvisenormen utan dven ett satt att motverka fingerad arbetsbrist.
En ateranstallning kort tid efter uppsagning p g a arbetsbrist tas dock som
intakt for att arbetsbristen inte var reell i Danmark och pa sa vis fyller den
samma funktion som vid svensk fingerad arbetsbrist.

Sammanfattningsvis kan ségas att &ven om arbetsbristfallen uppvisar samma
monster till det yttre genom att det &r arbetsgivaren som avgdr om
arbetsbrist foreligger sa ar de svenska arbetsbristreglerna omgéardade av ett
mer komplext regelsystem &an det danska. Den svenska arbetsgivarens
flexibilitet ar starkt beskuren genom att han till skillnad fran den danska
arbetsgivaren inte kan valja vem som skall sdgas upp 1 en
arbetsbristsituation. Samtidigt kan de svenska reglerna kringgas med hjalp
av inhyrd arbetskraft eller genom individuellt utformade anstéliningsavtal.

4.2.3 Uppséagningstid

Vid en jdmforelse av svenska och danska uppséagningstider &r det viktigt att
peka pa de stora variationer den danska arbetsmarknaden uppvisar; fran
nagra dagar upp till ett halvar beroende pa bransch och anstéllningstid. De
danska uppsédgningstider som korresponderar bast med LAS ar
funktionérernas regler, se Fig. 2 dar den rdda linjen motsvarar LAS:s och
den bla FUL:s uppsagningstider i forhallande till anstallningstid.

Fig. 2
Uppsagningstid enligt LAS och FUL
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Vad géller arbetsgivarens flexibilitet i att snabbt kunna sdga upp arbetskraft
skiljer sig reglerna i LAS och FUL sig inte namnvart at. Skillnaderna ar
dock avsevérda i vissa branscher till den danska arbetsgivarens fordel. Inom
privata sektorn omfattas uppskattningsvis halften av alla av
uppsagningstider motsvarande FUL:s. Observera att det kan avtalas om
avvikelser fran uppsagningstiderna bade vad galler LAS och FUL.

4.2.4 Sanktioner

| Sverige kan arbetsgivaren anvanda sig av vissa “kryphal” for att kringga
arbetstagarfallen, turordningsreglerna och féretradesratten for vilka har
redogjorts i den materiella framstallningen. 1 Danmark finns inte samma
incitament for kringgaende av regelsystemet da motsvarigheter till de
svenska reglerna saknas i de tva sistnamnda fallen. Emellertid finns det i de
bada rattsordningarna flertalet exempel pa osakliga uppsagningar. Av
intresse ar darfor vilka sanktioner mot oberdttigade uppsdgningar som
systemen erbjuder da dessa speglar arbetsgivarens flexibilitet kontra
arbetstagarens trygghet.

| Sverige ar huvudregeln att arbetsgivaren vid osaklig uppségning skall
ateranstélla den uppsagda, medan det i Danmark endast i undantagsfall blir
aktuellt med en ateranstéllning. En svensk arbetsgivare kan emellertid vagra
att ratta sig efter en dom om ateranstallning och istéllet betala ett i lagen
bestamt skadestand till arbetstagaren. Genom att jamfora skadestandets
storlek kan man se vad det kostar for arbetsgivarna att bli kvitt en odnskad
arbetstagare.

For de som omfattas av LO/DA-avtalet kan ateranstallning folja av en
osaklig uppségning men det & som sagt ovanligt. Den normala foljden &r
skadestand, om maximalt 52 veckors 16n. Vanligtvis bestdms ersattningen
till mellan en till tva tredjedelar av maxbeloppet. Det innebar en arbetstagare
som omfattas av LO/DA-avtal vid osaklig uppsagning erhaller skadestand
motsvarande fyra till atta manadsloner. For funktionarer ar skadestandet
ocksa baserat pa manadslonen och utgér maximalt halften av den 16n man &r
berattigad under uppsagningstiden, dock kan de &Gver 30 ar erhalla tre
manadsloner, de med en anstallningstid om tio ar fem manadsloner, och de
som varit anstdllda 15 ar sex manadsloner. | normalfallet utgar ett
skadestand om tva-tre manadsloner. Att "kopa ut” en arbetstagare i Sverige
kostar som lagst 16 och som hogst 48 manadsloner. Minimibeloppet galler
om arbetstagaren varit anstalld mindre an fem ar och &r under 60 ar och 48
manadsloner ar priset for att kopa ut en arbetstagare éver 60 ar som varit
anstalld minst tio ar.

Det normala i Sverige ar dock inte att arbetsgivaren kdper ut den anstéllda
inom ramen for uppségning p g a arbetsbrist, utan istéllet betalar han ett
ekonomiskt och ideellt skadestand till arbetstagaren. Det ekonomiska
skadestandet skall motsvara den faktiska forlust den anstéllda har lidit, dock
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max 48 manadsloner, medan det ideella skall utgora erséttning for den
krankning brottet inneburit. Under normala férhallanden utgor skadestandet
60 000 kr, vilket motsvarar 2.4 manadsloner vid en inkomst om 25 000
kr/man.

Det svenska ideella skadestdndet motsvarar funktionarers normala
skadestand vid osaklig uppséagning, men skillnaden ar att den svenska
arbetsgivaren da kan tvingas att ateranstalla arbetstagaren. Kostnaden for att
slippa behalla en oonskad arbetstagare ar betydligt hogre i svensk ratt. For
arbetsgivare som alltsa kalkylerar med att saga upp en arbetstagare trots att
saklig grund saknas kan den svenska arbetsgivaren tédnkas bli mer avskrackt
av kostnaderna &n sin danska kollega i samma situation.

4.3 Arbetstagarens trygghet vid sjukdom
och arbetsléshet

Tva ur arbetstagarens synvinkel intressanta trygghetsaspekter ar reglerna om
sjukersattning och arbetsléshetserséttning.

Betréffande ersattning vid sjukdom skiljer sig det svenska och danska
systemet at nagot i upplagg. Inneborden av de svenska reglerna blir
vanligtvis att arbetstagaren de forsta 14 sjukdagarna (med undantag for en
karensdag) erhaller 80 % av den 16n som skulle utgatt, for att sedan erhalla
sjukpenning den resterade sjukdomsperioden som uppgar till 80 % av den
sjukas SGI. Den svenska arbetstagaren kvalificerar sig for sjukpenning
genom att ha en SGI motsvarande 24 % av basbeloppet, d v s ca 9 700 kr. |
Danmark kvalificerar man sig for sjukerséttning genom att ha arbetat minst
120 timmar de senaste 13 veckorna eller ha avslutat en minst 18 manaders
lang utbildning den senaste manaden. Den danska ersattningen uppgar till
den 16n som den sjuka har, dock finns ett tak om hogst 3415 dkr/vecka.
Funktionarer behdller dock full 16n under sjukdomstiden. Den danska
ersattningen kan erhallas i maximalt 52 veckor. Det skall i samband med de
danska reglerna hallas i minnet att lang sjukfranvaro utgér saklig grund for
uppsagning. De danska reglerna om sjukpenning gor att manadsersattningen
blir ca 13 700 dkr (ca 17 000 kr). For svensk del motsvarar det den
ersattning en arbetstagare med en inkomst om ca 21 300 kr/man erhaller vid
sjukdom.

Kvalifikationskraven for sjukpenning i Sverige och Danmark skiljer sig at
genom att de svenska kraven baseras pa inkomst medan de danska kraven
utgar fran inarbetad tid. Kraven torde dock vara jamforbara (atminstone for
laginkomsttagare) pa sa vis att det svenska beloppet tar ca motsvarande
dansk kvalifikationstid att intjana. Ersattningsperioden ar dock kortare i
Danmark. En anledning for 52-veckorsspéarren i den danska sjukersattningen
kan tankas bero pa att langvarig sjukdom leder till uppsagning. Det &ar darfor
intressant  att se pa oOvergangen mellan  sjukpenning  och
arbetsldshetsersattning.
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Vad giéller arbetsloshetsersattningen kan forst konstateras att bade de
svenska och danska reglerna delvis reformerades vid arsskiftet 2006/07.
Aven om de béda reformerna syftar till att minska arbetslosheten &r
tillvagagangssatten olika. Medan de svenska reglerna innebér att det stalls
hogre krav for att berattigas ersattning fokuserar de danska reglerna pa krav
om okad aktivitet fran den arbetslosa for att kunna bibehalla ersattning.

For att kvalificera sig for arbetsloshetsersattning i Sverige krévs att man har
arbetat sex manader under de senaste tolv manaderna (arbetsvillkoret) och
att man varit medlem i arbetsloshetskassan under de senaste tolv manaderna.
Motsvarande tid i Danmark &r att man arbetat tolv manader under de senaste
tre aren och att man for medlemskap i arbetsloshetskassan har arbetat 300
timmar de senaste tio veckorna. En viktig skillnad mellan landernas
berdkning av kvalifikationstiden &r att man i Danmark far medrakna
utbildningstid for utbildningar om minst 18 manader. Vad galler
ersattningsnivaerna uppgar den danska ersattningen till 90 % av den tidigare
inkomsten, dock max 683 dkr/dag ( 854 kr/dag). Det svenska systemet ger
ratt till 80 % av SGI:n, dock maximalt 680 kr/dag. De danska reglerna &r
aven mer generdsa vad galler ersattningstiden som uppgar till 48 manader
jamfort med Sveriges 300 dagar (med eventuell férlangning om 300 dagar).

| bade Sverige och Danmark kravs vidare att man star tillganglig for
arbetsmarknaden for att erhalla erséttning. For att anses sta tillganglig for
arbetsmarknaden krévs att arbetstagare accepterar en restid om tre-fyra
timmar per dag, men till skillnad fran de danska forsakringstagarna kan man
I Sverige tvingas att flytta till annan ort for arbete.

| Sverige utgor de fem forsta dagarna av arbetsloshet karensdagar da ingen
ersattning utgar. Det danska systemet innehaller inga karensdagar, daremot
alaggs arbetsgivaren att betala den arbetslésas tva forsta dagar i arbetsloshet,
de sa kallade G-dagarna, motsvarande arbetstagarens arbetsloshetsersattning
forutsatt att arbetslésheten berodde pa en uppsédgning fran arbetsgivaren
sida.

For danskt vidkommande d&r takbeloppet for sjukerséttning och
arbetsloshetsforsékring i princip samma vilket medfor att en forflyttning
fran det ena till det andra systemet inte behdver vara av ekonomisk
betydelse. Det faktum att sjukpenningen endast utgar 52 veckor, samt att
sjukfranvaro utgor saklig grund for uppsagning medfor att en forflyttning
fran sjukersattningssystemet till arbetsloshetserséttning snarare utgor regel
an undantag vid en langre tids sjukdom. Vid en Gvergang fran den svenska
sjukersattningen till arbetsloshetsforsakringen kan ersédttningen sjunka
betydligt, beroende pa personens inkomst.

Sammanfattningsvis kan ségas att den svenska sjukersattningen i de flesta
fall 6verstiger den danska vad giller erséttningsnivd och omfattning. A
andra sidan ar arbetsloshetskassan i Danmark generdsare vad  galler
ersattningstak och ersattningstid. Vad viktigare synes &r att det danska

77



sjukersattnings- och arbetsloshetssystemet korresponderar battre med
varandra. Det finns alltsd inte lika tydliga ekonomiska incitament i Danmark
att inte dverga fran sjukskrivning till a-kassa som i Sverige.

4.4 Avslutande diskussion

Fragestéllningen i uppsatsens titel, Anstallningstryggheten- ett hinder for
anstallning?, syftar pa att en effekt av LAS skulle vara att de som star
utanfor den svenska arbetsmarknaden har svart att ta sig in pa den p g a det
starka anstallningsskydd LAS ger. Tanken bygger pa antagandet om att en
arbetsgivare skulle vélja en arbetstagare som redan &r inne pa den svenska
arbetsmarknaden framfér en som aldrig haft en anstélining &ven om den
sistnamnda i och for sig verkar te sig bra for arbetet. Arbetsgivarens val
skulle baseras pa vem som ar minst riskfylld att anstallda da det i efterhand
kan vara svart att vid missnoje saga upp personen i fraga.

Fragan ar da om exempelvis unga och invandrare har lattare att fa
anstéllning i Danmark dar anstallningsskyddet ar svagare. Da statistik ofta
varierar i urval och berédkningsmetoder redovisas hér inga siffror. Istéllet
hanvisas lasaren for svenska uppgifter till www.scb.se och for dansk del till
wwwe.statistikbanken.dk. Det kan dock med sé&kerhet sdgas att
ungdomsarbetslosheten i Sverige ar avsevard hogre &n i Danmark.
Skillnaden skall dock inte tas till intdkt for att det &r ett svagare
anstallningsskydd som paverkar statistiken. Mer troligt ar att skillnaden
beror pa den reform som genomférdes 1996 och som innebar minskad a-
kassa och krav péa deltagande i utbildning for unga arbetslésa. Aven
larlingssystemet torde vilket ocksa ingar som en del i atgardsprogram for
unga arbetslosa torde paverka systemet. Larlingssystemet kan dock tankas
paverka statistiken indirekt genom att de som haft en larlingsplats far lttare
anstallning vid utbildningens slut da de faktiskt har haft en fot inne pa
arbetsmarknaden. | Sverige motsétter sig facket ett larlingssystem for unga
arbetsldsa dd man menar att det skulle kunna leda till sankta léner.3*?

Vad géller invandrares  delaktighet pa arbetsmarknaden i Danmark
respektive Sverige syns inte lika tydliga skillnader i statistiken. Samtidigt &r
lagstiftaren av den asikten i Sverige och Danmark att en flexiblare arbetsratt
kan anvandas som styrmedel for minskad arbetsléshet och det kan ur den
synvinkeln vara intressant att jamfora landernas flexibilitet.

Vad galler de tidsbegransade anstallningarna ar den danska regleringen
utformad mer dndamalsenlig for arbetsgivaren da de svenska reglerna kan
hamma arbetsgivaren fran att anstalla trots att behov av personal foreligger.
Det svenska tidsmattet skulle kunna ses som ett satt att forhindra missbruk
av manga korta anstallningar och forsok att undslippa saklig grund. |
Danmark tycks G-dagarna fungera som ett hinder mot missbruk av korta
anstallningar och for saklig grund anvands istéllet en kvalifikationstid.

Att flexibiliteten for de danska arbetsgivarna ar storre innebar ocksa att

313 http://www.sr.se/ekot/artikel.asp?artikel=1052180 2006-11-23.
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normen om skydd for etablerad position & mer tydlig i svensk arbetsratt.
Normen tycks dessutom i Sverige vara ndra forknippad med den
rattvisenorm som rader vid arbetsbrist, d v s ju langre man har haft sin
position ju mer skydd atnjuter man. En sadan koppling finns dverhuvudtaget
inte i Danmark. Forklaringen tycks vara att anstéliningstiden inte ses som ett
matt for bast ratt till anstallning. Istallet ar det ofta kvalifikationerna som
avgor vem som far behalla anstallningen. For svensk del kan det vara
intressant att stalla sig fragan: Kan de svenska turordningsreglerna medfora
att fler maste sagas upp till folja av att arbetsgivaren inte kan behalla de som
ar bast kvalificerade for arbetet? Och: Bidrar den svenska rattvisenormen till
att arbetstagare stannar pa en arbetsplats trots missnoje, vilket i sin tur leder
till 1ag rotation pa arbetsmarknaden och att fa lediga arbeten darfor finns att
sOka? Svaren finns inte att hitta i denna uppsats men kan vara en intressant
tankestallare i forhallande till uppsatsens titel.

Samtidigt som en okad anstéllningstid ger ett 6kat anstallningsskydd skapar
skyddsreglerna ocksa incitament for arbetsgivaren att kringga dem. Ett satt
att forebygga att arbetsgivaren allt for lattvindigt sager upp de minst
kvalificerade om turordningsreglerna slopades skulle kunna vara att anvénda
sig av de danska G-dagarna fast i utdkad omfattning. Det skulle innebara att
det kostade mer for arbetsgivaren att séga upp de som gar ut i arbetsloshet
an de som snabbt hittar ett annat arbete. G-dagarna skulle dven i viss man
kunna motverka fingerad arbetsbrist.

I inledningen stalldes vidare fragan om en 6kad flexibilitet for arbetsgivaren
kan kompenseras med en okad trygghet vid arbetsloshet. En del av
flexicurityn &r ju den trygghet som den som forlorar arbetet atnjuter. Vid en
jamforelse ar det intressant att se att de danska ersattningsnivaerna inte
tycks skilja sig avsevart fran de svenska, om &n vad galler
ersattningsperioden. Det starkta skyddet tycks ur svensk synvinkel istéllet
finnas i arbetslosa inte kan tvingas att flytta till annan ort for arbete och att
overgdngen mellan olika stadier sa som studerande - arbetssokande,
sjukskrivning — arbetsloshet ar mjukare. Det svenska systemet kan vid
overgadngen i storre utrackning missgynna en person vilket kan utgéra en
lasningseffekt for en sjuk att sdga upp sig. | skrivande stund presenteras en
rapport som tycks styrka den tesen.** Med andra ord: i trygghetsavseende
vid arbetsloshet tycks det snarare vara det danska systemet som kan
beskrivas som heltdckande, inte det svenska.

De svenska nyttoaspekterna av en flexicuritymodell skulle alltsa inte bara
utgora mer flexibilitet for arbetsgivare och langre ersattningsperioder for
arbetslosa utan &ven bidra till mer flexibilitet for de med anstéllning. Med
andra ord: kanske ar det svenska anstéllningsskyddet inte bara ett hinder for
de som star utanfor arbetsmarknaden utan dven for de som redan har ett
arbete?

314 SOU 2006:86.
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143/83 (1985) ECR
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Folketingets
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U 197754 H
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U 2003.1660 H
U 2004. B 35
Dom fran VL 2006-
09-13

U 2006.1660 VL
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