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Summary

Sanctions for unfair dismissal. A comparative study of
employees' rights in Sweden and Denmark

The purpose of this dissertation is to compare and analyse sanctions for
unfair dismissal in Sweden and Denmark. In Sweden the rules concerning
employment protection are found in the Employment Protection Act of
1982. According to the act (section 7) dismissals shall be based on objective
grounds. In Denmark the most important rules of employment protection
can be found in the Basic LO/DA Collective Agreement. Section 4(3)
stipulates that dismissals must be based on reasonable grounds relating to
the employee or the company. An equivalent provision regarding employees
covered by the White-Collar Workers Act can be found in section 2b of the
act. According to general principles of administrative law public employees
are also protected against unfair dismissals.

The sanctions within the employment protection in Swedish law are nullity
and damages. There are three types of damages; compensation for financial
loss, compensation for non-economical injury, and compensation for non-
compliance with a court decision. The sanctions within the employment
protection in Denmark are, similar to the Swedish system, nullity and
damages. However, there is only one type of damages, which contains
compensation for both financial loss and non-economical injury.

The main difference between the Swedish and the Danish sanctions is the
rules concerning nullity. In Denmark unfair dismissal may be declared null
and void only if it is supported by a collective agreement. Nullity is rarely
used and used only if the cooperation between the employee and the
company has not been seriously damaged. In Sweden nullity plays a bigger
and more important part. Nullity in combination with compensation for non-
compliance with a court decision is an important element, strengthening
employment protection against unfair dismissals.

In the light of the sanction rules the Danish employees receive a weaker
protection against unfair dismissals compared to the Swedish employees.
The reasons here fore are the lack of equivalence to the Swedish rules
concerning compensation for non-compliance with a court decision, but also
the levels of compensation. One way to strengthen employment protection
in this aspect is to increase the levels of compensation which would
probably lead to the damages having a greater preventive effect.



Sammanfattning

Det dvergripande syftet med detta arbete ar att redogotra for sanktionerna
som intrader da arbetsgivaren felaktigt sager upp eller avskedar en
arbetstagare. Arbetet innehaller en redogorelse for gallande svensk och
dansk ratt i denna fraga.

| Sverige regleras anstéallningsskyddet i LAS, som omfattar de flesta
arbetstagare oavsett om dessa ar fackligt anslutna eller ej. I Danmark finns
ingen motsvarighet till LAS, utan den lagstiftning som finns pa omradet
riktar sig istallet mot speciella arbetstagargrupper. De arbetstagare som inte
omfattas av anstallningsskydd i lag omfattas i regel av kollektivavtal som
innehaller regler om anstallningsskydd.

Sanktionerna som kan intrada vid felaktig uppsagning eller avskedande
enligt svensk réatt ar ogiltighet, ekonomiskt skadestand, allmant skadestand
och sarskilt normerat skadestand. | dansk ratt forhaller det sig nagot
annorlunda. Det finns en endast en typ av skadestand inom
anstallningsskyddet och nagon motsvarighet till det svenska sarskilt
normerade skadestandet existerar inte.

Den storsta skillnaden mellan de svenska och danska
sanktionsbestdammelserna &r att den danska ogiltighetssanktionen har ett
begransat tillampningsomrade och att dansk ratt saknar en motsvarighet till
det svenska sarskilt normerade skadestandet. | Danmark finns
ogiltighetssanktionen endast i kollektivavtal. Dessutom utnyttjas den séllan
och endast da relationen mellan arbetsgivaren och arbetstagaren inte
vasentligen har skadats. Alltsa har denna sanktion en ganska liten roll inom
det danska anstéllningsskyddet. Inom det svenska anstallningsskyddet har
ogiltighetssanktionen en mycket viktigare roll och i kombination med det
sarskilt normerade skadestandet utgor denna en stark motvikt till felaktiga
uppsagningar.

| ljuset av sanktionsbestammelserna atnjuter de danska arbetstagarna en
mindre rattsakerhet &n de svenska. En stor anledning till denna skillnad &r
den svenska rattens sérskilt normerade skadestand men dven de 6verlag laga
ersattningsnivaerna vad galler de danska skadestanden som utgar vid
felaktiga uppsagningar eller avskedanden. Ett sétt att 6ka
anstallningsskyddet skulle kunna vara att 6ka skadestandsnivaerna vilket
formodligen skulle leda till att skadestanden skulle fa en storre preventiv
effekt.
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1 Inledning

1.1 Syfte och fragestallning

Det dvergripande syftet med detta arbete ar att redogotra for sanktionerna
som intrader da arbetsgivaren felaktigt sager upp eller avskedar en
arbetstagare. Arbetet kommer att innehalla en redogdrelse for géllande
svensk och dansk ratt i denna fraga. Fokus kommer framst att ligga pa
aktuella sanktionsbestdammelser inom anstallningsskyddet men en
oversiktlig redogorelse for det arbetsréttsliga regelsystemet samt regler for
uppséagning och avskedande kommer att presenteras.

Det ar vidare mitt syfte att diskutera huruvida anstallningsskyddet sett i
ljuset av sanktionsbestammelserna, ar detsamma for alla anstéallda
arbetstagare i de bada respektive landerna. Med anstallningsskydd menas i
detta sammanhang det skydd en arbetstagare garanteras da arbetsgivaren i
strid mot géllande lagar och kollektivavtal séger upp eller avskedar en
arbetstagare. Jag &mnar &ven diskutera om detta skydd ar lika omfattande
for en arbetstagare som &r anstélld av en véalbemedlad arbetsgivare som for
en arbetstagare som ar anstalld av en mindre valbemedlad sadan. Slutligen
skall jag behandla fragan om skadestandsbeloppen ligger pa en sadan niva
att de far en 6nskad preventiv effekt’.

1.2 Avgransningar

Detta arbete kommer foretradesvis att innehalla en redogorelse for
sanktioner knutna till felaktiga uppsagningar eller avskedande. Vad betréffar
sanktioner knutna till andra regelbrott av arbetsgivaren i forhallande till
anstallningsskyddet, exempelvis da arbetsgivaren inte iakttar givna
uppsagningstider, kommer dessa att ndmnas endast i begrénsad
utstrdckning. Detsamma galler brott mot regler i andra lagar som ibland kan
ha ett ndra samband med reglerna i LAS eller motsvarande danska regler,
till exempel nar en uppsagning anses vara foreningsrattskrankande. Pa
grund av arbetets natur kommer en genomgang av de bada landernas
arbetsrattsliga reglering att finnas med. Denna del ar av utrymmesskal
endast oversiktlig. | denna del av arbetet kommer i forsta hand behandlas
uppséagnings- och avskedsregler.

1.3 Metod och material

Jag har valt att anvanda mig av tva olika metoder i detta arbete. Den ena
metoden ar den rattsdogmatiska metoden. Anvandningen av denna metod
innebér att man systematiserar och tolkar lagregler, domstolsavgoranden

och annat material som i olika hanseenden lamnar upplysning om

! Innebérden av detta begrepp diskuteras nedan under 2.1.



rattsreglernas funktion och innehall. Kénnetecknande for rattsdogmatikens
arbetssatt ar att man studerar rattsregler i egenskap av normer, det vill sdga
som giltiga och bindande direktiv. Rattsdogmatiken har sin utgangspunkt i
befintliga rattskallor och innebar att man forsoker att faststalla vilka
rattsregler som finns (de lege lata), eller vilka som borde skapas (de lege
ferenda), for att sedan beskriva hur dessa skall tillampas och forstas.?
Arbetet kommer till storsta del att utga fran ett de lege lata-perspektiv, med
undantag for den avslutande diskussionen dar utgangspunkten ar ett de lege
ferenda-perspektiv.

Jag tillampar &dven den komparativa metoden. Denna metod tillampas da
man jamfor olika réattssystem med syfte att utrona deras likheter och
skillnader. En analys av dessa sker genom att man till exempel klargor deras
uppkomst eller jamfor olika l6sningar. Nar man anvéander denna metod ser
man till reglernas funktion och inte till reglernas bendmning eller andra
ytliga likheter. Vid anvandning av den komparativa metoden galler som
grundprincip att man maste respektera det system och den hierarki av
rattskallor som finns i det land man valt att komparera med.? | férevarande
fall tillampar bade Sverige och Danmark i stora drag samma modell for
reglering av arbetsmarknaden. Darfér kan man i detta sammanhang tala om
en nordisk modell som har sina nationella sérdrag i respektive land.
Bakgrunden till denna gemensamma nordiska modell kan sagas vara de
nordiska samhallenas relativa likhet och det langvariga nordiska samarbetet
pa myndighets- och organisationsniva.* Dock skiljer sig Danmark betydligt
fran de 6vriga nordiska landerna vad galler anstallningsskydd. Medan
Sverige, Norge och Finland har valt att reglera anstéllningsskyddet genom
lagstiftning sa har Danmark valt att till stora delar reglera
anstallningsskyddet genom kollektivavtal.> Denna vésentliga skillnad har
minskat och kommer férmodligen att fortsatta att minska da det sker en
harmonisering av regler for medlemsstaterna i EU genom EG-réttsliga
direktiv pa arbetsrattens omrade.

Materialet som ligger till grund for detta arbete ar i forsta hand de
traditionella réattskallorna, vilka ar forfattningstext, forarbeten, rattspraxis
och doktrin. | den danska delen grundar sig materialet dessutom till viss del
pé kollektivavtal. Aven en del artiklar som behandlar amnet har fungerat
som inspiration och har bidragit till fler infallsvinklar.

1.4 Disposition

Arbetet innehaller totalt fem kapitel. Efter inledningskapitlet foljer ett
bakgrundskapitel som bland annat behandlar sanktionernas funktion inom
anstallningsskyddet. En presentation av internationella regler som paverkar
de nationella reglerna aterfinns ocksa i detta kapitel. Nastféljande kapitel

2 Strémholm, Allmén réttslara, 1988, s 9 ff.

% Bogdan, Komparativ rattskunskap, 2003, s 56-59.

* Bruun m.fl., Den nordiska modellen: Fackféreningarna och arbetsratten i Norden — nu och
i framtiden, 1990, s 17.

> Sigeman, Employment Protection in Scandinavian Law, 2002, s 259 f.



behandlar den svenska ratten och inleds med en 6versiktlig presentation av
gallande ratt med inriktning pa uppsagningar och avskedande. Déarefter
foljer en mer djuplodande presentation av sanktionsreglerna inom den
svenska arbetsratten. Efter kapitlet om den svenska ratten foljer ett
motsvarande kapitel som behandlar dansk rétt. Det avslutande kapitlet
innehaller en komparativ analys som aterknyter till och sammanfattar de
bada foregdende kapitlen. Arbetet avslutas med en sammanfattande
diskussion dér slutsatser diskuteras ur ett de lege ferenda-perspektiv.



2 Sanktioner inom
anstallningsskyddet

2.1 Inledning

Den arbetsrattsliga lagstiftningen ar sig ett omfattande regelverk och i
forekommande fall maste hansyn tas till reglering i kollektivavtal.
Overblickbarheten i ett s& pass omfattande regelsystem kan vara svér, inte
minst for mindre foretag som av naturliga skél inte kan ha egen
arbetsrattslig expertis till forfogande. Av denna anledning faller det sig
naturligt att konflikter uppstar och féljden blir att dessa maste stavjas med
en sanktionsreglering.

| bade Sverige och Danmark galler i allméanhet som huvudregel avtalsfrihet.
Denna avtalsfrihet galler i regel ocksa da nagon part vill avsluta ett
avtalsforhallande. Vad galler anstéllningsavtal sa finns dock vissa
restriktioner i lagar och kollektivavtal bland annat da arbetsgivaren vill
avsluta anstéllningsavtalet. Dessa regler brukar sagas tillhora
anstallningsskyddet.® For att dessa regler skall efterfoljas kravs att ndgon
pafoljd drabbar den som bryter mot reglerna. Denna paféljd eller sanktion
kan i en del fall bestd av skadestdnd. Om skadesténdets funktioner’ har
sedan lange forts en intensiv debatt.?

Skadestand anses ha en reparativ funktion. Skadestandet ger den
skadelidande ett belopp i pengar som ar menat att ersatta den intraffade
forlusten.® Ett exempel pé detta ar d& en arbetstagare blir berattigad till
ekonomiskt skadestand for utebliven 16n under den egentliga
uppsagningstiden da denne felaktigt avskedats nar grunderna harfor endast
skulle ha réackt till uppsagning. Ett annat exempel galler det allménna
skadestandet som dr menat att ersatta den drabbade for den krankning
lagbrottet utgjort. Skadestandsbeloppet ar da menat att reparera skadan som
krankningen medfort. ™

Skadestand anses aven ha en preventiv funktion. Den preventiva funktionen
kan ha flera skepnader. Dels kan det réra sig om den sa kallade
individualpreventiva effekten vilken innebér att nagon som har tvingats
betala skadestand intar en storre forsiktighet i framtiden. Dels kan det réra
sig om den allméanpreventiva effekten vilken bestar i att folk i allmanhet
undviker handlande som medfér skadestandsskyldighet.** Ett exempel pa

¢ Sigeman, 2002, s 257.

” Med funktioner menas har verkningar som forklarar varfor reglerna anses vara nyttiga och
lampliga.

® Hellner, Skadestandsratten, 2006, s 39.

® Hellner, 2006, s 39.

19 Exemplen utgér fran svensk rétt.

! Hellner, 20086, s 42.



skadestandets preventiva funktion ar da en arbetstagare blivit avskedad pa
grunder som inte ens skulle ha réckt till saklig grund for uppséagning. I dessa
fall kan i Sverige ett allmant skadestand utdémas i storleksordningen 50 000
— 100 000 kr for den krankning som avskedandet inneburit for den
drabbade. Denna typ av skadestand torde ha bade en individualpreventiv
effekt och en allménpreventiv effekt. Ett annat exempel pa skadestandets
preventiva funktion ar de fall da arbetsgivaren vagrar ratta sig efter
arbetsdomstolens dom. Da kan arbetsgivaren bli tvungen att betala upp till
32 manadsloner till arbetstagaren i skadestand (sérskilt normerat
skadestand).*?

Som framgatt av ovan exemplifierade situationer finns det i svensk rétt tre
typer av skadestand inom anstallningsskyddet. Dessa ar: Ekonomiskt
skadestand, allmant skadestand och ett sarskilt normerat skadestand. Vid
sidan av allméant skadestand kan arbetstagaren dven yrka pa en
ogiltighetsforklaring av uppsagningen eller avskedandet. Detta ar en
forutsattning om arbetstagaren vill fortsétta sin anstallning hos
arbetsgivaren. | dansk ratt forhaller sig reglerna nagot annorlunda. Man
delar inte upp skadestandet inom anstallningsskyddet i olika typer och
ogiltighet kan endast yrkas om det finns sddana bestammelser i tillampligt
kollektivavtal.

2.2 Internationella regler

Det finns en del internationella regler som kan paverka de svenska och
danska bestammelserna om skadestand i anstallningsskyddet. Oftast handlar
det om allméant hallna regler eller principer. | forsta hand bér namnas
Internationella arbetsorganisationens (ILO) konvention. Utover ILO-
reglerna bor &ven den europeiska sociala stadgan, Europeiska stadgan om
grundlaggande rattigheter samt konventionen angaende skydd for de
manskliga rattigheterna och de grundldggande friheterna ndmnas.

ILO tillkom &r 1919 som ett autonomt organ inom Nationernas forbund och
enligt ett avtal fran 1946 har ILO stallning som FN:s fackliga organ for
sysselsattnings- och arbetslivsfragor. Varje ar halls en internationell
arbetskonferens dar man utarbetar konventioner och rekommendationer pa
arbetslivets omrade. Innehdllet i konventionerna och rekommendationerna
bestar av minimistandarder som & menade att ange den lagsta godtagbara
nivan inom olika lagstiftningsomraden. Konventionerna ar avsedda for
ratificering av medlemsstaterna medan rekommendationerna inte har denna
bindande karaktar.* De grundlaggande bestammelserna om
anstallningsskydd finns i konvention nr 158 om uppsagning av
anstallningsavtal pa arbetsgivarens initiativ. Av artikel 10 framgar gallande
sanktionssystemet att de provande organen skall kunna déma ut ekonomisk
eller annan ersattning, om de inte har behérighet eller inte finner det
lampligt att ogiltigforklara uppsagningen eller forordna om ett aterinsattande

12 Exemplen utgér fran svensk rétt.
¥ S0U 1993:32, s 162 f.



av arbetstagaren. Infor ratificeringen i Sverige skedde en genomgang av
konventionen och saval regeringen som riksdagen fann att svensk ratt
uppfyllde konventionens krav.'* Danmark har inte ratificerat konvention
158.%°

Den europeiska sociala stadgan ingar i ett system av rattsakter som
Europaradet tagit fram. I denna finns bl.a. regler om skéliga arbetsvillkor
(art. 2), skélig uppsagningstid (art. 4), féreningsrétt (art. 5). Man skall dock
ha klart for sig att nagra rattsliga sanktioner for brott mot stadgan inte &r
foreskrivna utan sanktionen kan sagas besta av negativ publicitet for staten,
vilket i sig kan vara avskrackande.'®

Till Europaradets rattsakter hor aven 1950 ars Europeiska konvention
angaende skydd for de manskliga rattigheterna och de grundléggande
friheterna. Regler som bor ndmnas i detta sammanhang ar rétten till en
rattvis rattegang i art. 6, foreningsfriheten i art. 11, forbudet mot
diskriminering i art. 14 samt skyddet for egendom i forsta
tillaggsprotokollet. Till skillnad fran den sociala stadgan kan stater som
bryter mot bestammelserna i konventionen aldggas av Europadomstolen att
utge skadestand till enskilda arbetstagare eller foretag.

Vad géller EU:s stadga om grundlaggande rattigheter sa bygger denna delvis
pa 1950 ars Europeiska konvention angaende skydd for de manskliga
rattigheterna och de grundldggande friheterna. Réttigheter som raknas upp i
stadgan och har betydelse for arbetsratten &r bland annat yttrandefrihet,
foreningsfrihet, forhandlingsratt och ratt till kollektiva patryckningsatgarder
samt ratt till information och samrad for anstallda i foretag. Bestammelserna
i stadgan ar inte utformade som forpliktande rattsregler och i vilken man de
kommer att fa utslag i EG-domstolens praxis ar inte klart. I ett mal i EG-
domstolen aberopade generaladvokaten stadgan vid tolkning av reglerna om
semester i arbetstidsdirektivet 93/104 men domstolen avgjorde malet utan
hanvisning till stadgan.'” Meningen var att stadgan skulle tas in som en
fullvardig del av konstitutionen for EU redan 2004'® men forst i december
2007 undertecknades reformfordraget officiellt. Innan fordraget trader i
kraft maste alla EU-lander ratificera det.

Aven EG-direktiv kan i viss man inverka pa anstillningsskyddet. Exempel
pa detta ar direktivet om verksamhetsévergéngar®® och direktivet om
kollektiva uppsagningar®. Det senare alagger arbetsgivaren vissa
skyldigheter vid kollektiva uppségningar. Arbetsgivaren blir dels skyldig att

“'S0U 1993:32, s 171.

1°'U 2003.1570 H.

'8 Lunning och Toijer, Anstallningsskydd, 2006, s 708.

7 Ml C-173/99 The Queen and Secretary of Stat for Trade and Industry mot BECTU

'8 Sigeman, Arbetsratten, 2006, s 45.

19 Direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillnarmning av medlemsstaternas
lagstiftning om skydd for arbetstagarnas rattigheter vid dverlatelse av foretag, verksamheter
eller delar av foretag eller verksamheter.

2 Direktiv 98/59/EG om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva
uppségningar.



informera och forhandla med berorda arbetstagarorganisationer, dels maste
arbetsgivaren iaktta vissa informationskrav gentemot berdrd nationell
myndighet.

Direktiv innehaller i regel inte nagra uttryckliga sanktionsregler. Normalt
alaggs dock medlemslanderna att genomfora de inhemska
lagstiftningsatgarder som behovs, detta innebér i princip att de nationella
reglerna maste innehalla nagon form av sanktion for att direktiven skall
anses vara korrekt inférlivade.?! Enligt EG-férdraget art. 10 skall
medlemslanderna vidta alla lampliga atgérder, bade allmanna och sarskilda,
for att sakerstalla att de skyldigheter fullgors som foljer av fordraget eller av
atgarder som har vidtagits av gemenskapens institutioner. EG-domstolen har
uttalat att medlemsstaterna har mojlighet att valja pafoljder, ombesérja att
overtradelser av gemenskapsratten beivras enligt regler motsvarande de
processuella och materiella regler som galler for Overtradelser av samma art
och svarighetsgrad enligt nationell ratt. Under alla omstandigheter skall
paféljderna vara effektiva, sta i rimlig proportion till dvertradelsen samt
vara avskrackande.*

2! Lunning och Toijer, 2006, s 708.
22 M4l C-382/92 Kommissionen mot Storbritannien.

10



3 Svensk ratt

3.1 Inledning

Fore 1974 hade svenska arbetsgivare i princip rétt att fritt séga upp
anstallningsavtal till upphdrande. Denna ratt begransades genom lagstiftning
detta &r. | forarbetena till denna lag?® kan man utlasa att det framfor allt var
tva forhallanden som Iag till grund for lagforslaget, dels den betydande
arbetsloshet som hade sin grund i de da pagaende strukturférandringar som
skedde inom néringslivet, dels den utsatta situationen som kannetecknade
vissa arbetstagargrupper. Lagstiftaren konstaterade att svarigheterna pa
arbetsmarknaden under de narmsta aren innan lagforslaget var klart
tilltagande och att det inte pavisades nagon omstandighet som tydde pa
nagon forandring. Man betonade att de mest utsatta grupperna var
ungdomar, kvinnor, dldre samt arbetstagare med nedsatt arbetsformaga.
Huvudsyftet med lagen var att forbattra skyddet for bestaende
anstallningar.

N&mnda lagstiftning ar numera ersatt av lag (1982:80) om anstallningsskydd
(LAS). Efter inforandet har lagen andrats pa en del punkter men dess
huvuddrag bestar.”®> LAS ger skydd 4t alla arbetstagare med undantag for de
I 1 § uppréknade kategorierna av anstallda. Dessa &r fOretagsledare,
arbetsgivarens familjemedlemmar, arbetstagare som &r anstéllda for arbete i
arbetsgivarens hushall samt arbetstagare som &r anstallda med sarskilt
anstallningsstod.

Huvudregeln inom svensk arbetsrétt ar att en anstélining skall gélla tills
vidare, detta framgar av 4 § forsta stycket LAS. Enligt samma paragraf far
avtal om tidsbegransad anstallning traffas i vissa fall. Dessa fall ar enligt 5
och 6 88 allman visstidsanstallning, sdsongsarbete, vikariat, nar
arbetstagaren fyllt 67 ar samt provanstallning. Om en arbetstagare under en
femarsperiod har varit anstélld hos en arbetsgivare med anstéllningsformen
allman visstidsanstallning eller som vikarie i sammanlagt mer an tva ar,
overgar anstallningen till en tillsvidareanstéllning. Vad galler
provanstallning s& 6vergar denna i en tillsvidareanstéllning efter prévotidens
slut om inte annat avtalats, detta enligt 6 8 LAS. Anstéllningsavtal som
géller tills vidare kan ségas upp av arbetsgivaren eller arbetstagaren for att
upphora efter en viss uppséagningstid. En tidsbegrénsad anstéllning upphor
utan féregaende uppsagning vid anstallningstidens utgang eller nar arbetet
ar slutfort, om inte annat har avtalats. Reglerna om tidsbegransade
anstallningar andrades sa sent som &r 2007. Andringarna innebéar bland
annat att arbetsgivaren inte langre behéver uppge nagot specifikt skal for att
visstidsanstalla. Exempel pa skal innan dndringen var tillfallig
arbetsanhopning eller pa grund av arbetets sarskilda beskaffenhet. Syftet
med andringen &r att en forenkling av lagstiftningen och farre restriktioner

%% Lag (1974:12) om anstélIningsskydd.
2 Prop. 1973:129 s 60.
2> Sigeman, 2006, s 170.
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for tidsbegransad anstallning skall innebéra en positiv férandring som skall
underlatta rekrytering och nyanstéliningar och darmed bidra till att fler
arbetstillfallen skapas.?®

3.2 Regler vid uppsagning och
avskedande

3.2.1 Inledning

En anstallning som loper tillsvidare kan som framgatt ovan avslutas genom
uppsagning av anstallningsavtalet fran antingen arbetsgivaren eller
arbetstagaren. | bada fallen skall en uppsagningstid iakttas. Enligt 11 § LAS
galler for bade arbetsgivare och arbetstagare en minsta uppsagningstid av en
manad. For arbetstagaren specifikt galler att ju langre tid han eller hon har
varit anstélld hos arbetsgivaren desto langre uppséagningstid kan han eller
hon tillgodorékna sig. Den maximala uppsagningstiden enligt bestammelsen
ar sex manader. Denna tid tillampas pa arbetstagare som har en sammanlagd
anstallningstid pa minst tio ar.

| fall da arbetsgivaren vill sdga upp anstéllningsavtalet kravs enligt 7 § LAS
saklig grund. Vad som anses vara saklig grund for uppsagning varierar fran
fall till fall. Forhallanden pa arbetsplatserna &r sa pass varierande och
uppsagningsfallen skiljer sig at i sadan stor utstrackning att det inte har
ansetts mojligt eller lampligt att sla fast vad som generellt kan betraktas som
saklig grund.*’

Enligt 7 8 LAS andra stycket sa foreligger inte saklig grund for uppségning
om det ar skaligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat
arbete hos sig. Generellt stalls alltsa krav pa arbetsgivaren att gora en
ordentlig omplaceringsutredning. Omplaceringsskyldigheten ar avsedd att
ge uttryck at principen, att arbetsgivaren skall vara skyldig att fore
uppséagning dvervaga alla mojligheter att flytta arbetstagaren och ge denne
en annan arbetsuppgift. Uppsagningen bor vara den yttersta atgard som far
vidtas forst nér alla andra mojligheter att undvika en fristallning av
arbetstagaren har uttdmts. Omplaceringsskyldigheten avser i forsta hand
sysselsattning pa samma arbetsplats eller inom samma féretagsenhet som
den dar arbetstagaren tidigare var sysselsatt. Arbetsgivaren bor till att borja
med undersoka mojligheterna att omplacera arbetstagaren inom ramen for
anstallningen. Dock béor arbetsgivaren i princip ocksa vara skyldig att
understka om det nagonstans inom foretaget kan ordnas en ny anstallning.
Har foretaget flera driftsenheter, bér undersokningen ta sikte pa alla
foretagets driftsenheter.”®

%6 Prop. 2006/07:11 s 46.
% Prop. 1973:129 s 118 f.
%8 Prop. 1973:129 s 120 f.
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Man maste skilja pa uppsagningar som gors till foljd av arbetsbrist och
uppsagningar som gors till foljd av personliga forhallanden. Vad géller
termen arbetsbrist anvands denna som ett rent rattstekniskt begrepp. Den
omfattar inte endast fall av konkret brist pa arbetsuppgifter, utan samtliga
fall dar en uppsagning fran arbetsgivarens sida beror pa nagot annat an
forhallanden som é&r att hanfora till arbetstagaren personligen (personliga
forhallanden).?

En anstallning kan dven avslutas genom att arbetsgivaren avskedar
arbetstagaren, i detta fall finns inte ndgon lagstadgad uppsagningstid.*

3.2.2 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Innan arbetsgivaren sager upp en arbetstagare pa grund av arbetsbrist ar han
eller hon skyldig att forhandla med sin fackliga motpart, vilket regleras i 11-
13 88 MBL.

| 11 8§ MBL regleras den sa kallade primara forhandlingsskyldigheten.
Syftet med denna regel &r att villkor fér samverkan bor faststallas i forvag
ocksa nar det galler den dagliga fordelningen av arbetet och den fortlépande
verksamheten. Tanken ar att bestammelsen framst ar till for fall da
arbetsgivaren ensam har beslutanderatten, det vill saga fragor om
foretagsledning och arbetsledning. Stannar parterna vid olika uppfattningar,
har arbetsgivaren rétt att fatta det beslut han eller hon finner riktigt. Tanken
med den primara forhandlingsskyldigheten, &r att arbetsgivaren skall
forsoka att na enighet med arbetstagarorganisationen i forhallande till vilken
han eller hon ar bunden av genom kollektivavtal, i alla viktiga fragor. Dock
ligger beslutanderétten hos arbetsgivaren om ej annat foljer av
kollektivavtal.

| bestammelsen delas forhandlingsskyldigheten upp i tva kategorier. Dels
foreligger forhandlingsskyldighet i det sa kallade verksamhetsfallet som ror
viktigare forandringar av arbetsgivarens verksamhet och dels i det sa kallade
arbetstagarfallet vilket ror viktigare forandring av arbets- eller
anstallningsforhallandena. Verksamhetsfallet innefattar alla fragor som
avser arbetsgivarens verksamhet i stort. Vid bedémning av om fragan faller
in harunder skall man se till vad som typiskt sett bor vara intressant for en
facklig organisation att forhandla om. Arbetstagarfallet har en vidstrackt
tillampning. Det kan till exempel vara fraga omplaceringar av arbetstagare
eller andringar i enskilda arbetstagares anstallningsavtal. | bada fallen har
alltsa arbetsgivaren en skyldighet att initiera forhandling darfor att han eller
hon bor forsta att fragan ar av vikt for arbetstagarna i allmanhet eller for
nagon enskild arbetstagare.®® I princip férhandlas alltid uppsagning pa
grund av arbetsbrist som ett verksamhetsfall.

2 AD 1994 nr 140.

% Sigeman, 2006, s 183.

31 Schmidt, Facklig arbetsrétt, 1997, s 158.
32 Schmidt, 1997, s 162 f.
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| 12 8 MBL ges arbetstagarorganisationen ratt att pa eget initiativ pakalla
forhandlingar infor beslut. Syftet med paragrafen &r inte att vidga
forhandlingsskyldigheten for arbetsgivaren utan snarare att tdcka situationer
da arbetsgivaren inte bedémer att fragan ar av vikt.*®

| 13 8 MBL forsta stycket ges arbetstagarorganisation som inte ar
avtalsbérande samma réttigheter som en avtalsbéarande organisation har
enligt 11-12 88 vad géller arbetstagarfallet. Detta ses som ett viktigt
medgivande at minoritetsorganisationerna. | paragrafens andra stycke
regleras fall dar arbetsgivaren inte ar bunden av nagot kollektivavtal alls. D
ar arbetsgivaren forhandlingsskyldig gentemot alla berérda organisationer
enligt 11 § i fragor som ror uppséagningar p.g.a. arbetsbrist men éven vid
foretagsoverlatelser. Stycket infordes i svensk lagstiftning for att uppfylla de
EG-rattsliga direktiven om verksamhetsovergang respektive kollektiva
uppsagningar.®*

Arbetsdomstolen har vid ett flertal tillfallen slagit fast vad som omfattas av
begreppet arbetsbrist i LAS mening. Man har som namnts ovan kommit
fram till att det inte ar endast fall av konkret brist pa arbetsuppgifter som
faller in under begreppet, utan dven sadana fall da arbetsgivaren inte anser
det befogat att bedriva visst arbete eller fall da arbetsgivaren annars av
foretagsekonomiska, organisatoriska eller darmed jamforliga skél anser det
nodvandigt att séga upp en eller flera arbetstagare.® | AD 1993 nr 101 sade
en skattemyndighet upp ett antal assistenter pa grund av arbetsbrist. Inom
den aktuella skattemyndigheten minskade behovet av assistenter medan
behovet av revisorer kade. Verksamheten var alltsa i behov av en viss
kompetens till forman for en annan. Arbetsdomstolen fann att arbetsbrist
forelag och man uttalade i domskalen att det i grunden &r arbetsgivaren som
har ratt att bedoma vilken verksamhet man ska bedriva, vilka krav pa
kompetens som stalls i verksamheten och darmed vilken kategori av
anstéallda som behovs.

Arbetsbrist utgér normalt sett saklig grund for uppsagning. Det &r dérvid
ytterst arbetsgivarens bedémning om behov finns for att exempelvis
genomfodra en inskréankning eller en omorganisation av verksamheten som
far bli avgérande for frdgan huruvida arbetsbrist skall anses foreligga.*°
Normalt sett gar alltsa en domstol inte narmare in pa fragor om det ar
berattigat fran foretagsekonomisk, organisatorisk eller darmed jamforlig
synpunkt i en av arbetsgivaren beslutad personalinskrankning. Ett exempel
pa detta kan hamtas ur AD 1984 nr 26. Av domskélen framgar att det inte ar
andamalsenligt att en domstol skall gora foretagsekonomiska bedémningar i
dessa typer av fall. Vidare framgar dock att det inom rattstillampningen
maste stéllas krav pa arbetsgivaren att denne inte tar latt pa
uppsagningsfragan utan verkligen gor en noggrann och seriés bedémning av
till exempel foretagets ekonomiska lage. Har arbetsgivaren val gjort det, kan

¥ Glava, 2001, s 508.

% Glav4, 2001, s 511.

% AD 2003 nr 29.

% Prop. 1973:129 5 123.
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i princip inte bedomningen ifragasattas av domstol vid prévning av om
huruvida saklig grund fér uppséagning foreligger.

Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist ar arbetsgivaren inte fri att vélja
vilken eller vilka arbetstagare som skall ségas upp utan arbetsgivaren maste
ratta sig efter viss turordning, vilket foljer av 22 § LAS. | regel bestdms
turordningskrets for varje driftsenhet (t.ex. en butik eller en fabrik) och varje
kollektivavtalsomrade for sig. Arbetare och tjansteman hamnar alltsa
normalt sett i olika kretsar. Arbetstagarnas inbdrdes plats i turordningen
bestams av hur lang anstéllningstid man haft hos arbetsgivaren.
Arbetstagaren med langst anstallningstid hamnar Gverst i turordningen,
arbetstagaren med nast langst anstallningstid hamnar nést 6verst och s
vidare. FOr arbetsgivare med hogst tio anstéllda finns enligt 22 § LAS andra
stycket en mojlighet att undanta tva arbetstagare fran turordningen som
enligt arbetsgivarens beddmning &r av sérskild betydelse for den fortsatta
verksamheten. Enligt 2 8 LAS tredje stycket kan annan turordning
overenskommas med stod av kollektivavtal, dock far en sadan avtalsturlista
inte strida mot god sed eller vara otillborlig.®” Ett exempel kan ges fran AD
1983 nr 107 vilket rorde ett rederiféretag som hade tecknat kollektivavtal
med en facklig organisation om turordningslistor vid arbetsbrist. Avtalet
innebar att man uppréttade fyra turordningslistor med hansyn till olika
arbetsuppgifter. Man placerade alla finsktalande arbetstagare langst ner i de
respektive listorna utan att ta hansyn till deras anstéllningstid.
Arbetsdomstolen kom fram till att turordningsavtalet stod i strid mot god
sed pa arbetsmarknaden och att avtalet darfor skulle jamkas. Arbetsgivaren
lyckades inte styrka att sjosékerhetsskél var den egentliga anledningen.
Dock framgar av AD 1983 nr 112 att vida ramar skall galla for
arbetsmarknadens parter da de véljer att genom kollektivavtal sjalva reglera
en turordningssituation pa det satt som de finner lampligt och darfor kan
enas om. Ett exempel pa en situation da en turordningséverenskommelse
skulle anses sakna verkan &r nar en sadan dverenskommelse gar ut pa att sla
ut andra organisationers medlemmar eller oorganiserade arbetstagare fran
arbetsplatsen.®

Den som sagts upp pa grund av arbetsbrist har enligt 25 8§ LAS under nio
manader fran anstéllningens upphorande foretradesrétt till ateranstéllning
inom den verksamhet hos arbetsgivaren dar han varit sysselsatt. En
forutsattning ar dock att han eller hon varit anstélld hos arbetsgivaren mer
an tolv manader under den senaste trearsperioden och att han eller hon har
tillrackliga kvalifikationer for den nya anstéllningen.

37 Calleman, Turordning vid uppségning, 1999, s 257 ff.
% Prop. 1973:129 s 233.
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3.2.3 Uppsagning pa grund av personliga
forhallanden

Uppsagning pa grund av personliga forhallanden skall komma i fraga endast
nér det finns starka skal for det och nér andra tillgdngliga mojligheter att
rada bot pa uppkomna svarigheter har prévats och uttémts. Ett
uppsagningsbeslut skall foregas av samrad mellan arbetsgivaren och den
berdrda arbetstagarorganisationen. Denna situation regleras i 30 § LAS. Av
denna bestammelse framgar att en arbetsgivare som vill sdga upp en
arbetstagare pa grund av omstandigheter som hanfor sig till arbetstagaren
personligen skall underréatta arbetstagaren om detta minst tva veckor i
forvag. Ar arbetstagaren fackligt organiserad skall arbetsgivaren samtidigt
med underrattelsen varsla den lokala arbetstagarorganisationen som
arbetstagaren tillhor. Vidare framgar av samma bestammelse att
arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren
tillnor har ratt till dverlaggning med arbetsgivaren om atgarden som varslet
avser.

Maojligheterna att 16sa situationen utan uppsagning, genom omplacering
eller pa annat satt, skall utredas och provas. Arbetstagaren skall sjalv
underrattas pa forhand och géras medveten om hur situationen ter sig for
arbetsgivaren. Vid en efterfoljande tvist &r det upp till arbetsgivaren att infér
domstol visa att det fanns saklig grund for uppsagningsbeslutet.

Nar det galler uppsagning pa grund av personliga forhallanden kan
arbetsdomstolens mycket omfattande praxis inte sammanfattas inom ramen
for denna framstallning. For att saklig grund skall uppnas kravs i regel att
arbetstagaren har brutit mot eller misslyckats med att uppfylla en
avtalsforpliktelse, som &r av vésentlig betydelse for arbetsgivaren samt att
denna forpliktelses vasentlighet och existens stod klart for arbetstagaren.*
Det ar i detta fall fraga om en intresseavvagning mellan a ena sidan
arbetstagarens intresse att behalla anstéllningen och a andra sidan
arbetsgivarens intresse av att inte behdva tala forhallanden som inverkar
negativt pa verksamheten.** Provningen av saklig grund skall inte primart
fokuseras pa begangna handlingar utan pa vilka konsekvenser handlingarna
kommer att fa for framtiden, det brukar talas om att man skall gora en
prognos. Ovriga faktorer av allman betydelse vid bedémningen kan
exempelvis vara arbetstagarens anstallningstid, foretagets storlek och
arbetstagarens stallning. Stor vikt fasts vid om arbetsgivaren varnat
arbetstagaren vid misskdtsamhet och liknande. Att en arbetsgivare inte
tydligt visar sitt avstandstagande gentemot arbetstagarens handlande kan
hallas emot honom eller henne vid en uppsagningstvist. *2

¥ Prop. 1981/82:71 5 66 f.

“0 Sigeman, 2006, s 179.

** Ahnberg, LAS-Handboken, 2005, s 176.
*2 Glavd, 2001, s 312 f.
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Nedan foljer nagra exempel hamtade ur arbetsdomstolens rattspraxis. Vad
géller misskdtsamhet kom domstolen i AD 1987 nr 164 fram till att saklig
grund for uppsagning forelag da arbetstagaren (ett tidningsbud) inte
lyckades halla tiderna. Domstolen beaktade i domskélen att arbetsgivaren
gjort vad som alegat denne genom dennes atgérder att bland annat minska
distriktet, tidigarelagga arbetspasset och gora en grundlaggande
omplaceringsutredning. VVad galler brottsliga garningar riktade mot
arbetsgivaren eller arbetskamrater sa brukar arbetsdomstolen se allvarligt pa
dessa. Ett exempel pa detta ar AD 1980 nr 102 déar domstolen ansag att det
var ostridigt att saklig grund foreldg da nagra arbetstagare stulit varor till ett
varde av 4 000 kr vardera. Brottslighet utanfor tjansten kan &ven det leda till
att saklig grund for uppsagning anses foreligga. Arbetsdomstolen gor aven i
dessa fall en intresseavvagning. | AD 2004 nr 3 hade en brevbérare domts
till fangelse for valdtakt som begatts utom tjansten och dessutom innan han
tilltratt sin anstélining. Domstolen kom i detta fall fram till att brottet i sig
inte utgjorde saklig grund och detta blev &ven efter en samlad bedémning
arbetsdomstolens slutsats. Sjukdom &r som regel inte saklig grund for
uppsagning, savida sjukdomen inte medfor stadigvarande nedsattning av
arbetsformagan som ar sa vasentlig att arbetstagaren inte langre kan prestera
arbete av ndgon betydelse.*® Detta argument framfordes i AD 1993 nr 42
dar tva elektriker sades upp da dessa erhallit forslitningsskador och
kérlfortrangningar i fingrarna. Domstolen ansag att saklig grund forelag,
med beaktande av arbetsgivarens rehabiliteringsatgarder och férsok till
omplacering. Samarbetsproblem skall i forsta hand 16sas genom
omplacering, ar detta inte mojligt kan allvarliga samarbetssvarigheter leda
till saklig grund. I AD 1998 nr 108 uttalar domstolen att i fall av allvarliga
samarbetssvarigheter maste det kravet stéllas pa arbetsgivaren att denne pa
ett bestdmt och otvetydigt satt gor klart for arbetstagaren foljderna av ett
fortsatt negativt upptradande, innan en sa ingripande atgard som uppsagning
vidtas. En sa langtgaende atgard som uppségning far saledes tillgripas
endast som en sista utvag.”

Att méarka i sammanhanget &r att det &r arbetsgivaren som har bevisbordan
for de omstandigheter som laggs till grund for en uppsagning. Det finns
manga exempel pa fall dar arbetsgivare forlorat mal pa grund av bristfalliga
bevis. Ett exempel ar AD 1995 nr 11 vilket handlade om en uppséagning
som grundade sig i att arbetstagaren i fraga hotat en annan arbetstagare med
kniv. Domstolen uttalade i domskalen att ” En utgangspunkt for prévningen
ar att det ankommer pa arbetsgivaren att visa att det forelegat saklig grund
for en uppséagning. Detta innebér att arbetsgivaren, nar det som i detta fall
foreligger tvist om den faktiska omstandighet som lagts till grund for
uppséagningen, har att fullt ut styrka denna omstandighet. Den
bevisskyldighet som salunda avilar arbetsgivaren medfor att brister i
bevisningen om vad som faktiskt intraffat gar ut éver arbetsgivaren.”

Av 7 § LAS fjarde stycket framgar att om uppséagningen beror pa
forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen, far den inte

* Prop. 1973:129 s 126.
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grundas enbart pa omstandigheter som arbetsgivaren har kant till mer an tva
manader. Syftet med regeln &r att astadkomma en snabb handlaggning av
uppsagningsérendet. Pa detta sétt undviker man att en arbetstagare skall
beh6va svéva i ovisshet angaende arbetsgivarens instéallning i fragan om
anstallningen skall besté eller inte.** Dock gors en skillnad mellan en serie
av handelser och ett bestaende tillstand. Om arbetstagaren uppvisar
misskétsamhet av fortlopande karaktér, till exempel genom svar alkoholism,
kan den omstandigheten att arbetsgivaren kant till férhallandet mer an tva
manader inte medfora att denne déarefter ar forhindrad att dberopa
missforhallandet som en sjalvstandig uppsagningsgrund.*®

3.2.4 Avskedande

Om arbetstagaren grovt asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren far
avskedande ske, vilket framgar av 18 § LAS. Aven har finns en regel som
innebér att avskedandet inte far grundas enbart pa omstandigheter som
arbetsgivaren har kant till mer an tvad manader. Vad som skiljer avskedande
fran uppsagning &r bland annat uppsagningstiden. Vid avskedande berattigas
arbetsgivaren att avsluta anstéllningsavtalet med omedelbar verkan.*® Vid
avskedande géller precis som vid uppségning av personliga skal, 30 § LAS.
Skillnaden mellan uppségning och avskedande ar att underrattelsen skall ske
till arbetstagaren minst 1 vecka i forvag. I dvrigt galler samma procedur som
vid uppségning av personliga skal.

For att ett avskedande skall kunna komma i fraga kravs att arbetstagaren
grovt asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren. Vad som menas harmed
ar att arbetstagaren gjort sig skyldig till ett avsiktligt eller grovt vardslost
forfarande som inte rimligen skall behdva télas i nagot rattsforhallande.*’
Ett avskedande kan endast bli aktuellt vid personliga forhallanden medan
uppséagningar dven kan bli aktuellt vid verksamhetsrelaterade
forhallanden.*® Exempel p skal som kan leda till avskedande &r
misskotsamhet, illojalitet, ordervagran och brottslighet.

Vad géller misskétsamhet kan hanvisas till AD 1980 nr 52 dar en
arbetstagare anstalldes under tva manader som vikarie pa en tjanst som
forestandare pa ett hem for alkoholskadade personer. Under jourtjanstforing
lamnade arbetstagaren utan tillstand arbetsplatsen och var franvarande under
en natt, och pa denna grund avskedades han. Enligt arbetsdomstolen gjorde
arbetstagaren sig skyldig till en allvarlig forsummelse som ej kunde
ursaktas, darfor forelag skal for avskedande. Betraffande illojalitet kan
hanvisas till AD 1981 nr 161 dar arbetstagaren avskedades for illojal
konkurrens. Arbetsgivaren var for sin verksamhet beroende av returpapper
och arbetstagaren ifraga hade sdsom delégare i ett nystartat foretag lamnat
anbud pa returpapper i konkurrens med arbetsgivaren. Arbetsdomstolen

“ AD 1999 nr 146.

* Prop. 1973:129 s 243.
“® Sigeman, 2006, s 183.
" Prop. 1973:129 s 254 f.
8 Glav, 2001, s 349.
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ansag att arbetstagarens handlande maste betraktas som ett allvarligt
asidosattande av det lojalitetskrav som foljer av ett anstéllningsavtal.
Arbetsgivaren hade pa grund av arbetstagaren mist en kund. Arbetstagaren
hade blivit tillsagd att inte konkurrera med arbetsgivaren men anda gjort
detta, varfor skal for avskedande forelag. 1 AD 1997 nr 103 vilket géllde
ordervagran, hade tva nyhetsredaktorer vid Sveriges Radio last upp ett
telegram i strid mot en uttrycklig order av redaktionschefen, som var
ansvarig utgivare. Arbetsdomstolen bedémde denna ordervégran som
allvarlig, da denna bland annat var ett ingrepp i tryckfrihetsférordningens
ansvarssystem, varfor skal for avskedande forelag. Ett exempel pa nar brott
kan leda till avskedande kan hamtas ur AD 1990 nr 55 dar en
kontorsassistent vid en polismyndighet hade démts till villkorlig dom for att
hon vid tva tillfallen tagit 700 respektive 500 kr ur kassan. Arbetsdomstolen
ansag att skal for avskedande forelag trots 25 ars anstallning, en svar
arbetsmarknadssituation pa orten och att brotten foranletts av sjukdom och
ekonomiska problem i familjen.

Nér arbetsdomstolen provar ett avskedandes giltighet kan slutsatsen bli att
det inte har funnits fog att avskeda arbetstagaren, men att det daremot
funnits saklig grund for uppséagning. Arbetsdomstolen kan i de fall
arbetstagaren har yrkat pa detta andra beslutet om avskedande till en
uppsagning. Arbetstagaren kan da vara beréttigad till ekonomiskt
skadestand motsvarande utebliven 16n samt ett allméant skadestand for
krankning.*® Om arbetsgivaren har avslutat en anstéllning utan att iaktta
foreskriven uppsagningstid kan detta komma att bedémas sasom
avskedande utan laga grund.*

3.3 Sanktioner riktade mot arbetsgivaren

3.3.1 Inledning

Den som handlar i strid mot de regler i LAS som nu berorts kan traffas av
olika i lagen uppstallda sanktioner. Vilken eller vilka av dessa sanktioner
som kan komma i fraga avgors dels av vilken regel som har évertratts, dels
av hur den som blivit utsatt for lagbrott véljer att ldgga upp sin talan. De
sanktioner som kan komma i fraga da arbetsgivaren felaktigt sagt upp eller
avskedat arbetstagaren ar som tidigare framgatt ogiltigforklaring av
uppséagningen eller avskedandet, erséttning for den ekonomiska férlust som
har uppstatt (ekonomiskt skadestand), ersattning for den krankning som
lagbrottet har inneburit (allmant skadestand) samt ett sarskilt normerat
skadestand.**

* Ahnberg, 2005, s 307.
0 AD 1999 nr 141.
*! Sigeman, Arbetsrétten, 2006, s 182.
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3.3.2 Oqiltighet

Om en arbetstagare har sagts upp utan saklig grund, kan arbetstagaren enligt
34 8§ LAS fa en domstol att ogiltigforklara uppsagningen. Ett sadant
forfarande kan ej bli aktuellt da uppsagningen angrips endast darfor att den
strider mot turordningsregler i LAS eller i kollektivavtal. Forklaringen &r att
tvisten inte handlar om saklig grund for uppségning utan istallet om vem
eller vilka som borde ha sagts upp med en korrekt tillampning av
turordningsreglerna. En anledning till att turordningsbrott inte kan angripas
med en ogiltighetstalan &r att det skulle leda till att en fristalld arbetstagare
kan begéra att fa tillbaka sin anstéllning med foljden att en annan
arbetstagare fristélls for att bereda den forste arbetstagaren arbete. En annan
anledning &r att det skulle skapa processuella problem da talan rérande
organiserade arbetstagare i princip provas av arbetsdomstolen och talan
rérande oorganiserade av allman domstol. >

I 34 § LAS andra stycket kan man utldsa att om tvist uppkommer om en
uppsagnings giltighet, upphor ej anstallningen till féljd av uppsagningen
forran tvisten slutligt har avgjorts. Arbetstagaren far inte heller avstangas
fran arbete pa grund av de omstandigheter som har foranlett uppsagningen
annat &n om det finns sarskilda skal. Slutligen har arbetstagaren rétt till 16n
och andra formaner sa lange anstallningen bestar. Om arbetstagaren skulle
forlora tvisten upphor anstallningen den dag domstolens dom vinner laga
kraft. Inneborden av en ogiltighetsdom é&r att anstallningen kvarstar som om
uppsagningen eller avskedandet aldrig 4gt rum.>

Regleringen i LAS bygger alltsa pa att en uppsagd arbetstagares anstallning
bestar sa lange tvist pagar om uppsagningens giltighet, om inte domstol
beslutar annat, samt pa att arbetstagaren har ratt till I6n och andra villkor sa
lange anstallningen bestar. Eftersom arbetstagaren har rétt till 16n och andra
villkor under tvistetiden, uppkommer i allmanhet inte nagon ekonomisk
skada for denne under tiden for tvisten. Sadan skada uppkommer i stallet i
allménhet forst sedan arbetstagarens anstéllning har upphort pa grund av
uppsagningen. Det &r alltsa forst i situationen da anstallningen har upphort
pa grund av en uppsagning som det kan finnas skal for arbetstagaren att av
arbetsgivaren krava ekonomiskt skadestand. Man kan enligt
arbetsdomstolen uttrycka saken sa, att en ogiltigforklaring och ekonomiskt
skadestand avseende tid efter anstéllningens upphérande utgor tva
alternativa rattsfoljder av att en uppsagning inte har varit sakligt grundad,
som logiskt sett inte kan framstallas vid ett och samma tillfalle.>

Som framgar av ovan bestar en anstéllning sa lange tvisten om
uppsagningens giltighet pagar. Dock kan domstolen fatta ett s.k.
interimistiskt beslut om att anstallningsforhallandet skall upphoéra vid
uppsagningstidens slut eller vid annan tidpunkt. Ett sddant beslut kan fattas
om domstolen gor bedémningen att arbetstagaren sannolikt kommer att

52 Prop. 1973:129 s 184.
>3 Ahnberg, 2005, s 393 f.
> AD 1990 nr 95.

20



forlora den slutliga prévningen av tvisten. En sadan prévning gors endast
efter yrkande av arbetsgivarparten.® Sarskild forsiktighet skall enligt
forarbetena iakttas nar det galler denna typ av interimistiska beslut.>® I AD
1996 nr 76 vilket handlade om en uppsagning pa grund av
samarbetsproblem hénvisade domstolen till namnda férarbetsuttalande och
konstaterade att det pa grundval av den utredning som dittills forelag i malet
inte var mojligt att bedéma om det forelag saklig grund for uppséagning.

Enligt 35 8 LAS kan en arbetstagare som blivit avskedad under
omstandigheter som inte ens skulle ha rackt till for en giltig uppsagning fa
avskedandet ogiltigforklarat av en domstol. I AD 1985 nr 40 yrkade
arbetstagaren pa ogiltighet av ett avskedande. Arbetsdomstolen ansag att det
inte fanns tillrackliga skal for avskedande, men daremot saklig grund for
uppséagning. Man avslog yrkandet om ogiltigforklaring av avskedandet men
bifoll bland annat yrkandet pa skadestand for felaktigt avskedande.

P& motsvarande satt som vid ogiltighetstalan om uppséagning kan
arbetstagaren vid ogiltighetstalan om avskedande yrka pa att domstolen
interimistiskt beslutar att anstallningsforhallandet skall besta tills tvisten ar
slutligt prévad. Domstolen bifaller inte ett sddant yrkande om inte
Overvéagande skal ger for handen att det inte ens forelegat saklig grund for
uppsagning.®’

| speciella fall kan talan om ogiltighet av uppsagning eller avskedande
angripas med hjélp av andra regler an de ovan namnda. Exempel pa dessa
fall ar ogiltighet av en atgard som innebér foreningsrattskrankning enligt
MBL och ogiltighet enligt avtalslagens regler.*® Slutligen kan en
arbetstagare istallet for att yrka pa ogiltighet av uppsagningen eller
avskedandet valja att lamna anstéllningen, till exempel da forhallandet
mellan arbetstagaren och arbetsgivaren blivit ohallbart till foljd av tvisten.
Arbetstagaren kan da istallet yrka pa allmant skadestand for den krankning
som arbetsgivarens handling inneburit och ekonomiskt skadestand for den
ekonomiska forlust som uppkommit.*®

3.3.3 Ekonomiskt skadestand och réatten till
utebliven I6n

38 8 LAS lyder:

En arbetsgivare som bryter mot denna lag skall betala inte bara 16n och andra
anstallningsformaner som arbetstagaren kan ha ratt till utan aven ersittning for skada som
uppkommer. En arbetstagare ar skadestandsskyldig om han eller hon inte iakttar den
uppséagningstid som anges i 11 § forsta stycket.

% Ahnberg, 2005, s 394.

% Prop. 1973:129 5 278 f.

5 Ahnberg, 2005, s 399.

>8 Ahnberg, 2005, s 394.

> Lunning och Toijer, 2006, s 682.
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Skadestand enligt forsta stycket kan avse bade ersattning for den forlust som uppkommer
och ersattning for den krankning som lagbrottet innebér. Ersattning for forlust som avser tid
efter anstallningens upphorande far under alla forhallanden bestammas till hogst det belopp
som angesi 39 §.

Om det ar skaligt, kan skadestandet séttas ned eller helt falla bort.

| forarbetena till 38 8 LAS ndmns ytterst lite om hur denna bestdmmelse
skall tillampas. Anledningen hértill torde vara att bestdmmelsen inte skiljer
sig namnvart fran hur skadestand behandlats i tidigare domstolspraxis innan
LAS tillkomst 1974. Diskussionen i n&mnda forarbeten tar i forsta hand
sikte pa vilken beloppsniva skadestandsbeloppen bor hamna pa.®°

| 38 § LAS kan man alltsa utlasa att en arbetsgivare som bryter mot samma
lag inte bara skall betala 16n och andra anstallningsférmaner utan aven
ersattning for skada som uppkommer. Alltsa traffas den arbetsgivare som
utan saklig grund sager upp eller felaktigt avskedar nagon av bestammelsen.
Arbetsdomstolen har vid flera tillfallen démt arbetsgivaren att betala
ersattning motsvarande utebliven I6n till den felaktigt uppsagde
arbetstagaren.®! Exempel p vad som menas harmed kan vara att domstolen
funnit att ett anstallningsforhallande uppkommit eller att arbetsgivaren pa ett
otillborligt satt provocerat fram en uppséagning. I AD 1981 nr 131 bifoll
domstolen arbetstagarens talan da denne gjorde géllande att en anstéllning
uppstatt pa grund av arbetsgivarens allméanna upptradande vid bl.a.
anstallningsintervjuer. Arbetsdomstolens slutsats blev att ett
anstallningsforhallande uppstatt genom s.k. konkludent handlande och man
domde arbetsgivaren att betala ett belopp motsvarande utebliven I6n till
arbetstagaren. I AD 1975 nr 35 ogiltigforklarades en uppségning av
arbetsdomstolen da arbetstagaren sjalv sagt upp anstallningsforhallandet
efter patryckningar fran arbetsledningen. Arbetsdomstolen ansag att
omstandigheterna vid uppséagningen var sadana att det skulle strida mot de
principer pa vilka anstéllningsskyddslagen vilar att betrakta uppségningen
som bindande for arbetstagaren. Arbetsdomstolen domde arbetsgivaren att
utbetala ett belopp motsvarande utebliven 16n till arbetstagaren.

| fall dar arbetstagare avskedats pa felaktiga grunder har daremot ersattning
motsvarande 16n ansetts vara skadestand eftersom det inte foreligger nagot
bestaende anstallningsforhallande efter avskedandet. Detta forutsatter dock
att arbetstagaren inte framgangsrikt yrkar pa ogiltighet. | AD 1974 nr 57
ansag arbetsdomstolen att avskedandet skett utan att ens saklig grund for
uppsagning forelegat. Sasom ekonomiskt skadestand tillerkandes
arbetstagaren ersattning for 16n under den tid da denne skulle ha atnjutit
semester om anstallningen hade bestatt. | AD 1977 nr 10 avskedades en
arbetstagare med omedelbar verkan pa grund av att han med hanvisning till
att han var sjukskriven vagrade att foreta en tjansteresa. Bolaget asidosatte
darigenom bestammelsen i 18 § LAS forsta stycket - att avskedande far ga
rum endast om arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden mot

% Prop. 1973:129, Prop. 1981/82:71.
%1 Lunning och Toijer, 2006, s 714.
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arbetsgivaren. Av vad som framkom i malet skedde avskedandet under
sadana omstandigheter att inte ens saklig grund for uppséagning skulle ha
forelegat. Bolaget blev darmed skyldigt att utge ekonomiskt skadestand till
arbetstagaren motsvarande utebliven 16n under avtalad uppsagningstid.

| fall dar arbetstagaren framgangsrikt yrkar pa ogiltighet har som framgar av
ovan arbetstagaren rétt till sina vanliga anstallningsformaner, for tiden efter
avskedandet. I AD 1995 nr 90 hade en arbetstagare avskedats under
pagaende uppsagningstid. Avskedandet ogiltigforklarades i en dom som
meddelades efter uppsagningstidens slut. Arbetstagaren kravde I6n for tiden
fran avskedandet till uppsagningstidens slut. Arbetsgivaren menade dock att
en ogiltigforklaring innebar att anstallningen ateruppstod fran det att domen
meddelades, om det inte dessforinnan hade meddelats ett interimistiskt
beslut om att anstallningen skulle besta. Ersattning kunde darfor med
arbetsgivarens synsétt bara betalas i form av skadestand, vilket skulle
paverka berakningen av preskriptionstiden. Arbetsdomstolen foljde dock
arbetstagarens linje och fastslog att anstallningen bestod pa samma villkor
som tidigare och att anstéllningen skulle fortga som om ett avskedande
aldrig agt rum.

Hur en arbetstagares rétt till 16n eller ekonomiskt skadestand paverkas av att
han eller hon fatt ersattning fran en arbetsloshetskassa har tagits upp vid
flera tillfallen av AD. Enligt nu géllande rétt ar arbetsgivaren skyldig att
betala 16n och ekonomiskt skadestand utan avdrag for den
arbetsléshetsersattning som arbetstagaren har fatt.°? Emellertid &r den
berdrde arbetstagaren i huvudsak skyldig att betala tillbaka ndmnda
ersattning till arbetsloshetskassan till den del som motsvarar den 16n eller
det ekonomiska skadestand som denne erhallit fran arbetsgivaren.®

| fall da arbetstagaren inte vill yrka pa ogiltighet av en uppségning eller ett
avskedande tar det ekonomiska skadestandet sikte pa forlorad arbetsinkomst
som hanfor sig till tiden efter anstéliningens upphdérande. Det &r enbart den
direkta forlusten som drabbar arbetstagaren som ersatts. | andra fall kan
rimligen inte ekonomiskt skadestand komma i fraga. Arbetsdomstolen
uttalar i AD 1990 nr 95 féljande: "Om arbetstagarsidan — sdsom i
forevarande fall — vid tvisteforhandlingar havdar att en uppségning skall
forklaras ogiltig eftersom det inte har forelegat saklig grund for atgarden,
och saledes tvist om uppsagningens giltighet har uppkommit, finns det
darfor inte nagon anledning eller grund for att krava ekonomiskt skadestand
avseende tid efter anstéllningens upphorande. Arbetstagarsidan vill ju i
sadant fall att anstéllningen skall bestd, och till f6ljd av att tvist pagar om
uppséagningens giltighet har anstallningen vid forhandlingstillfallet inte
upphort.”

Jamkning av ersattningen kan komma i fraga i en rad situationer. Ett
exempel ar da den berorde arbetstagaren tackar nej till en annan anstéllning

%2 L_unning och Toijer, 2006, s 710 f.
%3 Lag (1997:238) om arbetsléshetsforsakring, 68a §.
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som denne skaligen borde godtagit.®* Ett annat exempel ar nar en
arbetstagare uppbér erséttning for heltidsarbete hos en annan arbetsgivare.
Detta var bakgrunden i AD 1998 nr 59 dar arbetsdomstolen uttalade att
grundprincipen for avrakning skall vara att en arbetstagare som uppbar
erséttning for heltidsarbete hos en arbetsgivare skall avrakna hela denna
ersattning fran sitt ekonomiska skadestand. Dock endast till den del som
arbetstagaren skulle ha kunnat uppbadra i ett tankt heltidsarbete under samma
tidsperiod. Sa snart arbetstagaren har fullgjort sitt heltidsarbete, skall
arbetstagaren daremot ha rétt att behalla de inkomster han eller hon
darut6ver erhallit.

Hur aktiv en arbetstagare som blivit felaktigt uppsagd eller avskedad maste
vara i sina forsok att minska den ekonomiska skadan genom att séka annan
anstallning beddmdes bl.a. i AD 2000 nr 105. Dér angav domstolen att det i
normalfallet ar ofrankomligt att arbetstagaren under tid for vilken
skadestand kravs star till arbetsmarknadens forfogande, d.v.s. ar beredd att
ta lampligt arbete som erbjuds. Som ett bevis for att en arbetstagare star till
arbetsmarknadens forfogande brukar i arbetsmarknadssammanhang fordras
att arbetstagaren ar fortlépande anmald som arbetssdkande hos
arbetsférmedlingen Om arbetstagaren inte gor det kan ratten till ekonomiskt
skadestand jamkas eller helt falla bort. Det avgorande &r om det vid en
bedémning av omstandigheterna i det enskilda fallet kan anses skaligt att
jamka det ekonomiska skadestandet av det skélet att arbetstagaren inte har
varit tillrackligt aktiv i att soka nytt arbete. Den som anmélt sig som
arbetssokande hos arbetsférmedlingen torde normalt anses ha uppfyllt vad
som kan krévas i detta avseende.

Ersattningen for ekonomisk skada skall enligt 38 § LAS begrénsas till det
belopp som anges i 39 § LAS. Att marka har ar att det inte ar fraga om
nagon tidsméssig begransning utan en beloppsmassig sadan. Den yttersta
tidsbegransningen styrs av tidpunkten for den skadestandsgrundande
handlingen.®

3.3.4 Allmant skadestand

Det allménna skadestandet ar menat att ersatta arbetstagaren for den
krankning som det felaktiga forfarandet vid uppségning eller avsked innebér
och lagstodet finns i 38 8§ LAS samt i ett antal andra lagar, mer om dessa
foljer nedan under 3.3.6. | manga fall har det allmanna skadestandet i
slutdandan framstatt som den huvudsakliga sanktionen for arbetsgivaren.

For att arbetsdomstolen dverhuvudtaget skall kunna utdéma skadestand
kravs att arbetsgivaren bryter mot en bestammelse i LAS eller mot nagon
annan lag med regler om allmént skadestand, exempelvis nagon av
diskrimineringslagarna. Allmant skadestand kan dven utdémas i en situation
da arbetsgivaren formatt arbetstagaren att saga upp sig sjalv - sa kallad

® Lunning och Toijer, 2006, s 716.
% Lunning och Toijer, 2006, s 716.
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provocerad uppsagning.®® En uppséagning eller ett frantradande fran
arbetstagarens sida kan under vissa omstandigheter jamstallas med en
uppséagning eller med ett avskedande som har vidtagits av arbetsgivaren. En
skyldighet for arbetsgivaren att betala skadestand forutsatter att
arbetstagarens atgard har foranletts av arbetsgivaren samt att denne skall ha
handlat pa ett satt som strider mot god sed pa arbetsmarknaden eller som
annars maste ses som otillbdrligt.®” I AD 1985 nr 65 kom arbetsdomstolen
fram till att situationen da arbetstagaren, som pa eget bevag lamnade arbetet
for gott efter bl.a. ett gral och andra patryckningar fran arbetsgivaren var att
jamstélla med ett avskedande. | AD 1976 nr 50 yrkade arbetstagaren bland
annat pa allmant skadestand och som grund aberopade denne arbetsgivarens
underlatenhet att utbetala 16n och man menade att denne i vasentlig grad
asidosatt sina forpliktelser enligt anstéllningsavtalet. Arbetsdomstolen
uttalade i domskalen, att som forutsattning for att allmant skadestand skall
utgd, galler att bestammelse darom finns i lag eller att asidosattande av
forpliktelse enligt kollektivavtal har skett. | detta fall var det fraga om
arbetsgivarens allménna skyldighet att utge 16n under anstéallningstid.
Arbetstagarens yrkande avseende allmant skadestand lamnades utan bifall
med hanvisning till att fragan inte var reglerad i LAS samt att géllande
kollektivavtal saknades.

Fragan om domstolen skall utdéma nagot allmént skadestand och i sa fall
hur stort skadestandet bor vara avgors genom en helhetsbedémning. Det gar
inte att peka ut ndgon enskild omstandighet som skall vara av betydelse eller
for den delen avgdrande utan det ar den samlade bilden av férhallandena i
det enskilda fallet som ska beaktas. | praktiken yrkar parterna ofta pa ett
hogt skadestdnd som domstolen sedan satter ned.®®

I en del fall kan arbetsgivarens skadestandsskyldighet jamkas. Exempel pa
detta ar ndr arbetsgivaren gjort forsok, aven om dessa varit otillréckliga, att
l6sa problem pa annat satt an genom uppséagning eller om arbetstagaren kan
anses ha medverkat till den uppkomna situationen.®® I AD 2005 nr 97 rérde
ett avskedande av en arbetstagare da denne anklagats for stéld av varor. Da
arbetsgivaren inte kunde bevisa att arbetstagaren hade for avsikt att tillagna
sig varorna forklarades avskedandet ogiltigt och man utdémde skadestand
till arbetstagaren. Vid skadestandsbedémningen beaktades det faktum att
arbetstagaren borde ha forstatt att han handlat felaktigt och i strid mot
arbetsgivarens interna regler. Det yrkade skadestandsbeloppet jamkades. |
AD 2004 nr 37 som ocksa gallde ett avskedande kom arbetsdomstolen fram
till att arbetstagaren i sa hog grad varit medvallande att det yrkade allmanna
skadestandet avslogs helt. Dock utddmdes ekonomiskt skadestand. | AD
2004 nr 30, vilket handlade om brott utanfor tjansten, kom arbetsdomstolen
fram till att uppségningen inte var sakligt grundad och att arbetstagaren
darfor i princip skulle ha ratt till allmant skadestand for den krankning som
uppsagningen inneburit. Arbetsgivaren yrkade pa att skadestandet skulle

* AD 1991 nr 93.

%7 Prop. 1973:129 s 129.

% Oman, Anstéliningsskyddspraxis, 2004, s 420.
% Ahnberg, 2005, s 394.
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jamkas, i forsta hand till noll. Omstandigheterna i malet var enligt
arbetsdomstolens mening sadana att arbetsgivaren hade visst fog for sin
uppfattning att det forelag saklig grund for uppsagning. Hansyn togs dven
till arbetstagarens franvaro genom de garningar som han hade démts for
samt att denne sjalv vallat den uppkomna situationen. Arbetsgivaren alades
inte att utge ndgot allmant skadestand till arbetstagaren. | AD 2002 nr 26
hade en banarbetare med langvarig anstallning hos Banverket sagts upp
sedan han under sin fritid gjort sig skyldig till grovt rattfylleri, smitning,
stold och misshandel. Vissa av brotten hade begatts med anvandande av en
bil som tillhorde Banverket. Uppsagningen ansags bland annat med hansyn
till banarbetarens personliga férhallanden inte vara sakligt grundad. Vad
galler skadestandsfragan framhaller arbetsdomstolen i domskélen att: ”Det
bor tas avsevard hansyn till att han sjalv vallade den situation som uppstod
och som far anses svarbedomd. Det finns darfor anledning att bestamma
skadestandet till ett betydligt lagre belopp an vad som &r normalt vid en
uppsagning utan saklig grund.” Motsatt forhallande galler da arbetsgivaren
till exempel sager upp eller avskedar en arbetstagare och detta bedéms vara
foreningsrattskrankande. Da kan skadestandet istallet sattas hogre an
normalt. AD 1988 nr 59 rorde bl.a. ett avskedande under uppsagningstid.
Arbetsdomstolen ansag att avskedandet var foreningsrattskrankande och att
det darfor var val motiverat att satta ett jamforelsevis hogt allméant
skadestand.

Slutligen skall det namnas nagot om beloppen for det allméanna
skadestandet. Dessa varierar beroende pa vad for typ av lagbrott det rér sig
om. Foljande uppgifter ar fran aren 1995 — 2004: | fraga om uppsagning
utan saklig grund sa ligger skadestandsnivaerna i regel mellan 30 000 kr och
60 000 kr. | fraga om avskedande fran tillsvidareanstéllning utan att det
funnits saklig grund fér uppséagning sa ligger dessa nivaer i regel nagot
hogre an foregaende kategori; mellan 50 000 kr och 100 000 kr. Nér det
galler avskedande fran tillsvidareanstallning da det funnits saklig grund for
uppsagning sa ligger dessa belopp i regel pa mellan 15 000 kr och 40 000
kr.”® Numera ligger den normala skadestandsnivan for en oriktig
uppsagning pa omkring 60 000 kr — 75 000 kr. For ett felaktigt avskedande
satts skadestandet ofta till 100 000 kr.”*

3.3.5 Sarskilt normerat skadestand
39 § LAS lyder:

Om en arbetsgivare végrar att ratta sig efter en dom, varigenom en domstol har
ogiltigforklarat en uppsagning eller ett avskedande eller har forklarat att en tidsbegransad
anstallning skall galla tills vidare, skall anstéllningsforhallandet anses som upplost.
Arbetsgivaren skall for sin vagran betala skadestand till arbetstagaren enligt féljande
bestdammelser.

Skadestandet beraknas med utgangspunkt i arbetstagarens sammanlagda anstallningstid hos
arbetsgivaren nar anstallningsforhallandet upploses och bestams till ett belopp motsvarande

® Oman, 2004, s 420 ff.
™ Lunning och Toijer, 2006, s 492 och 561.
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1. 16 manadsloner vid mindre an fem ars anstallningstid,
2. 24 manadsloner vid minst fem men mindre 4n tio ars anstallningstid,
3. 32 manadsloner vid minst tio ars anstéllningstid.

Skadestandet far dock inte bestammas sa att beloppet beraknas efter flera manadsléner an
som motsvarar antalet pabdrjade anstallningsmanader hos arbetsgivaren. Har arbetstagaren
varit anstalld mindre &n sex manader, skall beloppet likval motsvara sex manadsloner.

Reglerna om det sarskilt normerade skadestandet satts som synes i spel da
arbetsdomstolen ogiltigforklarat en uppsagning eller ett avskedande och
arbetsgivaren vagrar att rétta sig efter domen. Om detta sker skall
anstallningsforhallandet betraktas som uppldst. Den berorde arbetstagaren
kan inte pa nytt fora talan mot den aktuelle arbetsgivaren.’

Arbetsgivarens vagran att ratta sig efter domen kan ske pa olika satt. Det
kan rora sig om en klar vagran dar arbetsgivaren helt enkelt forklarar for
arbetstagaren att han @mnar upplosa anstallningsforhallandet. Det kan dven
réra sig om trakasserier dar arbetstagaren mer eller mindre tvingas bort fran
arbetet.” Det framgar av ordalydelsen i 39 § att det saknar betydelse vilka
skal arbetsgivaren har for sin vagran att folja domslutet. Han eller hon kan
helt enkelt "kopa sig fri” fran anstallningsavtalet genom att betala
skadestandet som anges i 39 §. Det framgar varken i lagtext eller i
forarbeten hur ett anstallningsforhallande skall upplosas.

For att 39 8 LAS skall bli tillamplig kravs att domen skall ha vunnit laga
kraft. Detta krav maste vara uppfyllt trots att det kan ga flera manader innan
en dom vinner laga kraft. Kravet hor till viss del samman med den ovan
namnda bestammelsen i 34 § LAS andra stycket av vilken det framgar att
anstallningen bestar under en tvist om uppsagnings giltighet. Aven 35 §
LAS andra stycket som stipulerar att arbetstagaren kan utverka ett
motsvarande interimistiskt beslut i en tvist om ett avskedandes giltighet hor
samman med kravet. Arbetstagaren har darfor ratt till 16n och andra
anstallningsformaner till dess att anstéllningen anses vara upplost enligt
LAS gallande regler.”

Om ett mal som fors i tingsratt 6verklagas till arbetsdomstolen blir 39 §
tillamplig forst nar malet slutgiltigt avgjorts i AD. | AD 1997 nr 26
ogiltigforklarade tingsratten ett avskedande varefter arbetsgivaren
Overklagade domslutet. Tingsratten meddelade ett interimistiskt beslut om
att anstallningen skulle besta under tvisten. Trots detta upploste
arbetsgivaren anstéllningen och betalade ett belopp vilket motsvarade givet
belopp i 39 8§ LAS. Arbetsdomstolen framhdll att arbetsgivaren inte kunde
upplosa anstallningen pa detta satt. Arbetsgivaren var tvungen att aterkalla
talan i arbetsdomstolen och invénta att tingsrattens dom vann laga kraft.
Anstallningen ansags besta till den dag da arbetsdomstolen meddelade sitt
beslut om avskrivning av malet.

2 AD 1983 nr 142.
73 Ahnberg, 2005, s 421.
™ Lunning och Toijer, 2006, s 729 f.

27



Fragan om den uppkomna tvisten maste vara slutgiltigt avgjord diskuterades
i AD 1997 nr 144. Rattsfallet rérde en vardare pa ett kommunalt hem som
avskedades av skal som inte ens hade rackt till saklig grund for uppségning.
Arbetsdomstolen uttalade foljande i domskalen: ”Det &r uppenbart att en
arbetsgivare under en pagaende tvist inte kan upplésa
anstallningsforhallandet och darigenom undga rattsverkningarna av ett
beslut enligt 35 § tredje stycket anstallningsskyddslagen. En forutsattning
for att bestammelserna i 39 § om upplésning av anstallningsférhallandet
skall vara tillampliga &r ndmligen att arbetsgivaren vagrar att rétta sig efter
en dom varigenom en domstol har ogiltigférklarat en uppségning eller ett
avskedande. Regleringen i 39 § kan alltsa bli aktuell forst nar tvisten om
anstallningens bestand ar slutligt avgjord.”

Det skadestand som kan utdémas i enlighet med 39 § LAS utdéms vid sidan
av det skadestand som kan ha utdomts i samband med uppségningen eller
avskedandet enligt 38 § LAS.” | AD 1985 nr 96 uttalade arbetsdomstolen
att det inte finns nagonting som tyder pa att lagstiftarens avsikt har varit att
en vagran fran en arbetsgivares sida att betala skadestand enligt 39 § LAS
skulle kunna medfara skadestandsskyldighet enligt 38 § LAS. Man tillade
ocksa att det far anses strida mot grundlaggande skadestandsrattsliga
principer att foreskriva skadestand som paféljd for utebliven
skadestandsbetalning. Om arbetsgivaren i slutdandan skulle véagra betala ett
utdomt skadestand enligt 39 § LAS sa aterstar det endast for arbetstagaren
att vanda sig till kronofogdemyndigheten med en begaran om verkstallighet
av domen. Exempel pa fall da arbetsgivaren till och med har gatt i konkurs
pa grund av tvisten forekommer.”®

Né&r man skall rédkna ut anstéllningstiden for den berdrde arbetstagaren ar det
faststallandet av dagen da anstallningsforhallandet skall anses vara upplost
som blir avgdrande.”” Vid denna utrakning méste hansyn tagas till all
sammanlagd arbetstid. Detta innebér att anstallningstid pa ett annat
driftstalle inom samma koncern kan komma att tillaggas pa den befintliga
anstallningstiden, detta i enlighet med 3 8 LAS. | fjarde stycket av 39 8 LAS
finns en sparregel som innebar att en arbetstagare aldrig kan fa ut ett storre
antal manadsloner &n det antal anstallningsmanader som arbetstagaren varit
anstalld hos arbetsgivaren. | de fall arbetstagaren varit anstélld kortare tid &n
sex manader skall beloppet dock motsvara minst sex manadsloner.
Sparregelns verkan blir att skadestand enligt 39 § LAS kommer att
begransas vid kortare anstéllningar.

Vad som menas med begreppet "manadslon” har bedémts av
arbetsdomstolen vid nagra tillfallen. I AD 1996 nr 35 framholl
arbetsdomstolen att: ”Sasom tingsratten har anfort ligger narmast till hands
att anta att uttrycket manadslon i 39 § anstallningsskyddslagen syftar pa den
direkta kontantersattningen och alltsa inte innefattar andra
anstallningsformaner. Detta far anses galla oavsett om formanen har ett latt

> Lunning och Toijer, 2006, s 730.
’® Lunning och Toijer, 2006, s 730.
" Lunning och Toijer, 2006, s 730.
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faststallbart ekonomiskt varde for den anstéllde. Narmare bestdmt torde med
manadslonen avses den normala avtalade 16nen vid tidpunkten for
anstallningens upphdrande till skillnad fran den faktiskt utgivna lonen. Har
arbetstagaren uppburit ett lagre kontantbelopp an den avtalade 16nen,
exempelvis darfor att arbetstagaren atnjutit nagon forman fran arbetsgivaren
mot att motsvarande belopp avdragits pa I6nen, skall enligt
arbetsdomstolens mening med hans manadslon avses lonebeloppet fore
avdrag.”

3.3.6 Ovriga skadestandsregler

Det &r inte bara reglerna i LAS som kan aktualiseras vid uppsagning eller
avskedande. Har uppségningen eller avskedandet vidtagits i otillborligt
syfte, kan atgarden alternativt angripas enligt andra lagregler. Dessa
sarregler gar da fore reglerna i LAS, vilket framgar av 2 § LAS forsta
stycket. Sarreglerna ar i allmanhet aven tillampliga pa de arbetstagare som
inte omfattas av LAS enligt LAS 1 8.

For det forsta finns det sarregler gallande uppsagning och avskedande i
sérskilda lagar som reglerar arbetstagares ratt till annan ledighet &n
semester. Dessa lagar ar:
- Lag(1974:981) om arbetstagares rétt till ledighet for utbildning
- Lag(1979:1184) om ratt till ledighet for vissa féreningsuppdrag
inom skolan, m.m.
- Lag(1986:163) om rétt till ledighet for svenskundervisning av
invandrare
- Lag(1988:1465) om ersattning och ledighet for narstaendevard
- Lag(1994:1809) om totalforsvarsplikt
- Foréldraledighetslag (1995:584)
- Lag(1997:1293) om ratt till ledighet for att bedriva
naringsverksamhet
- Lag(1998:209) om ratt till ledighet av trangande familjeskal

Syftet med dessa lagar ar skydda arbetstagare som utnyttjat sin rétt till
ledighet. Genom hanvisningar i de olika lagarna &r reglerna om skadestand
desamma som i LAS eller motsvarar reglerna i LAS.

For det andra far en uppséagning eller ett avskedande inte strida mot reglerna
i MBL. Utfor arbetsgivaren en atgard (i detta fall en uppsagning eller ett
avskedande) i syfte att kranka arbetstagarens foreningsratt enligt 7 och 8 8§
MBL é&r denna atgard ogiltig (8 § MBL tredje stycket) och han eller hon kan
tvingas att betala bade ekonomiskt och allmént skadestand till den kréankte
arbetstagaren.
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Slutligen galler enligt de olika diskrimineringslagarna’® att en uppsagning
eller ett avskedande som har direkt eller indirekt samband med
arbetstagarens konstillhorighet, etnicitet, funktionshinder eller sexuella
laggning skall ogiltigforklaras, om arbetstagaren begar det. Reglerna i LAS
om forfarandet vid uppségning eller avskedande &r i regel tillampliga &ven
vid talan med anledning av diskriminering vid uppséagning eller avskedande.
Awven reglerna om skadestand motsvarar i huvudsak reglerna i LAS.

78 Jamstalldhetslag(1991:433), Lag(1999:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, Lag(1999:132) om
forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder, Lag(1999:133) om
forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.
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4 Dansk ratt

4.1 Inledning

Den danska arbetsrattsmodellen kan beskrivas som en partsstyrd
konsensusmodell dar arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer vid enighet
styr 6ver arbetsmarknaden. Grunden for modellen har dock andrats nagot till
foljd av Danmarks ataganden genom sitt medlemskap i EU. Dé den danska
modellen inte i huvudsak bygger pa lagstiftning innebar detta att Danmark, i
stort sett varje gang det kommer ett arbetsrattsligt direktiv, maste gora
omfattande andringar i sin arbetsrattsliga reglering.”

Danmark har ingen generell anstallningsskyddslag som galler alla
arbetstagare. Istallet regleras anstéllningsskyddet genom kollektivavtal och
en del lagar som inriktar sig pa olika sidor av anstéllningsforhallandet for
vissa arbetstagargrupper.

Kollektivavtalen fungerar i huvudsak som ett alternativ till lagstiftning.
Ramarna for innehallet i det individuella anstallningsavtalet utgors i regel av
tvingande lagstiftning och kollektivavtal.®® Av de kollektivavtal som finns
bor Hovedaftalen mellan DA och LO namnas da detta fungerat som forebild
for manga andra kollektivavtal.®* Arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal
antingen nar denne ingar ett sadant avtal eller nar denne ar medlem i en
organisation som ingar ett kollektivavtal. For arbetstagare galler att de
omfattas fran och med den tidpunkt de blir medlemmar i en facklig
organisation vilken tecknat kollektivavtal med arbetsgivaren. Oorganiserade
arbetstagare omfattas ocksa av gallande kollektivavtals regler savida inte
annat &r avtalat.®

Vid sidan om kollektivavtalssystemet finns en rad speciallagar som géller
for olika arbetstagargrupper. Funktiondrer (funktionarer) &r den
arbetstagargrupp vars anstallning regleras mest utforligt i lag
(funktionzrloven) och det ar dven denna arbetstagargrupp som atnjuter
storst lagstadgat anstallningsskydd.®® De arbetstagargrupper som omfattas
av funktionaerloven (FUL) raknas upp i lagens forsta paragraf, i vilken
anges fyra kategorier av yrken. Den forsta kategorin bestar av handels- och
kontorsanstéllda, den andra bestar av arbetstagare inom tekniska och
kliniska arbeten, den tredje bestar av dem som till vasentlig del utfor arbete
likt de tva forsta kategorierna och den sista kategorin utgors av arbetstagare
som uteslutande eller till vasentlig del star i arbetsledande stallning. Enligt 1
8 FUL andra stycket omfattas inte alla arbetstagargrupper som kan hénforas

" Nielsen, Larebog i arbejdsret, 2001, s 22.

% Nielsen, 2001, 5 36 f.

81 Hasselbalch, Labour law Denmark, 2005, s 26.
%2U.2005.5.9.

8 Kristiansen, Grundlaggende arbejdsret, 2005, s 227.
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till de fyra kategorierna av lagens bestammelser. De som undantas ar framst
statliga och kommunala tjansteman. En forutsattning for att en arbetstagare
skall omfattas av reglerna i FUL ar att denne arbetar minst atta timmar per
vecka. Det finns dock inga hinder for parterna att avtala om att den anstallde
skall betraktas som funktionar trots att han eller hon inte uppnar
funktionarsstatus enligt lagen. Sadana avtalsklausuler finns framforallt i
kollektivavtal, men &ven i enskilda anstallningsavtal.>*

Vid sidan av FUL finns en del andra arbetsrattsliga lagar. Dessa ar bland
annat lov om visse arbejdsforhold i landbruget m.v. (MHL), som géller
hushallsarbetare och arbetare inom lantbruk och semandsloven, som galler
arbetstagarkategorin sjoman. Utméarkande for dessa typer av anstallningar ar
att det ofta finns sarskilda villkor dar exempelvis kost och logi ingar i 16nen.
Den storsta skillnaden mellan FUL och dessa bada lagar &r att FUL stracker
sig Over stora delar av arbetsmarknaden medan de senare endast inriktar sig
pa vissa specifika delar av densamma.® En annan lag ar
erhvervsuddannelsesloven som omfattar arbetstagarkategorin larlingar.
Dessa larlingar skall dels genomfdra en utbildning och dels utfora praktiskt
arbete. Vidare finns en lag som galler for offentligt anstéllda tjanstemén,
tjenestemandsloven. Denna reglerar dock endast en begrénsad del av
anstallningen for offentligt anstallda tjanstemén. ®

For de arbetstagare som faller utanfor de ovan beskrivna grupperna bestdms
arbetsforhallandena genom tolkning och utfyllnad av det individuella
anstallningsavtalet och utifran dvriga arbetsréattsliga lagar. De flesta
anstallningsavtal pa arbetsmarknaden tacks dock av kollektivavtal. Vid
utfyllnad och tolkning av det enskilda anstallningsavtalet tillampar
domstolarna ofta analogier med lagar som ér tillampliga pa liknande
anstallningsférhallanden.®’

Danmark har relativt fa bestammelser om anstallningsformer. For
funktionarer har det dock sedan lang tid tillbaka funnits sérskilda
bestammelser for tidsbegransade anstallningar. Sedan ar 2003 finns dven en
lag om tidsbegrénsade anstéllningar, lov om tidsbegranset ansattelse,
vilken &r en f6ljd av implementeringen av EG:s direktiv 99/70/EG om
ramavtal om visstidsarbete. Precis som i svensk réatt kan en tidsbegrénsad
anstallning inte avslutas i fortid savida parterna inte har avtalat om detta
eller om ndgon av parterna gor sig skyldig till grovt kontraktsbrott. Den
vanligaste anstallningsformen ér tillsvidareanstéllningen och det ar utifran
denna de flesta lag- och kollektivavtalsbestimmelserna ar utformade.®®

Tvister som ror uppsagningar och avskedanden avgors, vad géller de
arbetstagare som omfattas av Hovedaftalen mellan DA och LO, av
afskedigelsenavnet. Detta organ har funnits sedan 1960 och ar uppréattad av

8 Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s 132.
8 Kristiansen, 2005, s 234.

8 Kristiansen, 2005, s 226.

8" Hasselbalch, 2005, s 137 f.

8 Kristiansen, 2005, s 278 ff.

32



DA och LO for att avgora tvister som uppstar inom deras
kollektivavtalsomrade. Andra tvister som ror fragor knutna till
kollektivavtal avgors av andra fackrattsliga organ, sdsom arbejdsretten,
faglige voldgiftsretter och overinskomstnaevnet. Tvister som uppstar mellan
arbetsgivare och arbetstagare som har lagstadgat anstéliningsskydd avgors
av de allmanna domstolarna.®

4.2 Regler vid uppsagning och
avskedande

4.2.1 Inledning

Anstéllningsskyddet vid uppsagningar eller avskedanden introducerades
forst genom Hovedaftalen mellan DA och LO 1960. Detta spred sig snabbt
till dvriga kollektivavtalsomraden och idag finns ett i princip identiskt
anstallningsskydd inom hela kollektivavtalssystemet. Anstéallningsskyddet
innebér att uppsagningar skall vara sakligt grundade. Mer om vad som ryms
inom detta begrepp nedan.® Ett system dar anstallningsskyddsrattsliga
regler aterfinns i kollektivavtal far svagheten att de endast tacker de
individer som omfattas av avtalet. Anstallningsskyddet omfattar endast de
arbetstagare som &r anstéllda av arbetsgivare som har tecknat
kollektivavtal.®* Dessutom skyddas inte alla arbetstagare som omfattas av
ovan namnda kollektivavtal av saklighetskravet. Arbetstagaren maste ha
varit anstalld under minst 9 manader utan avbrott for att omfattas av avtalet
samt vara tillsvidareanstéllda. Det sistnamnda kravet framgar ej direkt av
Hovedaftalen men det har blivit fastslagit i en dom fran arbejdsretten dar
domstolen uttalar att saklighetskravet géller tillsvidareanstallningar eller
tidsbegransade anstéllningar som pa grund av langd och antal kan likstéllas
med tillsvidareanstallningar.%

Anstallningsskyddsregler vid uppséagningar eller avskedanden finns inte
endast i kollektivavtal utan dven i viss lagstiftning. Enligt 2b § FUL skall en
uppsagning vara sakligt grundad i antingen verksamheten eller
arbetstagarens person. Denna regel kompletterar regeln i Hovedaftalen
vilket innebér att anstéallningsskyddets tackningsgrad okar pa den privata
arbetsmarknaden. Av saval praxis som doktrin framgar att begreppet saklig
grund i huvudsak har samma innebérd i FUL har som i Hovedaftalen.®® For
att arbetstagaren skall omfattas av skyddet mot osakliga uppségningar i FUL
kravs en anstéllningstid som motsvarar minst 1 ar, detta foljer av 2b § FUL.

Inom den offentliga sektorn &r arbetsgivaren bunden av allménna
offentligrattsliga principer. Dessa galler ocksa i fragor som galler
uppsagning. En sadan princip ar att alla beslut som tas inom forvaltningen

% Sigeman, 2002, s 263.

% Kristiansen, Lonmodtagerbeskyttelse i dansk arbejdsret, 1997, 357 f.
% Kristiansen, 1997, 408 ff.

% AR 18.2.1993:92.068.

% Kristiansen, 1997, 406.
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skall vara sakligt grundade. Exempelvis ar det inte tillatet att satta upp nagra
regelmassiga kriterier for vem eller vilka som skall séagas upp vid
arbetsbrist. Av avgérandet FOB 1990/339 framgar att det inte &r godtagbart
att enbart anvénda sig av ”sist in forst ut principen” vid bedémningen av
vilka arbetstagare som skall sdgas upp vid arbetsbrist, dock kan denna
princip vara ett av flera skél vid en helhetsbedémning. En annan princip ar
den forvaltningsréttsliga proportionalitetsprincipen som innebér att man inte
skall anvénda sig av mer ingripande atgarder an vad som ar nédvandigt. Ett
exempel dar denna princip beaktades kan hdmtas ur fallet U.2003.1660H dar
en assistent blev uppsagd pa grund av personliga forhallanden men dar
domstolen fann att en omplacering skulle ha provats.

En intressant fraga som har diskuterats i dansk doktrin &r huruvida saklig
grund for uppségning ar att se som en allman rattsgrundsats eller ej. Jens
Kristiansen ar av uppfattningen att saklig grund fér uppségning endast kan
aberopas om stdd finns i lag eller i kollektivavtal. Ruth Nielsen daremot har
lange varit av asikten att det inte gar att utesluta ett heltackande skydd for
den anstéllde genom att saklig grund fér uppsagning skulle kunna anses vara
en allmén rattsgrundsats. Jens Kristiansen grundar bland annat sin
uppfattning pa domen i fallet U.2003.1570H vilket handlande om erséttning
i anslutning till uppsagning pa grund av personliga forhallanden.
Arbetstagaren ansags ha visat illojalitet mot arbetsgivaren da han underlatit
att informera arbetsgivaren om oegentligheter som intréffat pa hans fritid.
Mellan parterna gallde kollektivavtal vilket innehdll en bestdimmelse om
ersattning vid uppsagning utan saklig grund. For att ersattning skulle utga
kravdes enligt kollektivavtalet att arbetstagaren varit anstalld minst nio
manader. Den uppsagde arbetstagaren hade i detta fall varit anstélld endast
sju manader da den aktuella handelsen intraffade. Domstolen uttalade i
domskalen att ersattning till foljd av uppségning utan saklig grund endast
kan utga om grund for detta finns i lag, kollektivavtal eller annat avtal.
Domstolen gick aldrig in pa fragan huruvida saklig grund férelag for
uppsagning, eftersom nagon ersattning ej skulle kunna komma ifraga.
Kristiansen drar slutsatsen av domstolens uttalande att man varken med stod
av dansk ratt eller EU-rétt kan uppstélla ett generellt saklighetskrav vid
uppsagningar pa den privata arbetsmarknaden. Nielsen konstaterar att
domstolen endast tar stallning till fragan om ersattning och inte gar in pa
fragan om saklig grund. Vidare menar Nielsen att domstolen hade kunnat
préva fragan om saklig grund om arbetstagarsidan hade formulerat sina
yrkanden annorlunda och att man inte kan sétta likhetstecken mellan att det
saknas sanktioner och att det inte finns ett generellt krav pa saklig grund.

Vad galler uppségningstider varierar dessa mellan olika branscher.
Gemensamt for de lagstadgade uppsagningstiderna ar att dessa borjar 16pa
vid det manadsskifte som intrader narmast uppsagningen.

For funktiondrer regleras uppsagningstiden i 2 § FUL. Uppsagningstiden
bestams utifran arbetstagarens anstallningstid. Under det forsta halvaret ar
arbetstagaren berattigad en uppsagningstid motsvarande en manad. Déarefter
ar uppsagningstiden tre manader for att sedan 6ka med en manad vart tredje
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anstallningsar, dock kan uppsagningstiden maximalt uppga till sex manader
vilket ar fallet for alla som har varit anstallda i nio ar eller langre. For
provanstéllda funktionarer géller en uppségningstid motsvarande 14 dagar
och for tillfalligt anstéllda saknas uppsagningstid. Det finns en specialregel
som gor det mojligt att forkorta uppsagningstiden for langtidssjuka
funktiondrer till en manad. Det kravs da att den anstéllde har varit sjuk i
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. | ett fall sades arbetstagaren upp efter 128 dagar
vilket enligt domstolen ansags falla inom fristen och den kortare
uppsagningstiden gallde.** Det fordras emellertid att parterna har avtalat om
att 120-dagarsregeln skall gélla, vilket framgar av 5 8 FUL andra stycket.

For arbetstagare som omfattas av MHL géller som regel en manads
uppsagningstid, enligt 3 8 MHL. Har anstallningen varat minst tolv manader
ar uppsagningstiden tre manader, vilket foljer av 11 § MHL. Det ar dock
inte ovanligt att anstéllningar som omfattas av MHL har ingatts for en
bestamd tid och da galler att uppsagningstid maste avtalas for att
foreligga.”

Vad galler elever sa upprattas alltid deras anstallningsavtal for en bestamd
tid. Anstallningen kan inte sagas upp i fortid mer an under de tre forsta
manaderna av praktiken som utgér en prévotid, enligt 60 8§ EUL.

For ovriga arbetstagare galler bestammelser enligt kollektivavtal.
Uppsagningstiderna varierar men for arbetstagare som varit anstallda i minst
ett ar ar uppsagningstiden vanligtvis 14-21 dagar. Utvecklingen pekar pa att
uppsagningstiderna blir mer och mer lika reglerna i FUL.%

4.2.2 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Det finns i princip inga begransningar i ratten att séga upp nagon pa grund
av arbetsbrist, &ven om arbetsbristen &r tillfallig. Emellertid férkommer det
att denna frdga avtalsregleras.”” Som huvudregel stalls endast krav pa att det
faktiskt foreligger arbetsbrist. Saledes spelar orsakerna till arbetsbristen
ingen storre roll.*® For arbetsgivare inom den privata sektorn innebar detta
att de har fria tyglar vad géller uppsagningar som till exempel grundar sig i
omstruktureringar, rationaliseringar eller nedgangar av omsattningen. For
offentlig verksamhet &r det tillrackligt att arbetsbristen ar en foljd av till
exempel ett politiskt beslut.*®

Bestammelserna om information och forhandling vid uppsagning pa grund
av arbetsbrist regleras i Lov om varsling m.v. i forbindelse med

% U.1973.555H.

% Hasselbalch, Labour law Denmark, 2005, s 140.
% Hasselbalch, Labour law Denmark, 2005, s 141 f.
7 Bruun m.fl., 1990, s 160.

% AN 29/12.1992.

% Kristiansen, 1997, s 393.

35



afskedigelser af starre omfang (LKV). Lagen stiftades till foljd av direktivet
om kollektiva uppsagningar.™® Lagens tillampningsomrade &r begransat till
att gélla det minsta antal berdrda anstéllda som anges i 1 8. Beror
uppséagningen farre anstéllda géller istallet regleringen i FUL respektive
gallande kollektivavtal. Enligt 5 § LKV skall arbetsgivaren sa tidigt som
mojligt inleda forhandlingar med arbetstagarna, eller deras representanter.
Forhandlingarna skall syfta till att undga uppséagningar eller i storsta mojliga
man begréansa antalet berérda, exempelvis genom omplacering eller
omskolning. 6 8 LKV reglerar arbetsgivarens plikt att infor forhandlingar
enligt 5 § bista berdrda arbetstagare, eller deras representanter med relevant
information. | paragrafen stadgas ocksa vad denna information minst skall
innehalla och att detta minimikrav skall uppfyllas skriftligen. Overtradelse
av reglerna i 5 och 6 §8 LKV straffas med boter enligt lagens 12 8.

Vad géller omplacering vid uppséagning pa grund av arbetsbrist sa framgar
av samarbetsavtalet'®* mellan DA och LO att arbetsgivaren har en
omplaceringsskyldighet vid driftsinskrankningar pa grund av ny teknik. |
praxis har afskedigelsenavnet uttryckligen tagit avstand fran en generell
omplaceringsskyldighet.'® Dock ékar omplaceringsskyldigheten i takt med
verksamhetens eller myndighetens storlek. | allménhet forvéntas ett storre
foretag eller myndighet ha en stérre majlighet till omplacering.'® Det finns
exempel pa nar omplaceringsskyldigheten har omfattat lediga arbeten dven
pa foretagets andra lokalavdelningar - dock omfattar
omplaceringsskyldigheten i huvudsak endast den arbetsplats dar den berérde
arbetstagaren arbetar.'®

Huvudregeln betraffande turordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist
ar att det star arbetsgivaren fritt att saga upp vem eller vilka denne vill.
Arbetsgivaren kan saledes vélja att séga upp den minst lénsamma
arbetstagaren och behélla den mest produktiva arbetstagaren for foretaget. |
afskedigelsesnaevnets praxis vad géaller de arbetstagare som omfattas av
Hovedaftalen har det emellertid utvecklats en 25-arsregel vilken innebér att
arbetsgivaren i storsta mojliga man skall bereda arbetstagare som varit
anstallda mer &n 25 &r fortsatt anstalining vid arbetsbrist.’®® | fallet AN
1186/2004 sades atta arbetstagare upp pa grund av arbetsbrist.
Arbetsgivaren hade upprattat en lista Over de arbetstagare som denne hade
for avsikt att saga upp. Urvalet av arbetstagare grundades pa kriterierna;
kvalifikationer, flexibilitet och sjukfranvaro. Tva arbetstagare hade en
anstallningstid pa 30 respektive 24 ar. Dessa tva arbetstagare havdade att
uppsagningen inte var sakligt grundad med hanvisning till deras langa
anstéllningstid. Arbetsgivarens motivering till urvalet var att alla
arbetstagarna hade Iang anstallningstid och de som inte var med pa listan

190 Birektiv 98/59/EG om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva
uppsagningar.

101 Avtal mellan DA och LO som bland annat inneh&ller bestimmelser om ramar for den
dagliga verksamheten.

102 AN 13/3.1992.

103 K ristiansen, 1997, s 395.

104 5e pl.a. AN 1032/2002 och AN 623/1999

105 5e pl.a. AN 1179/2004 och 1186/2004.
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hade béttre kvalifikationer och mindre sjukfranvaro an de som hamnade pa
listan. Afskedigelsesnavnet uttalade att enligt praxis skall arbetsgivaren sa
langt som mojligt tillgodose att arbetstagare med dver 25 ars anstallningstid
undantas fran uppséagningar pa grund av arbetsbrist. Vidare ansag man att
arbetsgivaren inte visat att denne tillgodosett detta krav. Detta innebar att
uppsagningen av arbetstagaren med 30 ars anstallningstid inte ansags sakligt
grundad medan uppséagningen av arbetstagaren med 24 ars anstallningstid
godtogs. Arbetstagaren som felaktigt sades upp fran sin anstallning
tilldomdes skadestand. | 6vriga fall nar arbetstagaren inte har uppnatt en
anstallningstid motsvarande 25 ar &r anstallningstiden 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. I AN 28/8.1989 ansags saklig grund for uppsagning
foreligga da en arbetstagare som hade varit sjukskriven under en langre tid
sades upp nar han kom tillbaka efter sjukskrivningen. Det uppstod
arbetsbrist nar arbetstagaren kom tillbaka och det var alltsa denne som
drabbades.

Inom den offentliga sektorn finns inte nagon motsvarighet till den ovan
namnda 25-arsregeln vid uppsagningar pa grund av arbetsbrist. | fallet
@L.25/5.2005 vilket handlade om en arbetsbristuppségning pa grund av
ekonomiska besparingar sades bland annat en arbetstagare med 26 ars
anstallningstid upp. Arbetstagaren hdvdade att uppségningen vidtagits utan
saklig grund da inte tillracklig hansyn hade tagits till dennes anstéllningstid.
Domstolen konstaterade att de urvalskriterier som arbetsgivaren i detta fall
anvant sig av var sakliga, da man utgatt fran kvalifikation, effektivitet och
produktivitet. Vidare konstaterade man att anstallningstiden &r endast ett av
flera urvalskriterier som i sig inte ar utslagsgivande i urvalet. Uppsagningen
ansags vara sakligt grundad.

Att 25-arsregeln inte galler for funktionarer kan utlasas av @L.2/12.2005 dar
en funktionar havdade att uppsagningen av honom var osaklig da han bland
annat hade en anstéllningstid motsvarande 26 ar hos arbetsgivaren.
Domstolen fann att arbetsgivarens bedémning inte var osaklig.

Alder &r ocksa en grund som man tar hansyn till vid sidan av
anstéllningstiden i arbetsbristsituationer. | ett fall sade arbetsgivaren upp 14
arbetstagare pa grund av arbetsbrist, varav fyra ansag att deras uppsagningar
inte var sakligt grundade. Arbetstagare 1 var 59 ar och hade en
anstallningstid som motsvarade 34 ar, arbetstagare 2 var 53 ar och hade en
anstallningstid som motsvarade 19 ar, arbetstagare 3 var 57 ar och hade
anstallningstid som motsvarade 31 ar och arbetstagare 4 var 50 ar och hade
en anstallningstid som motsvarade 11 ar. Afskedigelsesnavnet uttalade att
av praxis foljer att arbetsgivaren har en sérskild plikt att sa langt som
mojligt undga att séga upp arbetstagare med sa pass lang anstallningstid att
de har uppnatt en alder som gor det blir svart for dem att finna ett nytt
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arbete. Arbetstagare 1-3 tilldomdes skadestand da deras uppséagningar inte
var sakligt grundade pa grund av deras lder och anstallningstid.*®

Vad galler foretradesratt till ny anstallning sa saknas det regler for vilka
arbetstagare som vid en ateranstallningssituation skall erhalla fortur vid
ateranstallning. Detta innebar att arbetsgivaren vid behov av ny arbetskraft
inte ar forhindrad att anstalla nagon med kortare anstéllningstid eller ndgon
som inte tjanstgjort hos honom tidigare. Denna ordning ar givetvis en féljd
av att det saknas regler for i vilken turordning de anstallda skall sdgas upp.
Dock kan nyanstallningar som har gjorts kort tid efter uppsagning pa grund
av arbetsbrist tyda pa att arbetsbrist inte foreldg och pa sa vis bidra till att
uppséagningen i realiteten inte var saklig. Vad som har avses med kort tid
torde bero pa omstandigheterna i varje enskilt fall. 1 VVL.13/9.2006
tillerkandes en funktionar med 30 ars anstéllning skadestand med anledning
av att foretaget dar han hade arbetat utannonserade ledigt arbete, fem
manader efter dennes uppsagning.

4.2.3 Uppsagning pa grund av personliga
forhallanden

Vad som anses vara saklig grund for uppsagning nar uppsagningen vidtagits
pa grund av arbetstagarens personliga forhallanden gors utifran en
helhetsbedémning i varje enskilt fall. En intresseavvagning mellan a ena
sidan arbetstagarens intresse att behalla anstallningen och & andra sidan
arbetsgivarens intresse av att inte behdva tala forhallanden som inverkar
negativt pa verksamheten skall goras. Faktorer som végs in i
helhetsbeddmningen &r bland annat anstallningstid, utfardade varningar,
huruvida en mindre ingripande atgard hade varit befogad samt om liknande
beteende brukar accepteras pé arbetsplatsen.'®” Anstallningstiden ar i forsta
hand av betydelse vid uppségning pa grund av arbetsbrist men kan &ven
spela viss roll vid uppsagning pa grund av personliga férhallanden.
Varningar har exempelvis ansetts vara av extra stor betydelse vid lang
anstallningstid. Detta podngterades sarskilt i ett fall d&r en kassorska med
elva ars anstallning blev uppsagd utan forvarning efter att ha overtratt
reglerna for personalinkop. ‘%

Omplaceringsskyldighet ingar inte som ett sjalvstandigt led i bedémningen
av om saklig grund for uppsagning foreligger. Daremot kan
omplaceringsmdjligheter utgdra en del i helhetsbedémningen som skall
goras vid uppsagningen.’® I AN 21/5.2003 sades en truckférare upp pa
grund av att hans sjukfranvaro. Afskedigelsesnavnet konstaterade att
sjukfranvaron grundade sig i en arbetsskada som arbetstagaren fatt under sin
anstallning hos den aktuelle arbetsgivaren. Vidare konstaterade man att

105 AN 14/4.2000.

107 Hasselbalch, 2004, s 255 ff.
108 AN 193/1985.

109 Hasselbalch, 2005, s 170.
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uppsagningen vidtagits utan saklig grund da arbetsgivaren i detta fall skulle
ha prévat mojligheten till omplacering.

For arbetsgivare inom den offentliga sektorn ingar dock
omplaceringsskyldigheten som en del av den forvaltningsrattsliga
proportionalitetsprincipen, vilken innebdr att man inte skall vidtaga storre
&tgéarder 4n vad som anses vara tillrackligt.*°

For arbetstagare som omfattas av Hovedaftalen géller foljande ordning i de
fall man anser att uppségningen ar osaklig. Ar anstallningstidskravet
uppfyllt kan arbetstagaren ifraga krava att arbetsgivaren anger skalet till
uppséagningen. Om arbetstagarsidan darefter anser att uppségningen ar
osaklig kan man krdva att en lokal forhandling sker mellan representanter
for arbetsgivaren och fackliga representanter for arbetstagaren. Denna
forhandling skall enligt Hovedaftalen normalt vara avslutad inom 14 dagar
fran den tidpunkt da arbetstagaren blivit underrattad om att denne blivit
uppsagd. Ar det sé att arbetsgivaren inte har uppfyllt sin skyldighet att
uppge det verkliga skalet for uppsagningen galler da den tidpunkten nar
arbetstagarsidan fick eller borde ha fatt tillgang till det verkliga skalet for
uppsagningen. Uppnas inte enighet under den lokala forhandlingen skall,
om nagon av de berorda fackliga organisationerna begar det, férhandlingen
tas vidare till central niva. Uppnas inte ndgon enighet dar kan forhandlingen
avgoras i afskedigelsesnavnet."™ | 6vrigt finns inga lagregler om
forhandlingsratt men s&dan ratt kan folja av andra kollektivavtal.'*

Nedan foljer exempel hamtade ur rattspraxis rérande uppséagning pa grund
av personliga forhallanden. Vad galler missk6tsamhet kan har hanvisas till
AN 25/8.2003. En arbetstagare gick med pa att genomfora ett drogtest dar
resultatet visade sig vara positivt. Saglig grund forelag inte i detta fall da
arbetstagaren intagit drogerna pa sin lediga tid. Att arbetsgivaren saknade en
drogpolicy védgdes &ven in i beddmningen.

Vad galler uppséagningsgrunden sjukdom ér sjalva sjukdomstillstandet i sig
inte saklig grund for uppsagning utan grunden ar franvaron eller de framtida
men som sjukdomen leder till. Gransen for hur stor sjukdomsfranvaron skall
vara for att saklig grund skall foreligga ar nagot oklar. | rattsfallet
FV.26.5.1989 utgjorde sjukdomsfranvaron saklig grund for uppsagning nar
den uppgick till i genomsnitt 57 franvarodagar per ar under en 11-arsperiod.
| rattsfallet U.1991.935H ansags 120 franvarodagar under ett och samma ar
utgora saklig grund for uppsagning . I FV.5/1.1992 ansags alkoholmissbruk
och kraftig berusning under arbetstid som saklig grund for uppsagning trots
att alkoholmissbruket grundade sig i sjukdom. Att arbetsgivaren maste se till
en eventuell framtida atergang till arbetet for arbetstagaren framgar av
VL.28/2.2006. | detta fall rackte det inte att arbetsgivaren endast sett till
sjukfranvaron och ett lakarutlatande for tiden som varit.

10 Hasselbalch, 2004, s 247.
11 Hasselbalch, 2004, s 264.
12 Bryun m.fl., 1990, s 168.
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Vad géller uppséagning till foljd av samarbetssvarigheter kan sagas att denna
kategori tacker ett stort omrade. Detta kan exemplifieras av ett fall dar en
arbetstagare hangde upp sin lonespecifikation synligt pa arbetsplatsen da
han var missndjd med en bonus. Arbetstagaren véagrade efter tillsdgelse att
avlagsna lonespecifikationen och avskedades darfor. Domstolen ansag att
forfarandet inte utgjorde grund for avskedande men val saklig grund for
uppsagning.* 1 OL.12/2.1998 vilket ocksé handlade om
samarbetssvarigheter hade en avdelningschef pa en bank inte velat acceptera
en andring av hans befattning. Banken stod infér en omorganisering vilken
innebar att tva avdelningar skulle sldas samman och foljden blev att en annan
person blev utnamnd till ny avdelningschef. Banktjanstemannen ifraga, som
hade kvar sin titel och I6n, sades upp och domstolen ansag att saklig grund
forelag. | AN 12/12.2001 sades en arbetstagare upp pa grund av att denne
uttalat sig opassande om terrorangreppen mot World Trade Center med
foljden att detta paverkade andra arbetstagare negativt pa arbetsplatsen och
ledde till allman oro. Saklig grund foreldg inte da arbetsgivaren borde ha
provat andra l6sningar en uppséagning for att dampa oron hos medarbetarna.

4.2.4 Avskedande

Avskedande innebér att anstallningsavtalet omedelbart upphor utan
beaktande av nagon som helst uppséagningstid som féljer av antingen det
individuella anstallningsavtalet, kollektivavtal eller lagstiftning. I dansk ratt
ar det allmant sa att den ena partens kontraktsbrott ger den andra parten ratt
att hava avtalet. VVad galler arbetsgivarens rétt att hdva ett anstéliningsavtal
kravs inte bara att arbetstagaren gor ett véasentligt kontraktsbrott utan ocksa
att detta skall anses vara grovt. | beddmningen om ratten till avskedande
vager man in olika faktorer. Dessa dr bland annat om nagot framtida
samarbete anses vara uteslutet, om normal uppségning med uppsagningstid
skulle vara mer lampligt, om arbetstagaren medvetandegjorts om att dennes
beteende inte tolereras, kontraktsbrottets art samt den anstalldes alder och
anstallningstid.™*

| FV.13/5.2005 avskedades en arbetstagare da denne vid ett personalkop av
en vara vilselett kassapersonalen. Arbetstagaren pastod att varans pris var
nedsatt med 50 % och fick till slut ocksa betala denna summa vilket
uppmarksammades av arbetsgivaren, vilken vidtog ett avskedande. Av
avgorandet kan man utldsa att forfarandet utgjorde saklig grund for
uppséagning men inte grund for ett avskedande. | denna beddémning végde
man in att arbetsgivaren inte undersokt huruvida arbetstagaren varit i god tro
angaende nedsattningen av priset samt arbetstagarens anstallningstid
motsvarande 3 ar.

| @L.25/8.2005 behandlades ratten till avskedande av en arbetstagare som
inte kom till arbetet pa tva dagar utan att meddela arbetsgivaren. | det da

113 4.1994.1012V.
114 Nielsen, 2001, s 306 f.
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géllande kollektivavtalet fanns en bestimmelse som gav arbetsgivaren rétt
att avskeda en arbetstagare som uteblev fran arbetet utan att meddela
arbetsgivaren. Arbetstagaren havdade att avskedandet grundade sig i hennes
graviditet och hon yrkade pa skadestand for brott mot likabehandlingslagen.
Domstolen fann att franvaron utgjorde ett vasentligt kontraktsbrott och
denna bedémning gjordes utifran den géllande kollektivavtalsbestammelsen.
Vidare konstaterade domstolen att avskedandet grundade sig i franvaron och
inte i graviditeten. Darmed avslogs skadestandsyrkandet.

@1 .3/3.2006 rorde ett avskedande pa grund av illojalitet. Arbetstagaren
ifrdga var misstankt for att vara inblandad i oegentligheter i samband med
ett forsakringsbedrageri som skett pa arbetsplatsen. | ett mote med
arbetsgivaren angaende oegentligheterna ljég arbetstagaren om vissa
omsténdigheter. Arbetstagaren avskedades med motiveringen att han
handlat illojalt gentemot arbetsgivaren och att detta utgjort ett
kontraktsbrott. Arbetstagaren yrkade pa att avskedandet var felaktigt da
kontraktsbrottet inte var vasentligt med hanvisning till att arbetsgivaren inte
lidigt ndgon skada av arbetstagarens handling. Domstolen godtog
avskedandet med motiveringen att arbetstagaren vid flera tillfallen farit med
osanning om dennes inblandning. Detta forfarande ansags vara ett grovt
kontraktsbrott.

4.3 Sanktioner riktade mot arbetsgivaren

4.3.1 Inledning

| dansk arbetsratt finns inte olika typer av skadestand. Istéllet finns inom det
danska anstallningsskyddet endast skadestandstypen godtgarelse
(skadestand). Denna sanktionsmajlighet finns bade inom
kollektivavtalssystemet och i lagstiftning.

Det finns ingen direkt motsvarighet till det svenska allmanna skadestandet
enligt 38 § LAS inom dansk arbetsratt. Allmant skadestand eller
krankningsersattning (tortgodtgarelse) regleras i en speciell lag,
erstatningsansvarsloven (EAL). Utgangspunkten ar att ersattning for
krankning skall ingd i det skadestandsbelopp som utdoms. Mer om
mojligheten att yrka pa allmént skadestand nedan under 4.3.3.

Nagra skadestandsbestammelser som motsvarar det sarskilt normerade
skadestandet i 39 § LAS existerar inte heller.

Som visats har begreppet saklig grund vasentligen samma innebord saval i
kollektivavtal som i lag. Vid fraga om sanktioner vid felaktig uppsagning
eller avskedande sa skiljer sig dock de bada systemen. Den storsta
skillnaden é&r att ogiltighet endast kan komma ifraga om det finns stod for
detta i kollektivavtal. En anledning till detta ar den processuella skillnaden
mellan de bada systemen. Tvister som uppstar for arbetstagare som omfattas
av FUL maste losas av de allmanna domstolarna. Detta innebar en mycket
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langsammare handlaggning av tvisterna dn den handlaggning av tvister som
genomfors inom kollektivavtalssystemet. For mindre arbetsgivare skulle det
darfor vara forodande att eventuellt tvingas ha kvar en uppsagd arbetstagare
i tjanst under den langa tid som kan gé innan en dom meddelas.**

4.3.2 Sanktioner och ratt till ersattning enligt
kollektivavtal

| samband med forhandlingarna om Hovedaftalen mellan DA och LO ar
1960 kravde LO att ogiltighet skulle infoéras som en mojlig sanktion. DA
motsatte sig detta och ogiltighetssanktionen infordes forst ar 1981 i
Hovedaftalen. | 4 § tredje stycket i Hovedaftalen stadgas att en osaklig
uppsagning skall ogiltigforklaras sdvida inte relationen mellan arbetstagaren
och arbetsgivaren inte vasentligen har skadats. | praktiken anvands dock
séllan ogiltighetssanktionen trots det tydliga stadgandet i Hovedaftalen.
Ogiltighetssanktion forekommer dven i andra kollektivavtalsomraden. Inom
den offentliga sektorn ar maojligheten att yrka pa ogiltighet begransad till att
galla situationen da bade arbetstagaren och arbetsgivaren &r villiga att lata
anstallningsavtalet fortlépa. Med beaktande av att arbetsgivarna notoriskt
motsétter sig en ateranstallning far bestammelsen endast en begransad
praktiskt betydelse inom detta kollektivavtalsomrade.*'®

Regeln om ogiltighet i Hovedaftalen samt i flera andra kollektivavtal ger
inte arbetstagaren nagon ratt att kvarstanna i sin anstallning under tiden
saken behandlas. Arbetstagaren maste alltsa lamna anstallningen da
uppséagningstiden har 16pt ut. Om uppsagningen visar sig vara felaktig har
arbetstagaren ratt att aterga till sin anstéllning. Arbetsgivaren ar da dessutom
skyldig att betala I6n for hela den period som gar mellan uppsagningstidens
slut och &teranstallningen.**’

| fall arbetstagaren blir avskedad men grunderna for avskedandet endast
récker till saklig grund for uppségning har arbetstagaren ratt till 16n under
uppsagningstiden. Sa var fallet i AN 14/11.2005 dar en lastbilschauffor
avskedades da han av arbetsgivaren anklagades for fusk med
tidrapporteringen. Afskedigelsesnavnet konstaterade att avskedandet var
felaktigt men att saklig grund for uppsagning forelag, darfor skulle
arbetstagaren erhalla 16n for den egentliga uppsagningstiden. Nagot
skadestand kunde inte utdomas da det inte visats att uppsagningen skulle
vara osaklig.

I de fall som afskedigelsesnavnet kommer fram till att uppsagningen inte ar
sakligt grundad men att anstéllningsforhallandet &nda inte kan fortga eller
om arbetstagarparten inte yrkat pa ogiltighet, sa kan det istallet bli fraga om
skadestand. Skadestandsbeloppet bestams efter omstandigheterna i det
enskilda fallet och hur lange arbetstagaren varit anstalld. Skadestandet kan

15 Kristiansen, 1997, s 410 f.
116 Kristiansen, 2005, s 345.
17 Hasselbalch, 2004, s 271 f.
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emellertid aldrig Gverstiga 12 manaders 16n beréknat pa genomsnittslonen
for den drabbade det sista anstéllningsaret. | huvudsak géller dessa regler
4ven pa andra kollektivavtalsomraden an Hovedaftalen.''®

Skadestandets storlek bestams alltsa efter omstandigheterna i varje enskilt
fall. Vid bedémningen végs in arbetstagarens sammanlagda anstallningstid,
om arbetstagaren kompenserats pa annat satt eller om uppséagningen fatt
nagra utméarkande skadeverkningar for den skadelidande. Vidare ser man
aven till om arbetstagaren varit arbetsbefriad under uppsagningstiden, om
arbetstagaren haft ndgon inkomst efter anstallningens slut samt hur
arbetstagarens framtidsutsikter ser ut vad géller nytt arbete. I regel framgar
inte av afskedigelsesnavnets avgdranden vilka kriterier man beaktat vid
beddmningen av skadestandsbeloppets storlek.'**

Nedan foljer praxis fran Afskedigelsesnavnet som bland annat illustrerar
skadestandens storlek.

Vad galler uppséagning pa grund av arbetsbrist utan saklig grund utdémdes i
ett fall ett skadestand pa 75 000 kr. Arbetstagaren som sades upp hade en
total anstallningstid som motsvarade 34 ar och afskedigelsesnavnet fann att
arbetsgivaren inte tagit den hansyn man borde vad galler arbetstagarens
anstallningstid.*?

| ovan namnda AN 14/4.2000 sades fyra arbetstagare upp pa grund av
arbetsbrist. Alla arbetstagarna var dver 50 ar och de hade varit anstallda i
mellan 11 och 34 ar. Uppsagningarna var inte sakligt grundade for tre av
arbetstagarna da arbetsgivaren inte tagit tillracklig hansyn till deras alder
och anstallningstid. Arbetstagarna med 6ver 30 ars anstallningstid
tilldomdes ett skadestand pa 100 000 kr vardera. Arbetstagaren med 19 ars
anstallningstid tilldomdes ett skadestand pa 60 000 kr.

I AN 3/5.2005 sades en arbetstagare upp pa grund av arbetsbrist.
Arbetstagaren ifraga var 61 ar och hade en anstallningstid motsvarande 38
ar. Uppsagningen ansags vara osaklig bland annat med hansyn till
arbetstagarens alder. Skadestandet sattes till 75 000 kr, i denna beddmning
vagde man in arbetstagarens alder, anstallningstid, 16n samt det faktum att
han hade avhojt ett ateranstallningserbjudande.

Vad galler uppséagning pa grund av personliga forhallanden kan namnas AN
21/5.2003 vilket handlade om en uppsagning pa grund av sjukdomsfranvaro.
Arbetstagaren tilldomdes ett skadestand pa 75 000 kr. | beddmningen tog
afskedigelsesnavnet bland annat hénsyn till att arbetsgivaren tagit tillbaka
sin uppséagning och att arbetstagaren tackat nej till en ateranstéallning.

I AN 17/9.2001 avskedades en lastbilschauffor. Skélet var misstanke om
berusning under arbetstid. D& arbetsgivaren inte lyckades bevisa att

18 Nielsen, 2001, s 320.
119 Hasselbalch, 2004, s 273.
120 AN 4/6.2003.
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arbetstagaren verkligen varit berusad tilldémdes han 16n under den egentliga
uppsagningstiden och ett skadestand motsvarande 50 000 kr.

I AN 28/4.2000 sades en arbetstagare upp pa grund av att arbetsgivaren var
missndjd med arbetstagarens arbetsinsats. Uppsagningen vidtogs utan saklig
grund da arbetstagaren inte fatt ndgon varning eller indikation pa att hans
undermaliga arbetsinsatser kunde leda till uppsagning. Skadestandet
bestamdes till 20 000 kr.

4.3.3 Sanktioner och ratt till ersattning enligt
lag

FUL ger ingen réatt for funktionéren att ogiltigforklara uppsagningen om den
vidtagits utan saklig grund. Den enda egentliga sanktionen enligt FUL ar
skadestand.

For funktionarer ar arbetstagarens rétt till skadestand vid osaklig uppsagning
reglerad i FUL. | 2 b § FUL stadgas att skadestandet skall bestammas med
hansyn till funktionarens anstéllningstid och omstandigheter i 6vrigt.
Skadestandet kan som hogst motsvara halften av den 16n funktionaren ar
berattigad till under uppséagningstiden. For de arbetstagare som ar éver 30 ar
kan ersattningen dock uppga till tre manadsloner, for de med en oavbruten
anstallningstid i minst 10 ar kan erséttningen uppga till fyra manadsloner
och for de med 15 ars oavbruten anstéllning kan ersattningen maximalt
utgora 6 manadsloner. Vanligtvis utgar skadestand som motsvarar 2 - 4
manadsloner.

U.1991.863H géllde en uppsagning av en arbetstagare med 6ver 3 ars
anstallningstid . Domstolen fann att uppsagningen vidtagits utan saklig
grund. Arbetstagaren tillerkandes ett skadestand motsvarande 2 manadsloner
enligt 2 b § FUL. Samma skadestandsbelopp utdémdes vid en osaklig
uppsagning av en arbetstagare som hade 11 &rs anstallningstid.***

U.2000.419VL rérde en uppsagning som vidtagits utan saklig grund.
Arbetstagaren i fraga var 57 ar gammal och hade en anstallningstid
motsvarande 33 ar. Arbetstagaren tillerkandes ett skadestand pa 4
manadsloner enligt 2 b § FUL. | bedémningen av skadestandets storlek tog
domstolen fasta pa arbetstagarens anstallningstid och alder samt de
svarigheter som arbetstagaren stod infor da han skulle soka ett nytt arbete.

I U.1994.1012V vilket géllde ett avskedande av en arbetstagare kom
domstolen fram till att grund for avskedande saknades men att saklig grund
for uppsagning forelag. Arbetstagarens skadestandsansprak enligt 2 b § FUL
godtogs darfor inte.

U.1983.564S rorde en uppsagning utan saklig grund. Arbetstagaren
tilldémdes ett skadestand enligt 2 b § FUL motsvarande 4 manadsloner,

12114.1974.812V.
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vilket var det maximala beloppet som kunde utdémas. Domstolen motiverar
skadestandets storlek med arbetstagarens langa anstallningstid och dennes
forhallandevis laga lon.

I 3 8 FUL stadgas att arbetstagare som felaktigt avskedats har ratt till en
ersattning som minst motsvarar lénen under 3 manader. Har arbetstagaren
langre uppsagningstid har han rétt att krava ersattning enligt allméanna
skadestandsregler, dock finns ett krav pa man maste forsoka begransa den
uppkomna skadan. | SH 20/11 2007 behandlades dels fragan om
arbetstagarens ratt till ersattning enligt 3 § FUL, dels fragan om ersattning
enligt allmanna skadestandsregler. Arbetstagaren hade en avtalad
uppsagningstid pd 7 manader. Domstolen att arbetsgivarens grunder inte var
allvarliga nog for ett avskedande. Arbetstagaren tilldomdes en ersattning
motsvarande 3 manadsloner. Motiveringen till att han endast fick 3
manadsloner var att han inte forsokt begransa skadan genom att séka andra
lediga arbeten. | VL.23/6.2006 utdémdes en ersattning enligt 3 § FUL
motsvarande 3 manadsloner men aven ett skadestand enligt 2b § FUL da
grunderna for avskedandet inte ens réckte till saklig grund for uppsagning.

| 2 a § FUL stadgas ratten till avgangsvederlag (fratreedelsesgodtgerelse).
Av paragrafen framgar att den som varit oavbrutet anstalld i en och samma
verksamhet i 12, 15 eller 18 ar och sags upp eller felaktigt avskedas, har ratt
till ett belopp motsvarande 1, 2 eller 3 manadsloner vid sidan om eventuellt
skadestand. Bestammelsens syfte ar att formildra uppsagningar av éldre
funktionarer som i regel har det svarare pa arbetsmarknaden.

Speciella sanktionsbestammelser finns ocksa i Danmarks
diskrimineringslagar. Dessa &r ligelgnsloven, ligebehandlingsloven och
diskriminationsloven. Ett exempel pa en sadan sanktionsbestammelse ar
ligebehandlingslovens 15 §. S&gs en arbetstagare upp for att denne uppstallt
ett krav pa likabehandling mellan méan och kvinnor skall arbetsgivaren
betala ett skadestand som hdgst motsvarar 39 veckors I6n. | bedémningen
av skadestandets storlek skall domstolen beakta anstallningstiden och 6vriga
omsténdigheter. | VL.26/11.2004 sades en kvinnlig arbetstagare upp nar hon
atergatt till arbete efter ledighet till f6ljd av graviditet. Motiveringen fran
arbetsgivaren var bade arbetsbrist och att arbetstagaren ifraga inte var
kompetent nog. Domstolen fann dock att uppségningen gjorts med
anledning av graviditeten och arbetstagaren tilldomdes ett skadestand
motsvarande 6 manadsloner.

Fragan huruvida man i tvister géllande felaktiga uppsagningar kan yrka pa
allmant skadestand (krankningserséttning) vid sidan av det skadestand som
utdoms enligt FUL diskuterades i anslutning till réattsfallet U.1996B.324.
Har framgar att problemet med att yrka pa allmant skadestand vid tvister
géllande felaktiga uppségningar eller avskedanden &r att ersattning for
krankning anses ingd i det skadestand som kan utdémas enligt 2B § FUL.
Ratten till krankningsersattning &r reglerad i 26 § EAL. Enligt denna
paragraf skall den som genom en réttsstridig handling kranker nagons frihet,
frid, ara eller person ersatta den krankte genom skadestand. Ytterligare ett
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problem med att yrka pa krankningsersattning i dessa situationer ar att
krankningen skall vara straffsanktionerad. | anstallningsskyddsréttslig
mening far det foljden att det ar osékert om arbetsgivaren har ett ansvar
enligt EAL nar till exempel en chef kranker en arbetstagare i samband med
en felaktig uppsagning. Arbetsgivaren &r naturligtvis ansvarig enligt 2 b 8
FUL om uppséagningen skulle vidtagas utan saklig grund men chefen som
statt for krankningen skulle kunna hallas ansvarig enligt 26 § EAL. |
U.1995.744 avskedades en funktionar da denne ensidigt och utan
arbetsgivarens godkannande sankte priset pa varor for forsaljning. |
samband med avskedandet upplyste arbetsgivaren kunderna och andra
medarbetare om att avskedande hade skett och varfor. Arbetstagaren yrkade
bland annat pa krankningsersattning enligt 26 § EAL da han menade att han
blivit drekrankt av arbetsgivarens upplysningar till évriga parter,
arekrankning ar for dvrigt ett straffsanktionerat brott i Danmark.
Avskedandet beddmdes som réttsenligt av domstolen och man avvisade
yrkandet pa krankningsersattning da man ansag att det var rimligt att
upplysa de berérda parterna i detta fall. Utgangen av malet kunde ha blivit
en annan om arbetsgivarens upplysningar skett till en vidare krets av
personer. Huvudregeln synes dock vara att man inte kan erhalla skadestand
enligt EAL vid sidan om skadestand enligt FUL.
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5 Anstallningsskydd och
skadestand — En analys

5.1 Komparativ analys

En stor skillnad mellan de bada landerna &r hur man valt att reglera
anstallningsskyddet. | Sverige regleras anstallningsskyddet i LAS, vilken
omfattar de flesta arbetstagare oavsett om dessa &r fackligt anslutna eller ej.
I Danmark finns ingen motsvarighet till LAS, utan den lagstiftning som
finns pa omradet riktar sig mot speciella arbetstagargrupper, till exempel
FUL. De arbetstagare som inte omfattas av anstéllningsskydd i lag omfattas
i regel av kollektivavtal som innehaller regler om anstallningsskydd.

| bade Sverige och Danmark kravs saklig grund for uppséagning. | Sverige &r
detta krav reglerat i LAS. | Danmark ar detta krav lagreglerat endast for
funktionarer. For arbetstagare inom den offentliga sektorn anses kravet pa
saklig grund for uppséagning framga av offentligrattsliga principer och de
arbetstagare som omfattas av kollektivavtal omfattas ocksa av ett skydd mot
osakliga uppsagningar. | doktrin har det diskuterats huruvida saklig grund ar
att se som en allmén rattsgrundsats. Nagot rattsfall som bekréftar denna tes
finns annu sa lange inte.

| den svenska regleringen kravs ingen kvalifikationstid for att uppna skydd
mot osakliga uppségningar. Den danska regleringen daremot bygger pa att
man som arbetstagare maste arbeta en viss tid for att erhalla skydd mot
osakliga uppsagningar. For att som arbetstagare omfattas av skydd mot
osakliga uppséagningar kravs en anstallningstid pa minst 9 manader for de
som omfattas av kollektivavtal och for arbetstagare som omfattas av FUL &r
motsvarande kvalifikationstid 1 ar. En skillnad mellan de bada landerna vad
géller saklig grund for uppsagning &r for det forsta overblickbarheten. |
Sverige omfattas de flesta arbetstagare oavsett inom vilken bransch de
arbetar eller om de omfattas av ett géllande kollektivavtal. Det svenska
skyddet framgar av en lag och en paragraf. | Danmark géller specifika lagar
och avtal for specifika grupper av arbetstagare och det ar inte alltid
sjalvklart var man finner skyddet nagonstans. For det andra ar det skillnad
vad géller tackningsgraden. En arbetstagare som arbetar pa en arbetsplats
dar det saknas kollektivavtal atnjuter i Sverige ett skydd mot en osaklig
uppsagning. Samma forhallande i Danmark skulle kunna leda till att
arbetsgivaren rattsenligt kan saga upp arbetstagaren pa grunder som normalt
inte anses vara sakliga.

Vad galler uppséagning pa grund av arbetsbrist ar utgangspunkten bade i
Sverige och i Danmark att det &r arbetsgivaren som avgor nar arbetsbrist
anses foreligga. Den stora skillnaden mellan de bada landerna &r vilka som
far sagas upp. Den svenska arbetsgivaren kan inte vélja vem denne vill sdga
upp i en arbetsbristsituation, utan maste i regel iaktta turordningsregler som
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grundar sig pa arbetstagarnas anstallningstid. Dessutom maste den svenska
arbetsgivaren iaktta regeln om foretradesratt i en ateranstallningssituation.
Den danska arbetsgivaren har i princip inga turordningsregler att ratta sig
efter. Det har dock i afskedigelsesnavnets praxis utvecklats en 25-ars regel
vilken innebdr att sarskild hansyn skall tagas till arbetstagare med 25 ars
anstallningstid eller langre. Kan emellertid arbetsgivaren motivera sitt val att
sdga upp en arbetstagare som omfattas av regeln till forman for nagon annan
arbetstagare med kortare anstéllningstid ar forfarandet inte rattsstridigt. Som
visats har arbetsgivarens behov av flexibilitet ansetts utgdra godtagbara skal
for att franga 25-arsregeln. Ytterligare en intressant skillnad ar forbudet mot
att sadga upp en arbetstagare endast med beaktande av sist in forst ut
principen” inom den danska offentliga sektorn. Detta forfarande har ansetts
strida mot kravet pa saklighet. Den danska regleringen bygger alltsa pa
grunden att den arbetstagare som har bést kvalifikationer har bast ratt till
fortsatt anstéllning. VVad galler uppségning vid arbetsbrist kan
sammanfattningsvis ségas att &ven om arbetsbristfallen uppvisar samma
monster till det yttre genom att det ar arbetsgivaren som avgér om
arbetsbrist foreligger sa ar de svenska arbetsbristreglerna kringgardade av
ett mer komplext regelsystem &n det danska. Den svenska arbetsgivarens
flexibilitet ar starkt begransad genom att denne till skillnad fran den danska
arbetsgivaren inte fritt kan vélja vilken eller vilka arbetstagare som skall
ségas upp i en arbetsbristsituation.

Vad galler uppséagning pa grund av personliga forhallanden skall det enligt
svensk och dansk ratt ske en intresseavvagning mellan a ena sidan
arbetstagarens intresse att behalla anstallningen och & andra sidan
arbetsgivarens intresse av att inte behdva tala forhallanden som inverkar
negativt pa verksamheten . Faktorer som vags in i helhetsbedémningen &r
bland annat anstéllningstid, utfardade varningar, huruvida en mindre
ingripande atgard hade varit befogad samt om liknande beteende brukar
accepteras pa arbetsplatsen. Skillnaden mellan svensk och dansk rétt tycks
vara intresseavvagningen som oftare i dansk &n svensk ratt utfaller till
arbetsgivarens fordel. Ett exempel har ar uppségningsgrunden sjukdom, dar
det i svensk ratt i princip ar omojligt att sdga upp arbetstagaren savida denne
kan utféra ndgot arbete av betydelse medan det i dansk réatt kan racka med
en sjukdomsfranvaro pa 120 dagar per ar for att saklig grund for uppsagning
skall anses foreligga.

Vad galler omplaceringsskyldigheten sa ingar denna alltid som ett andra led
i den svenska bedémningen om huruvida saklig grund for uppségning
foreligger. 1 dansk ratt finns varken i lag eller i kollektivavtal nagon
uttrycklig generell omplaceringsskyldighet. Dock foljer en sadan skyldighet
av den forvaltningsrattsliga proportionalitetsprincipen for anstéllda inom
den offentliga sektorn. For anstallda som omfattas av samarbetsavtalet
mellan DA och LO finns en omplaceringsskyldighet vid
driftsinskrankningar pa grund av ny teknik. | dvrigt utgor
omplaceringsmojligheter en del i den helhetshedémning som skall goras vid
fragan om huruvida saklig grund for uppséagning foreligger.
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Vad galler uppséagningstider sa har en svensk arbetstagare enligt LAS ratt
till en uppsagningstid pa mellan 1 och 6 manader beroende pa hur lang
anstallningstid denne haft hos arbetsgivaren. En dansk arbetstagare som
omfattas av FUL har ett liknande skydd. For 6vriga danska arbetstagare ar
uppsagningstiderna i regel inte lika formanliga.

Sanktionerna som kan intrada vid felaktig uppsagning eller avskedande i
svensk ratt ar ogiltighet, ekonomiskt skadestand, allmant skadestand och
sarskilt normerat skadestand. I dansk ratt forhaller det sig nagot annorlunda.
Omfattas arbetstagaren av kollektivavtal kan denne yrka pa ogiltighet och
skadestand. | praktiken utnyttjas dock mojligheten till ogiltighet séllan. For
de arbetstagare som har anstallningsskydd enligt FUL finns ingen mojlighet
att yrka pa ogiltighet. De arbetstagare som omfattas av FUL har rétt till
skadestand och i forekommande fall ett avgangsvederlag som utgar vid alla
uppséagningar oavsett om dessa anses vara sakligt grundade eller ej.
Gemensamt for skadestanden enligt FUL och enligt kollektivavtal ar att
skadestanden omfattar ekonomisk skada och erséttning for krankning. En
naturlig foljd av att ogiltighet sallan tillampas i dansk rétt ar att man saknar
sanktionshestammelser som motsvarar det sérskilt normerade skadestandet i
39 § LAS.

Vad galler ogiltighet bygger den svenska regleringen i LAS pa att en
uppsagd arbetstagares anstallning bestar sa lange tvist pagar om
uppséagningens giltighet, om inte domstol beslutar annat, samt att
arbetstagaren har réatt till I6n och andra villkor sa lange anstéllningen bestar.
Den danska motsvarigheten i Hovedaftalen ger inte arbetstagaren nagon ratt
att kvarstanna i sin anstéallning under tiden saken behandlas. Arbetstagaren
maste alltsa lamna anstéallningen da uppséagningstiden har I6pt ut. Forst da
uppsagningen bedoms vara felaktig har arbetstagaren ratt att aterga till sin
anstallning samt ratt till 16n for hela perioden som gar mellan
uppsagningstidens slut och ateranstéllningen.

I svensk ratt utgor ogiltigforklaring och ekonomiskt skadestand avseende tid
efter anstéllningens upphorande tva alternativa rattsfoljder av att en
uppséagning inte har varit sakligt grundad, som logiskt sett inte kan
framstéllas vid ett och samma tillfalle. Detta innebér att i de fall da
arbetstagaren inte vill yrka pa ogiltighet av en uppsagning eller ett
avskedande tar det ekonomiska skadestandet sikte pa forlorad arbetsinkomst
som h&nfor sig till tiden efter anstéliningens upphérande. Det &r enbart den
direkta forlusten som drabbar arbetstagaren som ersatts. | andra fall kan inte
ekonomiskt skadestand komma i fraga. Arbetstagaren maste dessutom
forsoka begransa den uppkomna skadan genom att till exempel aktivt séka
nytt arbete. | dansk ratt férhaller det sig sa att det ekonomiska skadestandet
utgor en del av det skadestand som gar att krava vid en felaktig uppségning
eller avskedande. Arbetstagaren har normalt sett dven rétt till ersattning som
motsvarar egentlig uppséagningstid vid felaktigt avskedande och denne har
liksom i svensk rétt en skyldighet att begransa skadan genom att exempelvis
aktivt soka ett nytt arbete.
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Inom kollektivavtalsomradet bestams skadestandets storlek efter
omsténdigheterna i varje enskilt fall. Vid beddmningen tas hansyn till
arbetstagarens sammanlagda anstéllningstid, om arbetstagaren kompenserats
pa annat satt eller om uppséagningen fatt nagra utméarkande skadeverkningar
for den skadelidande. Vidare ser man dven till, om arbetstagaren varit
arbetsbefriad under uppséagningstiden, om arbetstagaren haft nagon inkomst
efter anstéliningens slut samt hur arbetstagarens framtidsutsikter vad galler
nytt arbete ser ut. Skadestandet kan dessutom aldrig 6verstiga 12
manadsloner berdknat pa genomsnittslonen for den drabbade det sista
anstallningsaret. For funktionarer skall skadestandet bestammas med hansyn
till funktion&rens anstéllningstid och omstandigheter i 6vrigt. Vanligtvis
utgar skadestand som motsvarar 2 - 4 manadsloner. | svensk rtt skiljer man
pa ekonomiskt skadestand och allméant skadestand och det senares storlek
avgors efter en helhetsbedomning. Det gar inte att peka ut nagon enskild
omsténdighet som skall vara av betydelse eller for den delen avgdrande utan
det &r den samlade bilden av forhallandena i det enskilda fallet som ar av
betydelse.

Jamkning av skadestandet kan ske i bada landerna. Ett exempel kan vara da
den berdrde arbetstagaren tackar nej till en annan anstéllning som denne
skaligen borde godtagit.

Det sérskilt normerade skadestandet i svensk ratt satts i spel da
arbetsdomstolen ogiltigforklarat en uppsagning eller ett avskedande och
arbetsgivaren véagrar att rétta sig efter domen. Om detta sker skall
anstallningsforhallandet betraktas som uppldst. Den berdrde arbetstagaren
kan inte pa nytt fora talan mot den aktuelle arbetsgivaren. | dansk ratt finns
inga motsvarande bestammelser da ogiltighet i princip aldrig tillampas.

Den storsta skillnaden mellan de svenska och danska
sanktionsbestdmmelserna &r den danska ogiltighetssanktionens begransade
tillampningsomrade och avsaknaden av en motsvarighet till svenska sérskilt
normerade skadestandet. I Danmark finns ogiltighetssanktionen endast i
kollektivavtal. Dessutom utnyttjas den séllan och endast da relationen
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren inte vasentligen har skadats. Alltsa
har denna sanktion en ganska liten roll inom det danska anstéllningsskyddet.
Inom det svenska anstallningsskyddet har ogiltighetssanktionen en mycket
storre roll och i kombination med det sarskilt normerade skadestandet utgor
denna en stark motvikt till felaktiga uppségningar.

I svensk ratt kan arbetstagaren yrka pa ogiltighet av en felaktig uppsagning
samt dven yrka pa allmant skadestand for krankningen som arbetsgivarens
forfarande har lett till. | basta fall har alltsa arbetstagaren sin anstéllning
kvar och han eller hon har dessutom kompenserats ekonomiskt for den
krankande behandlingen. Alternativet ar att arbetsgivaren inte rattar sig efter
domen, vilket leder till ytterligare skadestandsskyldighet. | detta lage har
arbetstagaren fortfarande rétt till allmant skadestand och dessutom har han
eller hon ratt till ett sarskilt normerat skadestand som i forekommande fall
kan motsvara 32 manadsloner. | dansk ratt dar ogiltighet séllan férekommer
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har arbetstagaren ratt till ett skadestand som maximalt kan utgéra 6
respektive 12 manadsloner beroende pa inom vilket omrade denne arbetar. |
regel utdoms skadestand i storleksordningen 50 000 kr — 75 000 kr, alltsa
ungefar samma belopp som arbetsdomstolen normalt utdémer som allmant
skadestand vid en felaktig uppséagning.

Sammanfattningsvis kan man konstatera att den svenske arbetstagaren har
storre mojlighet till ekonomisk kompensation genom skadestand an den
danske arbetstagaren och detta &r en foljd av den lagstadgade réttigheten att
yrka pa ogiltighet samt sanktionen som intrader om arbetsgivaren inte foljer
domslutet.

5.2 Avslutande diskussion

Innan tillkomsten av nuvarande LAS debatterades skadestandsreglerna
kraftigt. Det var framforallt nivan pa skadestanden som debatten rérde. Pa
arbetstagarsidan menade man att om beloppen inte sattes hogt skulle den
preventiva effekten av skadestandsregleringen utebli. P& arbetsgivarsidan
ville man istéllet ha en mer nyanserad praxis dér hansyn skulle tagas till
syftet och mojligheterna att folja bestdmmelserna. Man menade &ven att
skadestandsnivaerna skulle relatera mer till den faktiska skadan, foretagets
betalningsférmaga och den anstélldes medvallande.*?? Mot denna bakgrund
amnar jag nu att besvara de inledningsvis stéllda fragorna, huruvida
rattssakerheten sedd i ljuset av sanktionsbestdmmelserna ar densamma for
alla anstallda arbetstagare och om skadestandsbeloppen ligger pa en sadan
niva att de far en 6nskad preventiv effekt. Mitt svar skiljer sig at beroende
pa vilket skadestand man asyftar. Darfor redogor jag for varje
skadestandstyp och land for sig. Det svenska ekonomiska skadestandet
kommer ej att rymmas i denna diskussion da detta endast &r menat att ersatta
faktiskt ekonomisk skada.

Vad galler det svenska allmanna skadestandet sa &r min uppfattning att
rattsakerheten varierar beroende pa om arbetstagaren ar anstalld av en
valbemedlad arbetsgivare eller av en mindre valbemedlad sadan. En
arbetsgivare skulle med dagens erséttningsnivaer kunna saga upp en
arbetstagare utan saklig grund och genom detta forfarande gora sig skyldig
till att utge ett allmant skadestand som i normala fall motsvarar ungefar

60 000 kr. Om man ser till skadestandets preventiva funktion, i detta fall att
arbetsgivaren skulle undvika att séga upp en arbetstagare utan saklig grund
for att det skulle fa for stora ekonomiska negativa konsekvenser, kan man
konstatera en skillnad. For en arbetsgivare med stora ekonomiska resurser
torde 60 000 kr inte utgora ett belopp som far denne att handla annorlunda.
For en mindre bemedlad arbetsgivare kan detta belopp vara skillnaden
mellan fortsatt existens och konkurs. Alltsa medfér skadestandet en storre
preventiv effekt for den senare. Enligt detta synsétt atnjuter arbetstagaren i
det mindre foretaget en storre rattssakerhet da skadestandets preventiva
funktion far ett storre utslag dar. Min uppfattning ar att en hojning av

122 _unning och Toijer, 2006, s 706.
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skadestandsnivaerna skulle cka den preventiva effekten av skadestandet och
darmed Oka rattssakerheten for de arbetstagare som ar anstallda av
valbemedlade arbetsgivare. Oavsett hur htga skadestandsnivaer man
tillampar kommer en skillnad att finnas men denna torde minska vid en
hojning.

Vad galler ogiltighetssanktionen och det sarskilt normerade skadestandet i
svensk ratt sa ar min uppfattning att skadestandsnivaerna redan ligger pa en
sadan niva att den preventiva effekten far en stor verkan. Att som
arbetsgivare vagra ratta sig efter en ogiltighetsdom kan i slutdndan bli
forhallandevis kostsamt. Med nivaer som motsvarar upp till 32 manadsloner
framstar det sérskilt normerade skadestandet som LAS mest kraftfulla
sanktion. Att som arbetsgivare végra ratta sig efter en ogiltighetsdom
géllande en arbetstagare med exempelvis en anstallningstid motsvarande 10
ar och med en manadslon som motsvarar 20 000 kr, skulle leda till ett
skadestandsbelopp pa 640 000 kr. Den preventiva effekten av det sarskilt
normerade skadestandet blir i detta fall sldende. Jamfoér man med det
allmanna skadestandet i detta fall ar skillnaden i belopp mer &n 10 géanger sa
stor. Utifran detta resonemang framstar det sérskilt normerade skadestandet
som LAS i sérklass mest kraftfulla sanktion. Ogiltighetssanktionen i
kombination med det séarskilt normerade skadestandet bidrar till att 6ka
rattssakerheten for arbetstagaren da skadestandsnivaerna ar sa pass hoga .
Detta ger formodligen ett utslag dven hos véalbemedlade arbetsgivare.

Det danska skadestandet kan maximalt motsvara 12 manadsl6ner inom
kollektivavtalsomradet och 6 manader for funktionarer. Som visats utgar
normalt sett skadestand som motsvarar 2 — 4 manadsloner och dessa belopp
ligger pa samma niva som det svenska allméanna skadestandet. Darfor
kommer jag till samma slutsats har, det vill séga att den preventiva effekten
av skadestandet uteblir for den véalbemedlade arbetsgivaren vilket leder till
en mindre réttssakerhet for arbetstagaren.

Sammanfattningsvis kan man konstatera att i ljuset av
sanktionsbestammelserna atnjuter de danska arbetstagarna en mindre
rattsakerhet &n de svenska. Anledningen till denna skillnad &r den svenska
rattens sarskilt normerade skadestand och de dver lag laga
ersattningsnivaerna vad galler de danska skadestanden som utgar vid
felaktig uppsagning. Ett satt att 6ka denna rattsékerhet skulle kunna vara att
oka skadestandsnivaerna vilket formodligen skulle leda till en storre
preventiv effekt.
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