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Sammanfattning

Denna uppsats undersoker Sveriges turordningsregler i relation till arbetsmarknadens
parter. Uppsatsen behandlar de krav som vardera part har att iaktta vid en uppsagning pa
grund av arbetsbrist. Ur arbetsgivarperspektivet avses de krav som denne maste iaktta
utifran gallande lagar tillsammans med de rattigheter en arbetsgivare anses inneha i sin
stéllning. 1 relation till detta tar denna studie upp arbetstagares rattigheter och
skyldigheter i anknytning till uppsagning som uppstatt till foljd av arbetsbrist. Som
avslut redovisas lite av medias debatter kring turordningsreglerna och deras eventuella

utveckling.

Studiens slutsats visar pa svarigheter i ett samspel mellan arbetsmarknadens tva parter.
Turordningsreglerna ar en stark angelagenhet for bada sidor och komplikationerna

uppstar nar dessa asikter méts men vill at olika hall.

En vidare slutsats ar att dagens regler avseende turordning ar bristfalliga i den man att
de varken tillgodoser arbetstagarnas eller arbetsgivarnas krav. Reformering av dessa
regler har inte gjorts i storre utstrdckning sedan 1970-talet. Bestammelser som
tillfredsstaller bada parter tycks emellertid omdjligt, men en forandring av

turordningsreglerna bor goras infor framtiden.

Nyckelord: Turordningsreglerna, kringgdaende, arbetsledningsratt, uppsagningsskydd,
arbetsbrist.



Abstract

This essay investigates Swedish labour law concerning the rules of priority and their
relation to the parts of labour market. The study focuses on the requirements that both
parts have to take in consideration regarding dismissals upon redundancy. From an
employer’s point of view it is obligations according to the law, but also the privileges
that a position of an employer provides. In relation to that, this essay discusses the
employees’ rights and obligations when a dismissal upon redundancy is present. At the
end of this essay, some of the debate from Swedish media regarding the rules of priority

and their possible development is mentioned.

The conclusion of this essay shows difficulties regarding cooperation on labour market
from both sides. The rules of priority are of importance for both parts and complications

arise when these sides meet up, going on two different directions.

A further conclusion is that existing rules regarding rules of priority are insufficient as
far as they do not satisfy the demands of employers or employees. A major reform of
the labour law concerning rules of priority has not been done since the 1970’s. Rules
that are satisfying for both parts however seem impossible, but a change must be done
before we step into the future.
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1 Inledning

Turordningsreglerna har varit, och ar foremal for en aktuell diskussion. Mitt intresse for
dessa regler uppkom vid insikten av den krock som arbetsledningsratten och
turordningsreglerna orsakar. Arbetstagarna har sitt skydd enligt lag men i relation till
detta utovar arbetsgivaren sin arbetsledningsrétt vilken ger arbetsgivaren vissa friheter.
Lagen tolkar reglerna i forhallande till en verklig situation men bekymmer kan uppsta
nar situationer ar olika. Jag ska se narmare pa arbetsgivarens starka arbetsledningsratt,
arbetstagarna tillsammans med arbetstagarorganisationerna och deras garanterade skydd

enligt lagens turordningsregler.

1.1  Syfte och fragestallningar
Syftet med denna uppsats ar att analysera de problem som uppstar i en kollision mellan
reglerna om turordning och arbetsledningsrétten. | anknytning till detta diskuteras &ven
regler om ateranstalining och omplacering samt reglernas samspel i relation till
varandra. En diskussion kring atgarder for ett battre samarbete dessa sidor emellan tas

aven upp.
De fragestéllningar som aktualiseras &r féljande:

Vad ar komplikationerna for arbetstagarsidan respektive arbetsgivarsidan i en situation

som berdr uppséagning pa grund av arbetsbrist samt ateranstallning?

Pa vilka satt kan en arbetsgivare anses kringga lagens regler i samband med en

uppsagning pa grund av arbetsbrist?



Forslag till forandring av turordningsreglerna har lagts fram fran bade politiker och
media, nagra av dessa forslag ska diskuteras narmare for att se vad dess konsekvenser

kan bli infor framtiden.

1.2 Metod och material

| denna uppsats har lagar och normer varit utgangspunkten. Lag (1982:80) om
anstallningsskydd® har framst varit av betydelse frin arbetstagarperspektivet och de
normer som vuxit fram har varit av betydelse for arbetsledningsratten. Lagen ar
dessutom den rattskalla som star hogst i den formella hierarkin.? Férarbeten &r vid sidan
av lagen den mest betydelsefulla kéllan och produceras i samband med att en lag
skapas. Dessa bor inte férbises dd de kan inneh&lla betydelsefulla &sikter.® Forarbeten
har varit av anvandning i redovisningen for turordningsreglernas historia samt
utveckling. Som ett bra komplement till lagen har jag anvant mig av av propositioner,
statens offentliga utredningar®, svensk forfattningssamling® och uttalanden som
Arbetsdomstolen gjort i samband med olika rattsfall.® | forarbeten kunde jag se
anledningen till de foérandringar som gjorts under aren, vilket dven kom till utmarkt

hjélp vid diskussionen om eventuella utvecklingar/atgarder for turordningsreglerna.

Praxis fran Arbetsdomstolen har varit av stor vikt som komplettering till forarbeten och
litteratur. Den visar tydligt hur reglerna tillampas i praktiken och hjélper &ven till fér en
analys av reglernas varde. Domstolen har rétt att fritt tolka lagen vid tillampning i det
enskilda fallet, den far dock inte gé s& l&ngt att den satter sig 6ver lagen.” De rattsfall jag
har valt ut ar de jag ansett vara av relevans, vilket innebar att det dr bade aldre och

relativt nya réattsfall.

Den litteratur jag anvant mig av har framforallt varit inriktad pa turordningsreglerna och

arbetsledningsratten, men aven anstéliningsskyddet. Till foljd av den inriktning jag valt

! Fortsattningsvis forkortad LAS.
2B, Lehrberg, Praktisk, juridisk metod. 2006, s 91.
* B, Lehrberg, Praktisk, juridisk metod. 2006, s 123.
4

SouU
° SFS
® B, Lehrberg, Praktisk, juridisk metod. 2006, s 107.
" B, Lehrberg, Praktisk, juridisk metod. 2006, s 105.



visste jag vad jag behdvde studera och ansag darfor att de litteraturvalen var lampliga
och anvandbara. Jag har valt att anvanda flera bocker for att komplettera varandra och
garantera riktigheten i det jag skrivit. En del av litteraturen har gjort bra hanvisningar
till andra kallor vilket hjalpt mig till ytterligare litteratursokning.

Diverse tidningsartiklar har varit av behov vid diskussion och i anknytning till aktuella
rattsfall. Framforallt tidsskriften Lag&Avtal har varit anvandbar, men dven vanliga
dagstidningar som haller debatter vid liv. Dessa artiklar har jag framst hamtat fran
internet dar kallorna kontinuerligt uppdateras och kompletteras.® Jag har varit noga med
att diskussionerna ska innefatta asikter och artiklar fran bada parter (bade
arbetstagarsidan och arbetsgivarsidan). Darfér ar bland annat artiklar fran

Landsorganisationen® och Svenskt Naringsliv aktuella i uppsatsen.

Jag har framst anvant mig av forstahandskallor. Vid nagot tillfalle har jag varit tvungen

att hanvisa till en andrahandskalla.

1.3 Avgransningar
Jag har valt att framst koncentrera mig pa LAS och da den privata sektorn. Den
offentliga sektorn har jag valt att lamna utanfér uppsatsen av den anledningen att det
finns en hel del undantag avseende anstallningsskydd i lagen (1994:260) om offentlig
anstallning. Med uppsatsens storlek i atanke fanns risken att resultatet hade blivit samre

om jag hade tagit med bada sektorerna.

Denna uppsats beror dels reglerna om turordning men &ven reglerna i anknytning till
ateranstallning. Da dessa regelverk ligger valdigt nara varandra gar det inte att utesluta
nagot av dem, jag har dock lagt mest vikt vid turordningsreglerna och deras tillampning
vid arbetsbrist.

8 B, Lehrberg, Praktisk, juridisk metod. 2006, s 108.
% Fortsattningsvis forkortat LO.



Jag har inte heller gatt in narmare p& lagarna som star i anknytning till LAS.* Dessa har
enbart tagits upp vid de tillfallen texten kréver det. Jag har &ven valt att lamna EU-

perspektivet utanfor da det hade inneburit en for stor omfattning for uppsatsens storlek.

1.4 Disposition
| kapitel 2 redovisar jag kort for turordningsreglernas historia under framférallt 1900-
talet. Reglernas framvaxt ar av betydelse for att forstd anledningen till varfor
turordningsreglerna ser ut som de gor idag. Darefter foljer en redogorelse for
arbetsgivarens arbetsledningsrétt och arbetstagarnas uppségningsskydd.

Tredje kapitlet beror problematiken kring turordningsreglerna i relation till verkligheten.
Dér redovisas relevanta rattsfall, artiklar i anknytning till dessa och egen diskussion.
Rattsfallen &r indelade under olika rubriker och &r placerade utefter samband med
varandra. Sista delen i kapitlet berdr turordningsreglernas uppmarksamhet i media. Hér

tas bade forslag till reformering, samt asikter kring nuvarande regler upp.

Min analys i kapitel 4 sammanfattar den problematik som kan utl&sas av det som tagits
upp. Jag beror arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv i forhallande till varandra
samt forslag till eventuell utveckling av turordningsreglerna. Jag koncentrerar mig
framst pd komplikationerna avseende den gallande rétten for turordning, men jag har

aven berort den sociala aspekten av problematiken.

10 Exempelvis diskrimineringslagen (2008:567), arbetstidslagen (1982:673) eller arbetsmiljélagen
(1977:1160).



2 Arbetsledningsratten kontra uppsagningsskyddet

For att forsta arbetsratten avseende reglerna om turordning, ar det viktigt att se bada
sidor av problemet. Reglerna om turordning ar en styrka som fackféreningar haller hart i
och representerar darfor framst arbetstagarnas sida. | relation till detta finner vi
arbetsledningsratten som &r ett av en arbetsgivares starkaste verktyg och star i stark
relation till lagens regler. Avsnittet &r uppdelat i tva delar dar jag till en borjan tar upp
arbetsledningsrattens perspektiv och styrka, varpa en redogorelse for arbetstagarnas
uppsagningsskydd foljer. Syftet ar att fa en forstaelse for de bada sidornas vilja och
drivkraft i detta amne. Inledningsvis redogérs kort for turordningsreglernas historiska

bakgrund och framvéxt.

2.1 Turordningsreglernas historiska bakgrund

Decemberkompromissen ingicks &r 1906 mellan Svenska arbetsgivareforeningen'* och
LO. Denna gav arbetsgivaren ratten att fritt leda och fordela arbetet, det vi &ven kallar §
32 befogenheterna.’? Arbetsgivaren fick aven ratt att fritt anstalla och siga upp
arbetstagare inom den begrénsningen att uppségningar i foreningsrattskrankande syfte
inte fick forekomma. Det gallde dven arbetsgivare som inte var bundna av nagot

kollektivavtal.*®

Turordningsklausuler férekom tidigt i kollektivavtal och under Arbetsdomstolens forsta

ar belystes vikten av anstallningstidens langd for foretradesratten till fortsatt arbete vid

! Fortsattningsvis forkortat SAF
2 www.svensktnaringsliv.se.
13 C, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 63-64.
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driftsinskrankningar. Klausulerna var ofta allmant formulerade och omfattade
organiserade medlemmar eller fast anstéllda. | ett rattsfall fran ar 1933 (AD 1933 nr 50)
véckte ett antal anstallda talan mot sin arbetsgivare da de menade att denna asidosatt
den allménna regeln om anstallningstidens langd. Arbetsdomstolen ogillade deras talan
och slog fast att denna regel enbart galler om avtalet innehaller en sarskild rattsregel
eller bestammelse som séager det.* Till en borjan tolkades klausuler om turordning pa
det satt att arbetsgivaren hade fri uppsagningsratt savida inte arbetsbrist forelag. Praxis
andrade denna tolkning och ungefar tio ar senare maste arbetsgivaren visa pa
godtagbara skal®® dven vid uppsagning som inte beror pa arbetsbrist. Under den tidigare
delen av 1900-talet var forsorjningsbordan for arbetstagaren en viktig faktor. Denna
vagdes samman med anstéllningstidens langd och kunde vara avgorande for fortsatt
anstallning. Denna beddmning ansags diskriminerande mot gifta kvinnor da dessa

kunde sdgas upp med motiveringen att deras man hade en stabil inkomst.*°

Redan i domar fran Arbetsdomstolen under 1930-talet kan man se att vissa
uppdelningar gjordes for turordningskretsar. De flesta rattsfallen handlar om
arbetsuppgifter som ar tamligen okvalificerade och som inte skulle medféra nagra storre
svarigheter vid en omplacering. En annan uppdelning som gjordes var att personer som
endast arbetade extra skulle anses som en turordningsgrupp for sig och dessa skulle
tillampa samma regler som de turordningskretsar for fast anstallda.” Calleman tar i sin
avhandling upp ett rattsfall fran Arbetsdomstolen ar 1931 (AD 1931 nr 72) som avser
kravet pa kompetens i samband med uppsédgningar pa grund av arbetsbrist. Redan héar
namns da att den arbetstagare som far stanna kvar pa foretaget ska uppfylla de
kompetensvillkor som arbetet i fraga kraver. En diskussion kring konflikten rérande
arbetsgivarens vilja att behalla kvalificerad arbetskraft, samt arbetstagarens vilja att
folja turordningsreglerna rorde manga av rattsfallen redan fran tidigt 1900-tal. De
foretag som prévades for felaktiga uppsagningar behovde inte visa pa fulla bevis for

detta da det ansags vara ett intrang i bolagets ratt att leda och fordela arbetet samt att

1 ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 54-55.
> Min egen kursivering.

18 ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 56-57.
17.C, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 62.



fritt anstalla och avskeda arbetstagare.'® Det var endast om det inte gick att missta att ett

forbigaende av en arbetstagare skett som en prévning kunde aga rum.*®

| det s& kallade Saltsjobadsavtalet, huvudavtalet mellan SAF och LO ar 1938
begransades arbetsgivarnas ratt att fritt sdga upp ett anstéliningsavtal. En skyldighet
fanns numera vilken innefattade att varsla och forhandla med den fackliga

organisationen innan uppséagning eller avsked.?

| mitten av 1960-talet (narmare bestamt ar 1964) genomfordes en andring i huvudavtalet
som medforde att arbetsgivaren maste visa pa saklig grund for uppséagning. Hade
arbetsgivaren da gjort en felaktig uppsagning utan saklig grund kunde
arbetsmarknadsnamnden utdéma ett skadestand till arbetstagaren.?* | slutet av 1960-talet
visade undersokningar att arbetslosheten bland de &ldre Okat och att deras
arbetsloshetstider var avsevart mycket langre an de yngres. Darfor tillsattes ar 1969 den
Amanska utredningen som hade i uppdrag att utreda frdgan om ett okat
anstallningsskydd. Har lades betoning pa om lagstadgad trygghet borde ges till den
aldre arbetskraften. Det var endast lagstiftning som ansags ge en garanti for
forbattringar for de aldre i praktiken och 1971 infoérdes lagen (1971:199) om
anstallningsskydd for vissa arbetstagare.?? Arbetsgivarorganisationerna motsatte sig en
generell  lagstiftning om  anstéllningsskydd  vid  remissbehandlingen  av
Amanutredningens forslag. De menade att férhandlingar och Gverenskommelser skulle
rada mellan arbetsmarknadens parter.® Det framholls dock i propositionen till lagen om
anstallningsskydd att majoriteten var for en lagstiftning och att den skulle vara
tvingande i de trygghetsfragor som var av vésentlighet.? Lagen om anstallningsskydd®
tradde i kraft ar 1974 och da infordes det centrala kollektivavtal pa praktiskt taget hela

arbetsmarknaden rérande turordningsreglerna vid arbetsbrist. Dessa kunde innehalla en

'8 Aven kallat § 32 befogenheterna.

19 ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 58-59.

20.¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 64.

21 | ag & Avtal nr 5 2009, *Anstillningsskyddet var inte bittre for”.
22 ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 67-68.

23 ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 74.

24 prop. 1973:129 s 113.

% SFS 1974:12.



uppdelning av hur turordningskretsar borde uppréttas eller hur kvalifikationer borde

beddmas.?®

Inga férandringar gjordes gallande turordningsreglerna i och med att den nya LAS*
tradde 1 kraft 1 april 1982. I juli 1984 infGrdes en bestammelse i 2 § tredje stycket LAS
som innebar att varje avvikelse som gjordes fran 22 § LAS (den sa kallade sist-in-forst-
ut principen, se avsnitt 2.3.1) i kollektivavtal gallande uppsagning maste beviljas av den

centrala arbetstagarorganisationen innan den trader i kraft.?

Nar diskussion kring forandring av arbetsratten ater dok upp i borjan av 1990-talet
tillsatte den socialdemokratiska regeringen ar 1991 en utredning som skulle analysera
och beakta de fordndringar som skett sedan 1970-talets arbetsrattsreformer. De skulle
bland annat ta stallning till om turordningsreglerna borde vara kvar, forslag till
andringar infor framtiden samt om driftsenheter skulle utékas mm. Ar 1992 tillsatte den
nytilltrddda borgerliga regeringen en anstéllningsskyddskommitté som hade till syfte att
foresld andringar till lagstiftning for att framja foretag som kunde ge
anstallningstrygghet.”® | propositionen med férslag till &ndringar i LAS menade
kommittén att det borde finnas mer utrymme for arbetsgivare att behalla arbetstagare
som har stor betydelse for verksamhetens fortsatta arbete. Det resulterade i att ett
undantag infordes som innebar att arbetsgivaren alltid fick ratt att undanta tva
arbetstagare som var av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Detta
undantag fick goras fran varje turordningskrets.*® Dessa regler varade dock inte langre
an 12 manader (1 januari 1994 — 31 december 1994). Det var den nytilltradda
socialdemokratiska regeringen som efter valet 1994 avskaffade dessa regler da
anstallningstryggheten skulle ateruppréttas. De menade att den hade blivit svag,
framforallt i de sma foretagen dar turordningsregeln i detta fall ansags ha kunnat
utnyttjas.>

% ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 76-77.
*" SFS 1982:80.

28 SFS 1984:510 (2 § tredje stycket).

2% ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 88-89.
%0 prop 1993/94:67 s 41.

A Adlercreutz och J,Mulder, Svensk arbetsrétt, 2007, s 178.
31 Prop. 1994/95:76 s 18.



| proposition 1999/2000:144 lades ett forslag fram som innebar att arbetsgivaren vid
arbetsbrist skulle fa undanta tva personer, oberoende av antalet driftsenheter hos
arbetsgivaren. Ar 1999 motionerade bland annat miljépartiet att arbetsgivaren skulle f&
gora undantag om tva personer i foretag med farre an tio anstallda. Beslutet blev att
turordningsreglerna inte maste vara desamma for sma foretag som for stora foretag och
var darfor ett satt att framja de mindre foretagens framgang. | samband med detta namns
ocksa att ett kriterie bor vara att personerna ar av sarskild betydelse for arbetsgivarens
fortsatta verksamhet. | samma proposition kan man &ven l&sa att
arbetsmarknadsutskottet anser att reglerna angaende turordning for de mycket sma
foretagen inte tvunget maste vara samma som for storre foretag. Detta eftersom det
manga ganger handlar om en 6verlevnadsfraga i sma foretag och att viss kompetens
maste behdllas for att foretaget ska Overleva. Arbetsgruppens ena forslag var att
begransa tillampligheten till arbetsgivare med farre &n tio anstallda.* I LAS kan vi se
att undantaget géaller for foretag med hogst tio anstéllda och att de ska vara av sarskild

betydelse.*

2.2 Arbetsledningsratten

2.2.1 Allmant

Decemberkompromissen fran 1906 gav arbetsgivaren ratten att leda och fordela arbetet.
Arbetsgivaren fick aven fritt anstalla och saga upp arbetstagare sa lange foreningsratten
holls okréankt.

Reformering av arbetsratten pa 1970-talet har inte gett resultatet att arbetsledningsratten
forandrats. Kallstrdm och Malmberg namner i sin bok att denna subordinationsprincip®

mojligen kan ha befasts i lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet®® da

%2 Se proposition 1999/2000:144 med forslag till andring av 22 § i lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, bl.a. s 1.

C, Calleman, Turordning vid uppséagning, 2000, s 90 — 94.

%3 SFS 2000:763.

% Denna namns aven i statens arkiv i samband med militar forman. Dennes rétt att nastintill
oinskrankt leda och fordela uppgifter till sina anstéllda.
http://www.statensarkiv.se/default.aspx?id=9050&refid=1132.

% Fortsattningsvis forkortat MBL.
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denna princip blev en grund for den lagstiftning som fanns. Tidigare hade
arbetsledningsratten endast varit en dold klausul i kollektivavtalen.*® En dold klausul

innebér normer som inte framgar i avtalet men som andock ar gallande.*’

| fragor som ror arbetsuppgifter, metoder, arbetstagarens arbetsplats och arbetstid har
arbetsgivaren, tack vare sin arbetsledningsratt, ratt att fatta egna beslut. Arbetsgivarens
fria uppsagningsratt avskaffades emellertid genom att kravet pa saklig grund vid
uppsagning infordes i 7 § LAS.® Det finns dock vissa undantag for den starka
arbetsledningsratten. De beslut som en arbetsgivare tar far inte sta i strid med andra
lagar. Exempelvis far ett beslut inte sta i strid med diskrimineringslagen (2008:567),
arbetstidslagen (1982:673) eller arbetsmiljolagen (1977:1160). Ett beslut far inte heller
innebdra foreningsrattskrankning av en arbetstagare (7-9 §8 MBL).* Framforallt
diskrimineringsreglerna  utgér en stor inskrdnkning i arbetsgivarens fria
arbetsledningsratt da dessa stéller upp avgransade krav for arbetsgivaren nar det galler
att visa pa saklig grund.*

Det brukar ségas att en arbetsgivare alltid har ratt att sidga upp pa grund av arbetsbrist da
det ar saklig grund for uppsagning. Skalen for arbetsgivarens bedémning kan vara av
foretagsekonomiska, organisatoriska eller av darmed jamforbara skal.** Detta beslut kan
i princip inte provas rattsligt. For att kontrollera att atgarden inte strider mot géllande
ratt kan en arbetstagarorganisation alternativt en ensam arbetstagare prova beslutet i
domstol. Arbetsgivaren ar da skyldig att redogora for de bedémningar som orsakat
uppsagningen.** Om detta inte gors ar det forst nar foretaget nyanstaller och
ateranstallningsreglerna kan ha blivit asidosatta som en provning kan goras. Da ar det
inte anledningen till arbetsbristen som domstolen har att avgéra utan ratten till

ateranstallning.

% K, Kallstrém och J, Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s 70.

%7 J,Malmberg, Anstallningsavtalet, 1997, s 131.

% M, Ronnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, 2004, s 45-46.
%0, Bergqvist, L, Lunning och G, Toijer, Medbestammandelagen, 1997, s 142.
M, Ronnmar, Arbetsledningsrétt och arbetsskyldighet, 2004, s 68.

* K, Kallstrom och J, Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s 131.

*2 www.foretagsjuristerna.se.
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2.2.2 Arbetsgivarens omplaceringsratt
Arbetsgivaren har ratt att omplacera arbetstagaren inom ramen for arbetsskyldigheten.
Definitionen séger att omplaceringen ska vara varaktig samt en vasentlig forandring av
arbetstagarens uppgifter eller arbetsplats.** En omplacering kan &ven innebéra att en
arbetstagare frantas vissa arbetsuppgifter. Ett rattsfall fran Arbetsdomstolen som
behandlar detta & AD 1993 nr 19 dar en barnmorska frantas sin befattning som
basenhetschef. Férandringen prévades da enligt reglerna fér omplacering.* Laggs en
avdelning inom en driftsenhet ned kan det innebara omplaceringar och uppséagningar pa

andra enheter inom féretaget.*

Omplaceringsratten for arbetsgivaren samt arbetstagarens arbetsskyldighet star i relation
till varandra. Sa lange arbetsgivaren omplacerar en arbetstagare inom ramen for dennes
anstallning behover inte arbetsgivaren motivera sin atgard. Arbetsgivaren behover inte
heller iaktta ndgon uppsagningstid. Ar det dock sa att den omplacerade arbetstagaren
vagrar att utfora det arbete som anses ligga inom ramen for dennes anstéllning kan det
utgora saklig grund for uppsigning.*® Arbetsgivaren har dock en skyldighet att
forhandla med berdrd arbetstagarorganisation innan en omplacering genomférs. Enligt
11 § MBL maste arbetsgivaren ta initiativ till en primarforhandling nar det galler
viktigare forandring av verksamhet eller en fordndring som rér en arbetstagares
anstallning. For de férandringar som ror en arbetstagare som ar organiserad i en annan
arbetstagarorganisation &r arbetsgivaren skyldig att forhandla med den icke-
kollektivavtalsharande organisationen enligt 13 § MBL.*" Vid en férhandling dar
parterna inte lyckas komma Gverrens maste de inte kompromissa. Det &r i stéllet upp till
arbetsgivaren att ensam besluta om omplaceringen och detta med stéd av sin
arbetslednings- samt omplaceringsratt.*® Arbetstagarorganisationen har daremot ratt att
lagga in veto. Vetoratten har mer &n en betydelse och innebér dels att arbetsgivaren har

en skyldighet att forhandla innan han anlitar personal som inte ska fa anstallning, dels

3 3e exempelvis J,Malmberg, Anstallningsavtalet, 1997, s 247 och AD 1978 nr 89 s 11.
“ AD 1993 nr 19, s 16-17.

% A, Adlercreutz och J,Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 177.

%6 Malmberg, Anstallningsavtalet, 1997, s 247 samt 7 § LAS.

*" Se proposition 1975/76:105 bil. 1 s 360.

*® Se proposition 1975/76:105 bil. 1 s 354.
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att de fackliga organisationerna, under vissa forutsattningar, har mojlighet att lagga in

veto mot detta anlitande.*

2.3 Uppsagningsskyddet

2.3.1 Allméant

Som tidigare ndmnts finns reglerna om turordning i LAS och nér en arbetsgivare ska
saga upp anstallda p& grund av arbetsbrist ar det 22 § LAS som tillampas.>®
Uppsagningarna gors utefter en upprattad turordningslista. Listan bestdms med
utgangspunkt i anstallningstidens langd (regeln sist-in-férst-ut), principen om
senioritetsregeln vilken innebar att om tva personer har lika lang anstallningstid har den
som dar aldst fortur. 22 § & dock semidispositiv, vilket innebdr att
kollektivavtalsslutande parter kan valja att avtala om annat. Dar kan man gdéra undantag

som exempelvis kan innebéra att kompetens ska gé fore anstallningstid.™

Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist ska det faststéllas vilka arbetstagare som star i
tur att sdgas upp och enligt reglerna &r det den person med kortast anstallningstid som
ska sdgas upp forst. Denna princip kalls sist-in-forst-ut eller anciennitetsprincipen.>
Finns det ett kollektivavtal och en avtalsturlista ar arbetsgivaren skyldig att forhandla
enligt reglerna i MBL. En avtalsturlista &r en Overenskommelse dar parterna har beslutat
om andra villkor an de som lagen séger. | denna lista kan 6vriga faktorer vagas in som
namnts ovan, som exempelvis sérskild expertis. Avtalsturlistan far dock inte gynna
organisationens medlemmar framfor de oorganiserade arbetstagarna. Avtalsturlistan far
inte strida mot god sed pé& arbetsmarknaden.® Vid komplikationer gallande
overrenskommelsen galler kollektivavtalet. | sadana situationer &ar det vanligt att
kollektivavtalet hanvisar till lagens regler om turordning.>* Antalet kalenderdagar &r de

som réknas nér en berdkning av anstallningstiden gors. Oavsett om det handlar om

“9'M, Glava, Arbetsratt, 2001, s 532.

0T, Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 213.

°1 T Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 122.

2 A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s176.
53 A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 177
T, Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 213.
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tidsbegransad anstallning eller tillsvidaretjanst &ar berdkningen densamma. Har
arbetstagaren varit pa olika driftsenheter eller avtalsomraden far denne tillgodorakna sig

dessa.> Ett avtalsomrade &r i princip lika med ett kollektivavtals tillimpningsomrade.*®

Som ovan namnts far arbetsgivaren undanta tva personer vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist (se avsnitt 2.1). Har har dock begreppet sérskild betydelse®” en central roll.
Arbetsgivaren maste visa pa att de tva personer han undantar exempelvis har en sarskild
kompetens som ar nodvandig for foretagets dverlevnad.®® S3 lange arbetsgivaren inte
bryter mot regler, som exempelvis diskrimineringslagen, har den fackliga
organisationen inte réattighet att overklaga beslutet av undantagen. Det finns vissa
arbetstagare som inte omfattas av LAS och dessa ska darfor inte raknas in i
turordningslistan.>® Dessa personer ar de som har en foretagsledande eller jamforlig
stéllning, arbetstagare som tillhér arbetsgivarens familj, arbetstagare som &r anstallda i
arbetsgivarens hushall samt arbetstagare som ar anstallda med sarskilt anstallningsstod,
i skyddat arbete eller i utvecklingsanstallning.®

2.3.2 Nar uppstar arbetsbrist?

Som tidigare ndmnts tillampas reglerna i 22 8 LAS endast vid arbetsbrist och detta &r
ocksa en huvudregel att arbetsbrist alltid &r saklig grund for uppségning. Exempel pa
nar arbetsbrist kan uppsta & omplaceringar som kan leda till att tjanster forsvinner,
nedlaggningar av olika omfattning mm. I AD 1989 nr 47 kan man l&sa att arbetsbrist
daven kan anses uppstd nar en arbetsgivare vill hyra in konsulter i stallet for
tillsvidareanstallningar, eller som i AD 1996 nr 29 dar man valde tidsbegrénsade
anstallningar framfor tillsvidaretjanster.”® Manga mal i Arbetsdomstolen behandlar
tvister dar avgorandet har att géra med om det ar en uppsagning pa grund av arbetsbrist

eller med anledning av personliga skal.®* Ett uttryck som &ven kan forekomma i

T, Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 213-214.
°° T Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 218.

> Egen kursivering.

%8 A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 177
T, Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 216.

0 AS18.

61 5e AD 1989 nr 47 s 9 och AD 1996 nr 29.

%2 5e AD 1993 nr 61 och AD 2008 nr 46.
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samband med detta ar fingerad arbetsbrist.®® Det innebar att arbetsgivaren havdar
arbetsbrist nér anledningen egentligen ar personliga skal. Detta kan provas rattsligt och
arbetsgivaren ska da kunna visa pa att atgarderna &r faktiska, annars kan
uppsagningarna ogiltigférklaras.®*

For att en uppsagning ska anses ha saklig grund maste arbetsgivaren visa pa detta.
Arbetsgivaren maste ha vidtagit sarskilda atgarder innan uppsagning kan bli aktuell. Till
exempel maste arbetsgivaren tagit hansyn till sin omplaceringsskyldighet, vilken
innebdr att se over omplaceringsmojligheten till andra lediga tjanster inom
verksamheten. En forutsattning for fortsatt arbete efter omplacering &r att arbetstagaren
har de tillrackliga kvalifikationer som kravs for fortsatt arbete.®> En omplacering kan
dock innebara mindre formaner, som exempelvis lagre I6n an den tidigare
befattningen.®® | 7 § LAS kan man &ven ldsa att lagen inte ger ndgot skydd for
befattningen utan endast for en fortsatt anstallning.

2.3.3 Driftsenhet

Med driftsenhet avses i princip sadan del av ett féretag som ar beldgen inom en och
samma byggnad eller inom ett och samma inhagnade omrade, dvs. fabrik, butik,
restaurang osv.®” En arbetsgivare ska faststalla hur ménga anstallda som ska ségas upp i
varje driftsenhet vid arbetsbrist. Sedan avgors vilka anstdllda som omfattas av
uppsagningarna. For varje driftsenhet maste arbetsgivare uppréatta en turordningslista
och de utgor darfor egna turordningskretsar. En facklig organisation kan begéra att en
gemensam turordningslista upprattas for samtliga enheter pa en och samma ort. For att
detta ska bli aktuellt krévs att organisationen begért det vid forhandlingarna om

uppséagningarna. Ett annat krav &r att arbetsgivaren ar bunden, eller brukar vara bunden,

%3 Egen kursivering.

%4 ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 102-103.
% A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 176.
% ¢, Calleman, Turordning vid uppsagning, 2000, s 100-101.
%7 Proposition 1973:129 s 260.
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av ett kollektivavtal.®® Om oorganiserade arbetstagare ar sysselsatta i arbete som

kollektivavtalet avser ar det vanligt att &ven de omfattas av det giltiga kollektivavtalet.

Nar en turordningslista faststalls kan reglerna bli annorlunda pa grund av att den
arbetstagare som blir kvar méste ha tillrackliga kvalifikationer.®® Detta begrepp kan
likstdllas med att arbetstagaren ska ha den kompetens som hade krévts vid en
nyanstallning. En konsekvens av turordningsreglerna kan bli att den arbetstagaren med
langre anstéllningstid kan fa ett erbjudande om ett jobb med exempelvis lagre 16n. En
annan konsekvens kan bli att en arbetstagare med l&angre anstallningstid, tar plats fére en
arbetstagare med kortare anstallningstid, som dock har tillracklig kompetens. Till foljd
av det kan den arbetstagare med langre anstéllningstid, som far stanna pa foretaget, inte

har den tillrackliga kompetensen och maste darfor genomga en mindre utbildning.”

2.3.4 Tillrackliga kvalifikationer

Likt tidigare namnts kravs det att den person som far fortsatt arbete hos arbetsgivaren
har tillrackliga kvalifikationer. Det &r arbetsgivaren som ensam ansvarar for
bedémningen av en arbetstagares kvalifikationer och skulle en tvist uppsta i samband
med detta ligger bevisbordan pa arbetsgivaren. Det ar darfor arbetsgivaren som maste

visa pa att ett pastaende om otillrackliga kunskaper inte &r felaktigt.”*

Arbetsgivaren bestdimmer sjalv vilka kvalifikationer som kravs for ett visst arbete. Detta
med styrka av arbetsgivarens arbetsledningsratt och den fria antagningsratten.’”? |
forarbeten till LAS fastslogs dock att arbetsgivaren inte far stilla hogre krav pa
kvalifikationerna vid en omplacering an vid en nyanstallning for en  arbetstagare.”
Undantag for detta ar att arbetsgivaren inte bryter mot andra lagar och regler i samband
med valet av kvalifikationer, exempelvis diskrimineringslagen (2008:567). Det kan
dock ha uppréttats en jamstalldhetsplan eller ett sarskilt urval som har godkénts. En

% A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk Arbetsratt, 2007, s 177.

% Egen kursivering.

T, Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 217-218.

! Se exempelvis Arbetsdomstolens uttryck i AD 1991 nr 66 s 15.

A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 177.

"2 K, Kallstrom och J, Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s 146.
73 Proposition 1973:129 s 44.

16



arbetstagare som omplacerats kan behdva viss uppléarningstid for den nya tjansten. Detta
maste arbetsgivaren acceptera till en viss grans. Det vanliga &r att en arbetstagare som
blir omplacerad ska likstéllas vid en nyanstalld och darmed ges rimlig inlarningstid.”

I”® och det ar

Hur Iang en upplarningstid far vara har diskuterats flitigt i olika rattsfal
svart att gora en enhetlig bedémning for samtliga fall da olika tjanster kraver olika lang

tid och detta aven i relation till arbetstagarens tidigare kompetens.

2.3.5 Foretradesratt till ateranstélining

Foretradesratten till ateranstallning finner vi i 25 8§ LAS. Regeln galler for de
arbetstagare som sagts upp pé& grund av arbetsbrist.”® Har en arbetstagare varit anstalld
hos en arbetsgivare i mer an 12 manader under en period pa tre ar har denne
foretradesratt till ateranstallning oavsett om arbetstagaren har haft en tidsbegransad
anstallning eller tillsvidaretjanst. Foretradesratten géller i nio manader réknat fran att
arbetstagaren gjort sin sista anstallningsdag.”” Féretradesratten galler aven under varsel-
och underréttelsetiden for en tidsbegransat anstélld. For en tillsvidareanstalld galler
foretradesratten dven under uppsagningstiden. Ar det flera personer som har
foretradesratt ar det den med langst anstéllningstid som gar fore, har flera arbetstagare
lika anstallningstid &r det den som &r aldst som gar fore.”

En arbetstagare maste gora ansprak pa foretradesratten for att den ska bli gallande och
detta efter att arbetsgivaren informerat om eventuell ratt till ateranstéllning.”® Om n&gon
har gjort ansprak pa foretradesratt till ateranstallning ska det beaktas vid en
nyanstallning. Denna galler dock endast inom den driftsenhet eller
kollektivavtalsomrade som arbetstagaren varit sysselsatt i. Arbetsgivaren har en
skyldighet att férhandla med berdrd arbetstagarorganisation i de fall arbetsgivaren vill

" A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 177.

"> Se exempelvis AD 1991 nr 136.

"® K, Kallstrdm och J, Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s 150.
7T, Sigeman, Arbetsratten, 2006, s 126.

T, Englund, Reglerna kring anstéllningen, 2009, s 220.

"8 K, Kallstrom och J, Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s 151.
T, Englund, Reglerna kring anstéllningen, 2009, s 220.

A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 179.

¥ K, Kallstrom och J, Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s 152.
T, Englund, Reglerna kring anstéllningen, 2009, s 221.
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ga forbi den som har foretradesratt. Detta galler oavsett om det finns ett radande
kollektivavtal eller €j.%° Om ett behov av ytterligare arbetskraft uppstar hos en
arbetsgivare ska denna erbjuda en deltidsanstélld den dkade sysselséttningen. Det kravs
dock att arbetstagaren har anmalt intresse for dkad sysselsattning enligt 25 a § LAS.%
En forutsattning ar aven att arbetstagaren har de tillrackliga kvalifikationerna som kravs

for tjansten eller uppgifterna.®

Véljer en person ateranstallning for begransad tid kan han inte nyttja foretradesratten
under denna period. Foretradesratten borjar dock pa nytt fran den sista
anstallningsdagen och géller &terigen i nio ménader.*® Erbjuds en arbetstagare en
ateranstallning som ar skalig och avbojer denna har personen forbrukat sin ratt till
ateranstallning.* Om en arbetsgivare pa privat sektor bryter mot reglerna i 25 § LAS

star beslutet alltid fast, det ar i dessa fall endast skadestand som kan bli aktuellt.®

8 T Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 36.

K, Kéllstrém och J, Malmberg, Anstéllningsforhallandet, 2006, s 151-152.
81T, Sigeman, Arbetsratten, 2006, s 185 — 186

A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 179.

82T, Sigeman, Arbetsratten, 2006, s 185-186.

A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 179 - 180

8 T, Englund, Reglerna kring anstallningen, 2009, s 220.

8 K, Kallstrom och J, Malmberg, Anstallningsforhallandet, 2006, s 152.
A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 179.

8 K, Kallstrom och J, Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s 105.
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3 Problematiken med turordningsreglerna

Att det uppstar svarigheter mellan en arbetsgivares och en arbetstagares perspektiv &r
inte svart att utlasa av det som framgatt. Problematiken kan dock te sig annorlunda i
praktiken och framforallt nar tva sidor ska forsdka enas om ett lampligt beslut. Speciellt
komplicerat ar turordningsreglernas varde for bade en arbetstagare och en arbetsgivare.
Bada sidor &r sa pass angelagna att félja reglerna att en samverkan maste finnas och att
bada parter ska bli mer eller mindre tillfredsstallda. Arbetsgivaren & man om sin
verksamhets  framtid och vill vdrna om vissa arbetstagare = medan

arbetstagarorganisationerna skyddar de anstéllda och deras rattigheter.

3.1 Arbetsbrist och foretradesratt till ateranstéllining

Vad géller driftsenhet har bland annat rattsfallet AD 1996 nr 56 tagit upp detta och
begreppet arbetsbrist i relation till varandra. Rattsfallet beror dels omplacering, dels
ateranstallning. En arbetstagare blev uppsagd fran en hyresgéastforenings lokalkontor i
Landskrona pa grund av arbetsbrist. Arbetsgivaren ersatte denna tjanst genom att
omplacera en arbetstagare fran regionkontoret i Helsingborg. Den tjanst som da blev
ledig i Helsingborg ersattes med en nyanstélining. Arbetsdomstolen hade hér att utreda
om detta kunde anses som ett kringgaende av ateranstallningsreglerna i 25 § LAS.
Detta dels for omplaceringen, dels da den uppsagda arbetstagaren inte erbjods
ateranstallning vid den lediga tjansten pa regionkontoret i Helsingborg.
Arbetsdomstolen ansag att varje regionexpedition, i detta fall Helsingborg och
Landskrona, ansags som en egen driftsenhet och att en arbetstagare inte &ger

foretradesratt till ateranstéllning pa annan ort. Hyresgastforeningen ansags darfor inte ha
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kringgatt lagens regler om turordning vid ateranstéllning. Arbetsdomstolen menar dven
att om en arbetsgivare med sin arbetsledningsratt omplacerar en arbetstagare, kan det

inte anses att arbetsgivaren brutit mot ateranstéllningsreglerna.®®

Ett ytterligare fall av bade arbetsbrist och ateranstéllningsratt finner vi i AD 1986 nr 50.
En servitor pa en restaurang, Miralles, blev uppsagd hosten 1984 pa grund av
arbetsbrist. P forsommaren samma ar ville bolaget sdga upp Miralles pa grund av
samarbetssvarigheter mellan honom och en annan arbetstagare. Detta 16stes dock pa
annat vis och Miralles stannade kvar i anstallningen. | detta réattsfall hade
Arbetsdomstolen att avgéra om bolaget asidosatt Miralles ratt till ateranstéllning enligt
25 § LAS, da det manaderna efter Miralles uppséagningstid anstallde tva ytterligare
personer till bolaget for halvtid. Dessa fick befattningarna hovmastare och
restaurangchef men arbetade vid krissituationer aven som servitorer. Bolaget hade aven
anstallt extra personal vid behov for servering och férbundet hédvdade darfor att Miralles
foretradesratt till ateranstalining hade asidosatts. Arbetsdomstolen fann dock att
bolagets agerande inte hade stridit mot Miralles &teranstallningsratt.®” Arbetsdomstolen
har aven i anknytning till detta rattsfall uttalat att ett kringgaende av turordningsreglerna
inte far ske, men att det samtidigt maste finnas klara och bestamda krav fér vad som kan
betraktas som ett kringgaende. Forutom att det har konstaterats att felaktiga atgarder
vidtagits maste det aven bevisas att syftet med dessa har varit att undga de lagregler som

avser turordning och att detta handlande &r att anse som otillborligt.®®

Ett annat rattsfall, AD 1988 nr 100,% visar ganska tydligt p& arbetsgivarens ratt till
omplacering och vad konsekvensen kan bli for de arbetstagare som paverkas av dessa.
Rattsfallet beror tre personer som blir uppsagda pa grund av arbetsbrist. De arbetade for
olika redaktioner pa Vésterbottens Folkblad (harefter VF). Tva av de uppsagda arbetade
pa lokalredaktionen i Skelleftea och den tredje (som vi harefter kan kalla Anders)
huvudsakligen i Byske. Anders fick sina uppdrag samt 16n fran Skellefted. Forbundet
havdade att Anders i och med en nedlaggning av redaktionen i Byske hade blivit

omplacerad till Skellefted manaderna innan uppsagningen. Arbetsgivarparten bestred

% Se AD 1996 nr 56 s 4.

%"Se AD 1986 nr50's 11 - 12.

% Se AD 1996 nr 56 s 4.

89 Samtliga namn i detta beskrivande ar fingerade.
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detta och menade att Anders endast arbetade som tillfallig forstarkning i Skellefted och
att han blev informerad om detta. Férbundet yrkade pa brott mot turordningsreglerna da
de menade att samtliga redaktioner utgér en och samma driftsenhet. Aven detta bestred
arbetsgivarparterna och gjorde gallande att lagens begrepp driftsenhet principiellt &r av
geografisk karaktar och att lokalredaktionerna har haft viss sjalvstandighet och eget
ansvar. Arbetsdomstolen gjorde bedémningen att den centrala ledningen av arbetet inte
kan végas in da det inte ar av vikt for vad som asyftas av lagstiftaren. Anders ansags da
tillhéra en egen driftsenhet i Byske och de &vriga tva arbetstagarna tillnorde
driftsenheten i Skellefted, vilket innebar att deras uppsagningar var giltiga. Forbundet
ansag dock fortfarande att Anders blivit omplacerad till Skellefted. D& Arbetsdomstolen
inte finner nagot som talar emot att bolaget endast avsag att ha Anders som tillfallig
forstarkning under sommaren menade den aven att Anders rimligen inte kunde tro sig

blivit stadigvarande omplacerad. Férbundets talan avslogs darfor.

Dessa rattsfall vacker intresset av att fa veta vad tanken bakom omplacering och
nyanstallning var fran borjan. Arbetsgivaren kan ha planerat utfallet lange, men
resultatet kan dven ha varit en tillfallighet. 1 manga uppsagningar kan arbetstagares
rattigheter lamnas at sidan i den meningen att de inte ar angelagna att bepréva dem.
Arbetsgivare kan d& komma undan med vad som &ven kan kallas fingerad arbetsbrist.*
Arbetsgivaren kan i dessa fall haft intentionen att sdga upp arbetstagaren pa grund av

personliga skél och sakrar sig bakom begreppet arbetsbrist.

Arbetsdomstolen tar dven upp arbetsledningsréatten som ett redskap for att omplacera
arbetstagare. Det ger ett bevis pa hur stark denna arbetsledningsratt ar och att det inte ar
ofdrstaeligt att regler och normer da krockar mer an ofta med varandra. Malmberg och
Kallstrom skriver att det i allménhet inte ar svart att skilja arbetsbristuppsagningar fran
uppsagningar pa grund av personliga skal, vilket kan ifragasattas. Precis som de skriver
kan det anses sjalvklart att uppsdgningarna inte kan hanféras till en arbetstagare

personligen nér det handlar om storre driftsinskrankningar. Lite langre fram kan man

% Se avsnitt 2.3.2.
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dock lasa att det finns svarare fall for domstolen vad géller att bedoma om uppsagningar

hanfor sig till arbetstagaren personligen, eller om det handlar om arbetsbrist.**

| rattsfallet ovan, 1986 nr 50, var det uppenbart att samarbetssvarigheter forekommit i
samband med Miralles och att bolaget kort efter en 6nskan om uppsagning pa grund av
personliga skal, havdar arbetsbrist och gor sig av med Miralles. | andra fall kan detta
vara mer otydligt med anledning av att en tankestéllare nar den uppsagda arbetstagaren
forst nar ett asidosattande av ateranstallningsreglerna blivit aktuellt. Att dd prova
grunden till arbetsgivarens uppséagning fran borjan ar for sent. Arbetsdomstolen har
aven uttalat, bland annat i rattsfall 2006 nr 68, att det inte ar av betydelse om
uppsagningen aven har med personliga skal att géra om arbetsbrist faktiskt foreligger.*
Det ar en svar situation dven for en arbetsgivare. Samarbetssvarigheter kan bli ett stort
problem pa ett mindre foretag dar de flesta anstallda arbetar tillsammans. Den situation
som arbetsgivaren da forsatts i kan vara mycket svarhanterlig. | fallet med Miralles kan
det enbart spekuleras kring de konsekvenser som Miralles och Ovriga anstélldas
beteende medfort for arbetsgivaren. Ses detta rattsfall ur en arbetsgivares synpunkt
kanske det beslut han tog var oundvikligt betraffande den fortsatta verksamheten och att

turordningsreglerna kan ha varit svara att atlyda.

3.2 Inhyrning av personal i stallet for ateranstallning
Mojligheten for en arbetsgivare att hyra in personal vid behov &r ocksd en
aterkommande diskussion inom arbetsratten. Detta kan anses strida mot arbetstagarnas

anstallningstrygghet, det kan emellertid dven anses vara en réattighet for arbetsgivaren.

Rattsfall AD 2003 nr 4 handlar om aktiebolaget Abu som sagt upp 50 anstéllda pa
senhosten ar 2000 pa grund av arbetsbrist. Bolaget var bundet av Verkstadsavtalet. Pa
varen 2001 uppkom ett behov av ytterligare personal. Vid detta tillfalle ateranstélldes ett
mindre antal personer for tillsvidareanstéllningar, nagras uppsagningstid forlangdes och
nagra av de uppsagda visstidsanstalldes med stod av 16 § i Verkstadsavtalet. Totalt

ateranstalldes 21 personer. | september 2001 ville bolaget aterigen forlanga

L K, Kallstrom och J, Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s 131.
% AD 2006 nr 68 s 11.
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uppsagningstiderna for de arbetstagare som redan fatt sina uppsagningstider forlangda.
Forbundet motsatte sig detta och menade att personalbehovet var hogre an utrédknat och
kravde darfor att dessa arbetstagare tillsvidareanstalldes. Bolaget meddelade da att de i
stallet skulle hyra in personal. Efter lokal och central forhandling under 2001 bestdmde
sig bolaget for att anlita bemanningsféretaget Adecco och técka sitt personalbehov med
inhyrning av personal. Ett méte for de anstéllda pa Abu och Adecco hélls dar Adecco
meddelade att de kunde erbjuda provanstallningar som inhyrd personal hos Abu.
Erbjudandet lockade dock inte arbetstagarna. FOrbundet menade &ven att det skulle
innebara att bade kollektivavtalet och lagen asidosatts och lade i november 2001 in en
vetoforklaring mot atgarden. | fallet redogérs for att det inte finns nagot hinder i LAS
for en arbetsgivare att hyra in personal, det forklaras ocksa att Arbetsdomstolen inte har
att bedoma huruvida arbetsledningsbeslut ar valgrundade. Det ar endast vid sa kallad
fingerad arbetsbrist som Arbetsdomstolen kan komma att préva en arbetsgivares
agerande. Bedomningen blev att arbetsgivaren inte Kkringgatt turordningsreglerna
gallande ateranstéllningsratt och att en arbetsgivare har ratt att hyra in personal vid
behov sa lange det inte handlar om fingerad arbetsbrist vilken da kan prévas av

domstolen.®

Rattsfallet ovan har aven diskuterats i en artikel i tidsskriften Lag&Auvtal. Artikeln &r
publicerad under tiden som rattegangen pagick. Har namns att uthyrning av arbetskraft
var forbjuden fram till 1992.%* Nar uthyrning blev tillatet andrades inte reglerna i LAS.
Dan Holke fran IF Metall menar att det hade att gora med att lagstiftaren inte forutsett
att en situation likt den hos bolaget Abu skulle uppsta.®

Arbetsdomstolen har dessutom i ett tidigare rattsfall fran 1980 havdat att inhyrning av
personal, trots uppsagda arbetstagares foretradesratt till ateranstallning, stred mot
rattskanslan. Detta var dock innan det blivit tillatet med inhyrning. AD fortsatte sedan
att det emellertid inte innebar ett forbud for arbetsgivaren att hyra in personal, férutom
nar arbetsgivaren handlat otillborligt i det enskilda fallet. Efter domen har Dan Holke

% AD 2003 nr 4, s 20.
% agen om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft kom forst 1993, SFS 1993:440.
» ”Inhyrning provas i arbetsdomstolen”, AN, Lag & Avtal, nr 10 2002.
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sagt att det ar ett stort hal i anstallningsskyddet och att foretradesratten borde ga fore

arbetsgivarens ratt att hyra in personal.®

Precis som Dan Holke uttrycker bor foretradesratten i stor utstrackning ga fore
arbetsgivarnas rétt att hyra in personal. Foretradesratten ar ett skydd for arbetstagaren
och om det inte efterfoljs, eller om man kan kringga det, ar skyddet for foretradesratt
nast intill obefintligt. Arbetstagarna i detta rattsfall (AD 2003 nr 4) fick valja pa att
antingen bli uppsagda, eller anstallda for provanstallning genom bemanningsforetaget
Adecco. Det finns ingen sékerhet for arbetstagarna i detta sammanhang. Det visar enbart
att en arbetsgivare kan kringga turordningsreglerna alldeles utmarkt genom inhyrning av

personal.

Begreppet inhyrning diskuteras i en senare artikel fran augusti 2009 dar man anser att
inhyrning av personal bor regleras i lag. Artikeln tar upp Coldspeds lager som varslat
samtliga arbetstagare pa foretaget. DA halften av arbetstagarna till slut fick stanna kvar
var det pa villkoret att arbetsgivaren fick avgora vilka som skulle stanna.’” Fér att
anstallningstryggheten och foretradesratten ska kunna sta for det som lagstiftaren en
gang haft som syfte, bor en I6sning vara att inhyrning av personal regleras mer eller
mindre. En lagstiftning som i ena dnden sager att arbetstagaren har ett skydd, och som i

andra anden ger mojlighet att agera annorlunda, ar inte hallbar.

3.3 Omorganisation gar fore foretradesratt

AD 2009 nr 9 ror en kvinna som arbetade i en skoaffar i Malmo. Hon hade en tjanst pa
24 timmar i veckan men ville ha mer. Detta hade hon anmélt till arbetsgivaren och hon
besatt dven de kvalifikationer som kravdes. Da butikens forstaséljare sade upp sig blev
en tjanst om 30 timmar ledig. F6r denna tjanst valde dock arbetsgivaren att omfdrdela
28 av de 30 timmarna och en ny tjanst pa 24 timmar inrattades och en annan
arbetstagare som tidigare endast arbetat 20 timmar fick 24 timmar. Vad som skulle
avgoras i detta fall, dar den anstalldes talan fordes av Handels, var om arbetsgivaren
brutit mot 25 § i LAS avseende foretradesratten. Arbetsdomstolen avslar dock Handels

% »Inhyrning gér fore foretriidesritt”, AN, Lag & Avtal, nr 2 2003.
7 www.lotidningen.se, ”Inhyrning av personal maste regleras i lag”, Brink.
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talan med motiveringen att bestammelsen inte innebar nagon ratt att styra éver hur
arbetsgivaren forvaltar sin verksamhet. Bolaget hade storre rétt att omorganisera sin
verksamhet i enlighet med foretagsledningsratten an vad kvinnan hade att fa ett hogre
arbetstidsmétt.*®

Enligt 25 a 8 LAS har deltidsarbetare foretrade till 6kad sysselsattning med premissen
att 6nskemalet anmalts till arbetsgivaren.®® Detta str dock i relation med arbetsgivarens
ratt att omorganisera sin verksamhet och i detta fall kan det uppfattas som att forbundet
valt fel riktning redan fran bérjan. En del fall gar en part vidare med da argumenten &r
starka, andra fall tas vidare for att utmana reglerna. Detta fall borde Handels inte gatt
vidare med da de inte hade ratten tillrackligt pa sin sida. Det kan tyckas oréattvist nar en
arbetstagare gjort det den anses vara skyldig att gora for att f hogre sysselsattning, men
med den praxis vi har i dag borde detta fall inte tagits till Arbetsdomstolen. Precis som
Adlercreutz skriver har arbetsgivaren ratt att omorganisera sin verksamhet pa det satt

han finner lampligast'®

, vilket kan innebdra en omfordelning av en arbetstagares
arbetstimmar. Att det ar komplicerat med turordningsreglerna ar konstaterat och en
arbetsgivare kan anvdnda argument som “omorganisation” for att &ndra
forutsattningarna for vissa arbetstagare eller kringga turordningsreglerna. Det kan &anda
inte uteslutas att fackforbunden kan ha misstolkat, eller ej sett Over situationen,

ordentligt.

3.4 Fingerad arbetsbrist

| AD 2006 nr 68 har arbetsdomstolen att avgéra om fingerad arbetsbrist forekommit
eller ej, samt om turordningsreglerna blivit asidosatta. Tvistens parter &r aktiebolaget
Transema Finmekaniska Verkstad (bolaget) och IF Metall. Sten anstélldes som montor i
bolaget och arbetade huvudsakligen med delmonteringar till maskindelen Magasin.
Emellanat utforde han ocksa arbete pa avdelningen skéarande bearbetning dar VD:n
Bengt gav order och dér det ibland fanns ett behov av extra arbetskraft. Ar 2001 borjade

% AD 2009 nr 9.

% A, Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 179.
100 A Adlercreutz och J, Mulder, Svensk arbetsratt, 2007, s 46.
1% Samtliga namn i denna beskrivning ar fingerade.
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efterfrigan pa magasin att minska och bolaget visste da att Stens uppgifter skulle
minska, vilket de aven gjorde. Sten gick da manga ganger om dagen och frdgade Bengt
om ytterligare uppgifter. Sten fick da order om att fortsatta montera. Han fick inte heller
utbildning for att lara sig ytterligare uppgifter i foretaget under denna tid. 1 mars 2005
sags Sten upp pa grund av arbetsbrist. Under forhandlingar hade det framkommit att
bolaget ansag att Sten hade bristande kompetens och bristande férmaga att lara sig nya
uppgifter. Denna uppfattning delade inte férbundet. Pa den avdelning Sten arbetat var
de 6vriga montorernas uppgifter sa skiljaktiga fran Stens att han inte hade tillracklig
kompetens nar hans uppgifter forsvann. Bolaget valde att inte omplacera Sten pa grund
av hans bristande kvalifikationer. IF Metall menar att bolaget medvetet [atit
arbetsbristen drabba Sten och att uppségningen egentligen hé&nfor sig till Sten
personligen. Arbetsdomstolen avgor har att &ven om uppsagningen har varit pa grund av
personliga skal har det forelegat en arbetsbristsituation. Arbetsdomstolen fortsétter aven
med att om arbetsbrist foreligger ar det inte av betydelse om uppségningsskalen aven ar
att hanfora till arbetstagaren personligen. Arbetsdomstolen prévar dven om ett brott mot
turordningsreglerna i 22 8§ LAS forelegat. Stens kvalifikationer for de 6vriga
uppgifterna  pd monteringsavdelningen prévas. Av det som framforts drar
Arbetsdomstolen slutsatsen att bolaget brutit mot turordningsreglerna i 22 § LAS da de

inte kunnat visa att Sten inte haft tillrackliga kvalifikationer.'*

Precis som arbetsdomstolen avgjorde i rattsfallet 2000 nr 35 sa &r det inte av betydelse
att en uppsdgning gjort pa beddomningen “personliga skdl” sa lange en
arbetsbristsituation foreligger.'® | fallet beskrivet ovan hade turordningsreglerna
faktiskt slagkraft och arbetsgivaren kunde inte visa pa brister i arbetstagarens
kvalifikationer. Sten hade dessutom varit relativt sysslolds innan uppsagningen och det
var ett tillfalle for arbetsgivare att lara honom nya uppgifter. Da han dven varit pa andra
avdelningar vid behov innebar det dessutom att han haft formagan att utféra och lara sig
andra uppgifter an enbart dem pa sin egen avdelning. | anknytning till detta hade en
omplacering av Sten varit lamplig da arbete funnits pa en annan avdelning dar han

behérskade uppgifterna. Forutsattningen for fortsatt arbete &r, precis som Adlercreutz

102 AD 2006 nr 68 s 14.
103 AD 2000 nr 35 s 18.

26



skriver, att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet. En
kortare inlarningstid ska dock accepteras vilket formodligen hade réackt for Sten. Det var
darfor relativt tydligt att arbetsgivarna i detta fall inte hade agerat lagenligt. Nar utfallet
blev ett brott mot turordningsreglerna visade det att reglerna ibland atfoljs.

3.5 Debatt kring problematiken i media

Diskussion gallande LAS och arbetsledningsratten ar aterkommande i svensk media och
politik. Trots att turordningsreglerna inte reformerats sarskilt mycket de senaste aren ar
det nagot som har varit ett upprepat amne. | borjan av 2000-talet var debatten kring

undantagsregeln aktuell och idag, ar 2009, ar den aterigen ett omstritt amne.

Att undantagsregeln for de sma foretagen kan leda till troskeleffekter diskuteras i en
artikel fran tidsskriften Lag&Awvtal. Ett litet foretag kan vélja att inte expandera om det
skulle innebara att de passerar en viss grans som ger dem mindre férmaner. Regeringen
lamnade darfor ett forslag som skulle géra det mojligt for alla foretag att undanta tva
arbetstagare. Regeringen menade aven att om regeln skulle galla for samtliga foretag

skulle den andock framst gynna sméaféretagen.'%*

| dagslaget har undantagsregeln i 22 § LAS aterigen diskuterats flitigt. Forslaget om att
alla foretag skulle kunna undanta tva arbetstagare fran turordningslistan gick inte
igenom, utan omfattade enbart arbetstagare med hogst tio personer sysselsatta. | Dagens
Industri den 8 maj 2009 star klart att Centerpartiet lagger fram ett forslag om utokade
turordningsregler for foretag med upp till 50 arbetstagare. Forslaget innebar att man i
proportion ska kunna undanta arbetstagare pa ett foretag med hogst 50 anstallda, vilket
innebar att ett foretag med 40 anstallda kan undanta atta personer, ett foretag pa 50
anstéllda kan undanta 10 personer och s& vidare.'® Centerpartiets ungdomsférbunds
ordférande gick ytterligare ett steg i sitt uttalande. Han menade att vi borde slopa LAS
helt.'® Yitterligare forslag diskuteras i en artikel frdn maj 2009 déar Centerpartiet vill

reformera LAS sa att reglerna avseende turordning ska slopas for de foretag som inte ar

104 ”Undantag frin LAS nu ute pa remissrunda”, EO, Lag & Avtal nr 2 2000.
195 www.di.se “C vill avskaffa turordningsregler”, TT.
108 www.svt.se ”Centerpartiet vill slopa turordningsreglerna”, TT.
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fler &n tio anstdllda.’® LO har kommenterat detta i en artikel dar de menar att
Centerpartiet ar Sveriges mest lontagarfientliga parti. De menar att forslaget om att
slopa turordningsreglerna for ett foéretag med upp till tio anstéallda, samt mojlighet for en
arbetsgivare att undanta upp till tio personer pa ett foretag med 50 anstallda kommer att
rasera anstallningstryggheten. LO tror dven att fler skulle dra sig for att soka arbete pa

mindre foretag just av den anledningen.'®®

Malin Sahlén menar i sin artikel fran mars 2009 att turordningsreglerna maste forandras
om diskrimineringen mot unga manniskor pa arbetsmarknaden ska fa en vandning. Hon
namner aven att i en undersokning som Novus Opinion gjort anser 68 % av personerna i
aldern 15-24 ar att arbetsgivaren sjalv ska fa avgora vem som far gd vid en

uppsagning.*®®

De sma féretagen skulle utan tvekan fa det svart om de inte omfattades av regelverk. En
arbetstagare skulle formodligen inte vara lika angelagen att soka arbete pa ett mindre
foretag utan anstallningsskydd, som pa ett storre med anstallningsskydd. Med ett sadant
forslag forsvinner hela idén med att underlatta for de sma féretagen. En del kan anse att
forslaget ar berattigat for arbetsgivaren, medan andra kan anse att det maste finnas
regler som starker de sma verksamheterna men inte gor for stor skillnad for de storre
foretagen. Precis som i LO:s artikel finns risken att arbetstagare valjer bort sma foretag
och soker sig till en anstéllningstrygghet pa de storre foretagen.

Lagforslaget som ger foretag om hogst 50 anstallda mojlighet att undanta i proportion
till antalet anstéllda, kan medféra tveksamheter. Ett foretag med den omfattningen bor
fa undanta fler &n tva personer, men en forman likt lagforslaget ar i overkant. Det ar en
hog siffra som innebar att en arbetsgivare kan undanta 20 procent fran en
turordningslista. Det forsvagar anstallningsskyddet och gor det nést intill obefintligt. Ett
battre alternativ bor vara att ha undantag om fem till sex personer pa ett foretag om 50
anstéllda. Det skulle dock forvarra situationen for de minsta foretagen om de skulle fa
undanta i proportion. Ett foretag om tio anstéllda skulle da bara fa undanta en person,

vilket innebér att den i dagslaget géllande undantagsregeln férsvagas. Att undanta i

97 www.svd.se “Centern: Las skapar svaga™, Olsson.
1% ww.lo.se ”Centerpartiet ar Sveriges mest l6ntagarfientliga parti”.
109>Bort med LAS”, Perfect Match nr 3 2009, Malin Sahlén.
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proportion behdver darfor inte vara det ultimata, en bestammelse per tiotal anstallda
kunde i stallet vara aktuell. Utéver detta ar emellertid situationerna olika for olika

foretag och reglerna maste vara sadana att de kan anpassas till alla.

Som tidigare namnts bor reglerna for de stora och sma foretagen inte vara desamma. Att
daremot foresla att LAS ska slopas helt enligt vad Centerpartiets ungdomsférbunds
ordforande uttalat ar orimligt. Ett regelverk som har tagit lang tid att bygga upp och som
ar infor standig debatt kan inte avskaffas enkelt. Ges det dessutom inga konkreta forslag

till reformering kan det inte anses befogat att pasta nagot sadant.
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4 Slutsatser

Att fa arbetsmarknadens parter att komma i samférstand rérande turordningsreglerna
kan tyckas omgjligt. De har helt olika forutsattningar och krav for ett gott samarbete. En
reformering avseende turordningsreglerna kan tyckas nédvandig omgaende. Hur dessa

regler ska se ut ar dock beroende av reglernas framvaxt och hur framtiden kommer att te

sig.

4.1 Svart att avgora

En méngd av de redovisade rattsfallen &r svarbedémda och faktum &r att man inte alltid
kan utgd frdn vad som gatt till domstol. Det torde finnas ett stort morkertal av
arbetstagare som har blivit felaktigt uppsagda men som inte slar slag i sak. Det ar dven
manga réattsfall, bland annat de som tagits upp ovan, som kan analyseras och tolkas pa
olika vis. Diskussionen som ror frdgan om uppsagningar gors pa grund av personliga
skal eller arbetsbrist ar relativt bred och manga rattsfall kan fa en utgang som
ifragasatts. Det ar svart att saga hur val det avgors att det i grund och botten handlar om
arbetsbrist. Det dr dven svart att bevisa om arendet egentligen hanfor sig till personliga
skal. Gransen &r harfin och det ar aven ett led i den stora problematiken kring
turordningsreglerna. Ser man till arbetsgivarens omdéme kanske turordningsreglerna
anses medfora sa pass starka begransningar att det i en del situationer blir omgjligt for
en arbetsgivare att folja dem. Till den kategorin hor kanske framst de foretag som inte &r
sa stora, men som fortfarande ar i stort behov av en fungerande sammansattning
anstéllda. For dessa foretag kan det innebéra att arbetsgivaren i en del fall inte har nagot
annat val &n att bryta mot turordningsreglerna for att kunna bevara den verksamhet han
bedriver. Scenariot ar inte en omdjlighet och ett vidare konstaterande blir da dven att

turordningsreglerna ar bristfélliga.
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Det som é&r ett problem i relation till turordningsreglernas genomslagskraft pa svensk
arbetsmarknad &r att arbetsgivaren ges valdigt manga rattigheter. Aven om det inte &r
uttalat i svensk lag ar uppfattningen, utifran de behandlade rattsfallen och givna normer,
att arbetsgivaren ofta har rattigheter for sitt agerande. Slutsatsen utifran detta ar att
mojligheten att kringga lagen med omplaceringar fran och till olika driftsenheter,
inhyrning av personal och omorganisation &r atgarder som blir svara att ifragasatta. Det
kravs i princip ett stort felsteg av arbetsgivaren for att denna ska doémas for brott mot
turordningsreglerna. En arbetsgivare kan i domstol dessutom redogdra for att atgarderna

ar lagenliga, trots att de i grunden kan ha haft ett annat syfte.

Arbetsgivaren kampar saledes for storre frinet och egna valmojligheter, medan

arbetstagarsidan varnar om sitt skydd och sina rattigheter.

4.2 Kringgaende av turordningsreglerna

Nagot som manga arbetsgivare anvéander sig av ar inhyrning av personal. Detta ar ett
satt for arbetsgivaren att kringga turordningsreglerna pa ett godkant vis. Mojligheten till
detta har naturligtvis fatt olika reaktioner och befinner sig dérfor i en vagskél med “for”
och ”emot”. Inhyrning av personal kan anses lampligt i situationer dar ett foretag borjat
aterhamta sig efter en nedgang, och dar ledningen ar oséker dver hur framtiden kommer
att se ut. Att anstélla personer tillsvidare innebédr i och med ovissheten en risk for
ytterligare nedskarningar. | de situationerna ar mojligheten till inhyrning av personal
positiv. Det finns egentligen ingen storre nackdel for arbetsgivaren i sammanhanget
forutom att tillfalliga anstallningar kan medfora liten motivation fran arbetstagarens
sida. Den person som ar inhyrd pa ett foretag for en kort period behover inte se nagon
anledning att anstranga sig till det yttersta for foretaget. Samhoérighet och uppoffring
ligger férmodligen inte lika varmt om hjartat; uppstar en sadan attityd kan man fundera

pa om det verkligen framjar arbetsgivaren.

For arbetstagaren daremot handlar det om en anstéallningstrygghet som plotsligt véljs
bort framfor personer som inte har nagon som helst erfarenhet av foretaget eller dess
verksamhet. En person som arbetat for ett foretag i dver tio ar och efter denna tid kanner
en viss samhorighet med sitt foretag, anstallda och ledning kan fa ga till foljd av
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arbetsbrist. Kort darefter ersatts denna arbetstagare av nagon som aldrig satt sin fot pa
foretaget och kanske inte heller kommer att behalla den dar sarskilt lange.
Anstallningstrygghet ar i den bemarkelsen osynlig for en arbetstagare. Formodligen var
det inte sa lagstiftaren hade tankt nar lagen (1993:440) om privat arbetsformedling och
uthyrning av arbetskraft kom 1993. Det ar oundvikligt att halla med Dan Holke i hans
uttalande om att lagstiftaren kanske inte hade reflekterat Over de eventuella
konsekvenserna inhyrning av personal kunde ge. Ar det d& kanske de personer som en
gang blivit forbisedda av turordningsreglerna som blir den inhyrda personalen? Det kan

rentav bli en ond cirkel.

Det finns bade fordelar och nackdelar med bemanningsforetag. Framtiden kan dock se
valdigt otrygg ut for de anstéllda om arbetsgivarens forman utvecklas at fel hall. Det bor
exempelvis vara tillatet med inhyrning av personal vid toppar pa ett foretag, nar
verksamheten haller sig stabil. Det skulle i sadant fall leda till att personal hyrs in vid
behov, men Gvriga arbetstagare star trygga i sina anstallningar. Avseende inhyrning bor
det dessutom vara battre att ateranstalla, da personen redan arbetat pa foretaget och kan

sin sak.

Att kringga turordningsreglerna genom inhyrning av personal borde stramas at. Ett
villkor kunde vara att ett foretag om hogst 50 anstéllda har rattigheter att hyra in
arbetskraft. Detta eftersom sma foretag inte har samma forutsattningar som ett storre
foretag och kan behdva vissa undantag for att Overleva. Det bor daven goras utredningar
for att se varfor personal ska hyras in, till vilket antal och hur stort personalbehovet &ar
pa foretaget. Ett litet foretag kan inte heller tillatas utnyttja ett eventuellt regelverk pa
grunden att de kan. Ett storre foretag borde daremot inte fa rétt att hyra in personal med
anledning av den anstallningstrygghet som andock maste finnas. Om det ar fritt fram for
alla arbetsgivare att hyra in personal forsvinner syftet med LAS och arbetstagarnas
kamp for anstallningsskydd &ar bortkastad. I stéllet borde man ge foretag, med fler &n 50
anstallda, skyldighet att uppratthalla ateranstallningsreglerna. Det bor finnas

begransningar at bada parter.

Ett annat satt for arbetsgivaren att kringgd reglerna om turordning &r omplacering.

Manga rattsfall fran arbetsdomstolen redogor for situationer dar personer omplacerats
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precis innan en uppsagning pa grund av arbetsbrist och kort darefter sagts upp. Det kan
handla om anstéllda som blir forflyttade till mindre driftsenheter, varpa de sedan blir
uppsagda. Det kan ocksd handla om situationer dar hela driftsenheter laggs ned.
Omplacering kan dven anvéandas at motsatt hall, det vill siga att arbetstagaren flyttas till
en annan driftsenhet just for att arbetsgivaren vill behalla arbetstagaren. Arbetstagaren
flyttas da till en annan driftsenhet och darefter laggs hans foregaende enhet ned.
Arbetsgivaren har da medvetet flyttat pa den person han vill behalla och ett kringgaende
av turordningsreglerna har skett. Det & dock manga av dessa majligheter till undantag
som sker pa godtagbar vag, vilket gor att det &r svart att uppratthalla reglernas syfte i

praktiken.

4.3 Forslag till atgarder

Sammanfattningsvis torde turordningsreglerna aldrig komma till en niva dar bada parter
ar lagom tillfredsstallda. Finns mojligheten for en arbetsgivare att kringgaende dagens
regler kommer det att utnyttjas, precis som arbetstagarna inte frivilligt kommer att
slappa pa sin gallande ratt utan ett battre alternativ. Da bada parter ar s pass angelagna
om en battre status ar det svart att komma i balans med reglerna. Det finns olika
atgarder som kan tankas vara anvandbara. Jag har undersokt eventuella atgarder ur olika

perspektiv och nedan kommer nagra lampliga forslag.

Att utdka arbetsgivarens mojlighet till undantag av arbetskraft pa ett foretag med upp
till 50 anstallda ar en anvandbar atgéard. Det ar dock inte menat att det tidigare namnda
lagforslaget ar lampligt till fullo (se avsnitt 3.5). En arbetsgivare bor fa undanta
arbetstagare i storre omfattning, men att undanta 20 procent &r i éverkant och en mindre
siffra ar mer lamplig. Bada parter maste motas nagonstans pa vagen, med vetskap om att
bada inte kommer att bli fullt tillgodosedda. Far en arbetsgivare for mycket frihet ar
risken att endast eliten far stanna kvar pa ett foretag. Arbetsgivaren valjer ut de han
anser ska stanna och de andra blir lamnade till turordningslistan. Om de arbetstagare
som arbetsgivaren anser ar bast far stanna, kan konsekvensen bli att de arbetstagare som
far ga kan fa svarigheter med att soka arbete i framtiden. Varfor ville inte arbetsgivaren
ha kvar denna arbetstagare via undantaget och varfor skulle da nasta arbetsgivare vilja
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ha honom/henne? Om samtliga foretag skulle resonera likt detta skulle resultaten inte
vara goda. Da skulle eliten i samhallet ha arbete och Ovriga personer skulle sta
arbetslésa som en enskild grupp i samhallet. Det &r naturligtvis en tanke tagen till
ytterligheterna, men vi vet inget om vad konsekvenserna av ett infort undantag likt detta
kan vara. Likadant som vi inte visste vad konsekvenserna av en lag for inhyrning av

personal kunde bli.

Att ta bort hela LAS ar en alltfér genomgripande forandring (se avsnitt 3.5), att daremot
tanka over turordningsreglernas existens vore aktuellt. En atgard kan vara att behalla
LAS men reformera lagen. Arbetsmarknaden ser inte ut som den gjorde under forra
seklet och LAS bor darfor anpassas till dagens verklighet. Forslag om att helt ta bort
turordningsreglerna har ocksa lagts fram. Fran att ha varit valdigt negativt installd till
det forslaget har min uppfattning bytt riktning en aning. Turordningsreglerna ar tyvarr
nagot som innehaller en hel del brister. De regler som en gang stallts upp, infriar inte
sitt syfte. Slutsatsen ar att turordningsreglerna ofta forbigas eller avtalas bort. For
arbetstagare som blivit forbisedda finns inte mycket styrka att séatta emot
arbetsledningsratten. Kanske vore det da battre om arbetsgivarna sjalva fick avgora vem
som far ga och vem som far stanna. En arbetsgivare ser till sin verksamhets éverlevnad
och darmed bor arbetsgivaren behalla de arbetstagare som utfor det arbete de é&r
tilldelade och inte misskoter sig. Till foljd av det tror jag inte att aldern spelar nagon
roll, utan skoter man sig pa sin arbetsplats gynnas man gentemot dem som inte gor det.
Dagens turordningsregler gor ingen beddmning av den enskilde arbetstagarens
prestation. Det ar langst anstéallningstid och hogst alder som ger foretrade, men det
fortaljer inget om vem som fortjanar att behalla sin anstallning. Av den anledningen
menar jag att dagens turordningsregler &r for tunt utformade, att ta bort dem skulle
eventuellt inte gora sa stor skillnad. Kanske kunde det till och med bli ett rattvisare

forhallande.
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