Tanja pa reglerna i LAS
Pa vilka satt kan en arbetsgivare utnyttja sin

arbetsledningsratt for att kunna valja vem som ska

sagas upp?

Elin Nystrém
Sofie Wihlborg-Rasmusen

Kandidatuppsats i arbetsratt
HARH16
HT 2013

Handledare

Annamaria Westregard

LUNDS UNIVERSITET

Ekonomihdégskolan



Innehallsférteckning

FOrKOTNINGAT ...t 6
Lo INIEANING .. 7
L1 BAKOIUNG ..ot 7
1.2 Syfte och fragestallning...........ccccceiveericiiiciscesee s 7
1.3 AVGIANSIINGAT ...c.teiiiiieiiieeiie ettt sttt e et 8
1.4 Metod 0Ch MAterial ..........cccueiiiiiiiiiie e 8
1.5 DISPOSITION....cuiiiiiiiiieiii ettt 9
1.6 Saklig grund fOr UPPSAGNING ....coovveiiiieiieiiie it 9
2. OMOFgaNISALION .....ocuviiiiiieiie ettt 12
2.1 INIBANING. ... 12
2.2 FOrlaggning av arbetsShrist ...........cocveeiieeeiie e 12
2.2. 1 SIUSAES ... 14

2.3 Oattraktivt omplaceringserbjudande..............ccccveivreeiiee e 15
2.3. 1 SIULSAES ... 16

2.4 NYANSEAIINING ....cooiiiice e s 16
241 SIUESALS ..o 18

3. Andrade KOMPELENSKIAV ...........ccvevieveveeierieieteeeereceereesere s e eseresssreesere e 19
3.1 INIEANING..c.eeiiiee s 19
3.2 Andrade kompetenskrav genom omorganisation ..............c.cccceevevereenae. 19
3.2 1 SIULSALS .t 21

3.3  Otillrackliga kvalifikationer for omplacering.........c..cccooveeviveeviieeiinnnenn 21
3.3 SIULSALS .ttt 23

4. TUurordningSregIEr ........oooiiii e 24

4.1 INIEANING cocoeeee e 24



4.2 Omplaceringserbjudanden utan inbordes turordning .........ccccccvevcvveninene 24
421 SIUESALS ..ot 26

4.3  Foretradesratt till ateranstallning..........cccccoeeeieieeiieeicecce e 26
431 INNYINING coiiiiiiei e 27
4.3.2  FOrlangd uppsagningstid for annan arbetstagare............cccoevvenne. 29
4.3.3  SIULSALS ..o 30

5. Ytterligare tillVAgagaNgSSAtt .........ccccivveiiieiieecieeee e 32
5.1 INIEANING ceeiiiieie e 32
5.2 Provocerad UPPSAGNING ....c.veiureireeiieeaieesreesireesieeseeesineesieeseeesineeneeens 32
5.2.1  SIULSALS c..eveee ettt 34

5.3  Faktorer som ges betydelse i avtalsturlistor...........c..ccccoeeviveiiiineiinnnnn 35
5.3.1  Exempel pa kollektivavtal som reglerar turordningen................... 36
5.3.2  SIUESALS ... 37

6. ANAlYS OCH SIULSALS.......ccuvieeiiii et 39
6.1 INIEANING e 39
6.2 OMOrganiSALION .......ccciuiieiiieeiiie e e e et see st e e e e srre e e sae e e aaee e 39
6.3 Andrade KOMPEIENSKIAV .........ccvoveviveeiieriieesees et s e, 40
6.4 TUrordningSregIer .......ccvveiiuiee e 41
6.5 Ogiltigforklarande av UPPSAGNING .....ccovvvreiiiiieiiie e 42
8.6 SIULSALS ....ooueiiieiiiieii ettt 43
Kall- och litteraturfOrteCkning ..........coccvveiiiie i 45

RaAttsfallSTOrteCKNINg ........ccoovveiiie e 47



Summary

The Employment Protection Act was added in order to protect employees against dismissals. At
first sight the law appears to be difficult for the employer to evade. However, the reality is dif-
ferent as there are a number of loopholes in the Employment Protection Act that the employer
can utilize in order to choose whom to dismiss by referring to his right to direct work.

Since dismissals relating to redundancy are something that is regarded as acceptable by the La-
bour Court, the court does not further examine the employer's motives or choices of where to
make the redundancy. Reorganization and cutback are hence effective approaches for the em-
ployer to use to be able to dismiss selected workers, although the dismissal is in reality based on
reasons relating to the individual employee. By using the reorganization as a starting point, the
employer is able to carry through transfers and change the requirements of competence of differ-
ent positions.

Transfers within the organization to vacant positions are to be made in order to get the right em-
ployee on the right position. Transfers may also be arranged within selection categories, where
the employer has the opportunity to choose which selection category that will be afflicted by the
redundancy.

Unattractive transfer offers that the employee declines, as well as hiring new employees before a
cutback in operations, leads to a fulfillment of the obligation of transfer and the employee can
get dismissed.

The employer can also take advantage of the rules on preferential right to re-employment, with a
view to make a less desirable employees' preferential right pass by and thereby be lost. To dis-
miss an employee, the employer may also make use of constructive dismissal, a process that is
difficult for the dismissed employee to prove. Moreover, the employer may utilize the factors
that govern the order of selection in the collectively agreed redundancy list, which is something

that proves to be very difficult for the worker to annul.

Keywords: adequate skills, dismissal, Employment Protection Act, loopholes, order of selection,

preferential right to re-employment, redundancy, right to direct work, transfer



Sammanfattning

Lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, LAS, tillkom bland annat i syfte att skydda arbetstagaren
mot uppsagning. Vid forsta anblick forefaller lagen vara svar for arbetsgivaren att kringga.
Verkligheten ar dock en annan, eftersom det finns ett antal kryphal i LAS som arbetsgivaren
bland annat med hjalp av sin arbetsledningsrétt kan utnyttja for att kunna vélja vem som ska
sagas upp.

Da uppsagningar som hanfor sig till arbetsbrist ar nagot som vanligtvis godtas av
Arbetsdomstolen gar domstolen inte djupare in pa arbetsgivarens motiv eller val av var denne
vill placera arbetsbristen. Darmed &r omorganisation och driftsinskrankning effektiva
tillvagagangssatt for att arbetsgivaren ska kunna sidga upp utvalda arbetstagare, d&ven om
uppsagningarna i verkligheten grundas pa anledningar som kan hanforas till arbetstagaren
personligen. Med omorganisation som utgangspunkt kan arbetsgivaren genomféra omplaceringar
och &ndra kompetenskraven for olika befattningar.

Omplaceringar kan ske till lediga befattningar i hela verksamheten for att fa ratt man pa rétt
plats, men dven inom turordningskretsar dar arbetsgivaren sjalv har mojlighet vélja vilken krets
som ska drabbas av arbetsbristen. Oattraktiva omplaceringserbjudanden som arbetstagaren tackar
nej till, och nyanstélining innan till exempel en driftsinkrdkning, medfor att

omplaceringsskyldigheten ar uppfylld och att arbetstagare kan ségas upp.

Arbetsgivaren kan dven utnyttja reglerna om foretradesratt till ateranstélining, bland annat i syfte
att en mindre dnskvard arbetstagares foretradesratt ska hinna passera och darmed ga forlorad. For
att saga upp en arbetstagare kan arbetsgivaren ocksa anvéanda sig av provocerad uppsagning, ett
forfarande som ar svart for den uppsagda att bevisa. Vidare kan arbetsgivaren utnyttja vilka
faktorer som styr turordningen i avtalsturlistan, nagot som &r mycket svart for arbetstagaren att

ogiltigforklara.

Nyckelord: arbetsledningsratt, arbetsbrist, foretradesrétt till ateranstalining, kryphal, Lagen om

anstallningsskydd, omplacering, tillrdckliga kvalifikationer, turordning, uppségning
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Arbetsgivarens arbetsledningsrétt har sitt ursprung i Decemberkompromissen, som slots mellan
SAF och LO ar 1906. Ritten medforde bland annat att arbetsgivaren “fritt kunde leda och fordela
arbetet” samt séga upp arbetstagare, vilket dven kan hénforas till arbetsgivarprerogativen, de sa
kallade § 32-befogenheterna.®

Lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, LAS, tillkomst innebar ett starkare skydd for
arbetstagaren i bland annat uppséagningssituationer. FOr arbetsgivaren innebar lagen dock en
inskrankning av dennes fria uppséagningsratt. Det sistnamnda géller framforallt uppsagningar pa
grund av personliga skl eftersom LAS, enligt Glava, forstarker arbetsgivarens mojlighet att saga
upp arbetstagare genom arbetsbristuppsagningar.?

Vilka mdjligheter ger arbetsledningsréatten och lagstiftningen arbetsgivaren for att sédga upp
utvalda arbetstagare? Genom vilka atgarder kan arbetsgivaren utnyttja dessa mojligheter? Hur
starkt ar anstallningsskyddet i realiteten for arbetstagare? Vad hade en detaljreglerad lagstiftning

som begrénsar arbetsgivarens mojligheter att tanja pa granserna medfort?

1.2  Syfte och fragestallning

Syftet med uppsatsen ar att redogora for vilka satt arbetsgivaren kan tanja pa reglerna i LAS for
att kunna vélja vem som ska ségas upp. Det forefaller att arbetsgivare har ett stort spelrum med
stod i arbetsledningsratten for att sdga upp en arbetstagare, oavsett reglerna i LAS. Det leder oss
in pa fragestallningen i den har uppsatsen: pa vilka satt kan en arbetsgivare utnyttja sin

arbetsledningsréatt for att kunna valja vem som ska sagas upp?

! Ronnmar, M., Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet: En komparativ studie av kvalitativ flexibilitet i svensk,
engelsk och tysk kontext, Juristférlaget i Lund, Lund, 2004, s. 45 & 62.

2 Glava, M, Arbetsratt, Studentlitteratur, andra upplagan, Lund, 2011, s. 439.



1.3 Avgransningar

| uppsatsen har vi valt att avgransa oss fran avsked som sitt att avsluta en anstéllning. Vi beror
endast uppsagning eftersom det &r enklare for arbetsgivaren, i de fall det saknas saklig grund for
att skilja en anstalld fran sitt arbete, att genomfGra en uppségning an ett avsked. Detta eftersom
avsked kraver att arbetstagaren grovt ska ha asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren, vilket
ar svarare att styrka an till exempel arbetsbrist. Eftersom den offentliga sektorn har ett stort antal
speciallagar som i sig skulle behévt behandlas grundligt for att tas upp har vi, i de fall vi namner
offentlig sektor, begransat oss till att endast behandla den statliga sektorn och da statliga
myndigheter. Vi vill hdr &ven poédngtera att det finns tusentals fall som ber6r uppsagning, men
utifran de vi har last har vi kunnat dra de slutsatser som kommer redogoéras for nedan. Utéver
detta har vi valt att inte ta med utkdp av arbetstagare. Vi dr medvetna om att det ar ett vanligt
forekommande tillvagagangssatt, men pa grund av bade plats- och tidsbrist har vi valt att lagga

fokus pa de 6vriga atgarder som mdjliggors genom kryphalen i LAS.

1.4 Metod och material

Vi har i den hdr uppsatsen anvant oss av klassisk rattsdogmatisk metod.
Klassisk rattsdogmatisk metod innebér ett systematiskt arbete och tolkning av rattskéllor i form
av lagtext, forarbeten, praxis och doktrin. Syftet med den réattsdogmatiska metoden ar att
faststélla vilka rattsregler som finns och var de ska tillampas, men &ven att uppmérksamma vilka
som saknas och kanske bor tillféras av lagstiftaren.® Vi har utgétt ifr&n att leta information i
doktrin for att fa en 6verblick av amnet. Doktrin ar inte bindande, men ér till god hjalp om till
exempel olika rattskallor sdger emot varandra.* Aven forarbeten, och d& framforallt propositioner
till LAS, har varit till god hjélp for forstaelsen av tanken och meningen bakom lagen. Vidare har
vi valt att lagga stort fokus pa réattsfall, da de atgarder vi kommer behandla i uppsatsen

framforallt bygger pa praxis.

Vart urval av rattsfall har skett genom att valja ut de fall som tydligast belyser de atgarder vi har
velat behandla i den har uppsatsen. De atgarder arbetsgivaren anvant sig av for att utnyttja lagen

ar fenomen som framst yttrat sig genom praxis. Det ar Arbetsdomstolen som tolkar hur en lag

% Lehrberg, B, Praktisk juridisk metod, lustus forlag, sjatte upplagan, Uppsala, 2010, s. 167-168.
* Melander, J & Samuelsson, J., Tolkning och rattstillampning, lustus forlag, Uppsala, 2003 s. 48-50.



ska tillampas, och deras tolkning blir sedan bindande genom domslut.® Utifrén praxis har vi gjort
en deskriptiv analys av atgarderna. Valet av kollektivavtal grundades pa att det skulle finnas ett
fran privat sektor och ett fran statlig sektor. Vidare valdes de ut for att de gav tva tydliga

exempel pa hur kollektivavtal kan ersatta turordningslistor enligt lag.

Uppsatsen har &ven en vetenskaplig vinkel i det att den syftar till att 6ka kunskapen inom
omradet och soker prestera nagot nytt, sdsom att pavisa monster och samband inom det berérda

omradet.’

1.5 Disposition

Vi kommer borja med en kortfattad beskrivning av géllande ratt rorande saklig grund for
uppsagning, bade relaterat till arbetstagaren personligen och arbetsbrist. Har tar vi upp
grundldggande begrepp som lojalitetsplikt, arbetsgivarens rétt att bestdmma 6ver nér arbetsbrist
anses foreligga, tillrackliga kvalifikationer, omplacering, turordning samt turordningsreglernas
semidisposivitet. En redogorelse av begreppen ges eftersom de atgarder som sedan kommer
beskrivas grundar sig i dessa. Darefter foljer en beskrivning, med utgangspunkt i praxis, av vilka
sétt arbetsgivaren kan utnyttja reglerna i LAS genom att anvdnda sin arbetsledningsratt.
Atgarderna 4r uppdelade i fyra olika teman: omorganisation, &ndrade kompetenskrav,
turordningsregler och ogiltigforklarande av uppsédgning. | det sista kapitlet sammanfattar vi
atgarderna och de slutsatser vi dragit utifran dessa. Vidare analyserar vi atgarderna utifran ett

storre perspektiv och vad de kan ténkas ge for konsekvenser for lagstiftning och samhalle.

1.6  Saklig grund fér uppsagning

Nar LAS tillkom infordes ett allmant krav pa saklig grund for uppsagning, vilket regleras i 7 §
LAS. Saklig grund kan grundas antingen pa personliga skl eller arbetsbrist.’
Det som gar att utlasa fran 7 8§ LAS éar att saklig grund inte foreligger om det ar skaligt att

arbetsgivaren bereder annat arbete hos sig.® Det galler lediga befattningar i hela verksamheten.®

® Lehrberg, 2010, s. 135.

® sandgren, C, Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, Norstedts Juridik, andra upplagan, Stockholm, 2007, s. 65.
’ Glava, 2011, s. 439 samt Prop. 1973:129 s. 120.

8 AD 1995:82 samt AD 1989:126.



Inom staten ska omplaceringen provas i hela myndigheten, men reglerna har i 6vrigt samma
innebdrd som pé privat sektor.'°

Uppséagning pa grund av personliga skal hanfor sig till arbetstagaren personligen.®* Nar en
bedomning gors huruvida saklig grund foreligger végs det exempelvis in hur mycket
arbetstagaren misskott sig, vilken position denne har, anstéllningstid, tidigare misskotsamheter,
personliga forhallanden samt foretagets storlek.*?

Eftersom en uppségning enligt férarbetena till LAS ska vara den sista utvagen, foreligger inte
saklig grund om arbetsgivaren inte forsokt forhindra uppségningen till exempel genom
omplacering, arbetsanpassning eller utbildning.*®

Uppsagningar som hanfor sig till arbetsbrist &r nagot som vanligtvis godtas av Arbetsdomstolen
eftersom arbetsgivaren ensam har rétten att bestdmma hur verksamheten ska bedrivas.
Domstolen avgdér normalt inte om en driftsinskrankning varit berattigad eller inte ur ett
foretagsekonomiskt eller organisatoriskt hanseende.'* Det har hanfor sig fran att arbetsgivaren
genom sin arbetsledningsratt, enligt forarbetena till LAS, maste ha mojlighet att gora
nedskarningar eller omorganisationer av verksamheten.' Arbetsdomstolen gar darmed i princip
inte djupare in pd arbetsgivarens motiv eller val av var denne vill placera arbetsbristen.*® Dock
aligger det arbetsgivaren att kunna redovisa acceptabla och reella skal som ligger till grund for

uppsagningen.*’

® Calleman, C, Rétten i den ekonomiska krisen, Red. Calleman, C, lustus forlag, 2011, Uppsala, s. 175. Jfr
omplacering enligt 22 § LAS, dar arbetsgivaren maste omplacera arbetstagare med langre anstallningstid vars
arbetsuppgifter forsvunnit till arbetstagares med kortare anstallningstids befattning, dock endast inom
turordningskretsen.

10 Prop. 1973:129 s.121 samt AD 2013:13 som gallde omplaceringsskyldighet i samband med arbetsbrist samt om
omplacering enligt 7 8 LAS har samma betydelse inom staten som pa évriga arbetsmarknaden. Arbetsdomstolen
beddmde att 7 § LAS ej har annan innebdrd utan tillampas likadant.

HTin exempel AD 2006:73 gallande missk6tsamhet, AD 2010:62 gallande samarbetssvarigheter, samt prop.
1973:129 5.124.

'2 Glava, 2011, s. 487 samt AD 1983:86.

13 Prop. 1973:129 s.121 och Kallstrém, K & Malmberg, J, Anstéllningsforhallandet, inledning till den individuella
arbetsratten, lustus forlag, tredje upplagan, Uppsala, 2013, s.139.

14 Prop. 1973:129 5.123, prop. 1981/82:71 s.65 samt AD 1983:127.

15 AD 1993:101 dar ett antal assistenter vid en skattemyndighet sades upp p& grund av arbetsbrist. Tvist huruvida
uppségingarna var sakligt grundade. Uttalanden om domstols méjligheter att prova arbetsgivarens forandringar av
verksamheten ur foretagsekonomisk, organisatorisk eller darmed jamforlig synpunkt. Arbetsdomstolen kom fram till
att skattemyndigheten haft saklig grund for uppsagningarna.

16 AD 1980:133 samt Numhauser-Henning, A & Ronnmar, M Det flexibla svenska anstdllningsskyddet, Juridisk
Tidsskrift, 2010-11 NR 2, 5.384.

YKallstrom & Malmberg, 2013, s. 143.
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Enligt turordningsreglerna ska det for varje driftsenhet uppréttas en turordningskrets. En
driftsenhet &r en del av ett foretag som ar placerat i samma byggnad eller som &r placerat inom
samma omrade.®

Det &r upp till arbetsgivaren att bestdmma var arbetsbristen ska forlaggas, det vill sédga vilken
turordningskrets som ska beréras.’® Dock ar dennes beslutanderatt begransad nar det galler hur
arbetstagare inom turordningskretsen ska véljas. %

Turordning ar enligt LAS utformad sa att en annan avdelning eller driftsenhet an den déar
arbetsgivaren placerat arbetsbristen kan berdras, genom att en arbetstagare som &r hogre
kvalificerad an en annan kan fa ta den samre meriterade arbetstagarens jobb genom

omplacering. %

Dock kravs att arbetstagaren innehar tillrdckliga kvalifikationer for
omplaceringen. %

Pa grund av semidisposiviteten kan kollektivavtal ersatta LAS nar det galler turordning.
Antingen genom att kollektivavtalet helt reglerar turordningen och da ger generella normer for
genomfdrandet av uppsagningar, se till exempel 3 8 TurA-S (se avnsitt 5.3.1), eller genom att
kollektivavtalet ger lokala parter fullmakt att avtala om avtalsturlistor.?® Om kollektivavtal
reglerar turordningen tillimpas den &ven pa arbetstagare som inte ar medlemmar i
kollektivavtalsbdrande organisation, om arbetstagaren ar verksam i de arbetsuppgifter som
kollektivavtalet tacker.?* Enligt Calleman &r det viktigt att ndmna att avtal rérande arbetstagares

plats i turordningen inte far inkrakta pa nigon annan arbetstagares rattighet enligt lagen.”

18 Prop. 1973:129 s. 260 samt till exempel AD 2006:15 dér ett foretag hade tva kontor, belagna mitt emot varandra,
men med en ragang mellan sig. De anségs vara en och samma driftsenhet.

19 Kallstrom & Malmberg, 2013, s. 146.

OCalleman, C, Turordning vid uppsagning, Norstedts Juridik AB, upplaga 1:1, Stockholm, 2000, s. 104 samt Glava,
2011, s. 556.

ILunning, L, Toijer, G, Anstallningsskydd En lagkommentar, Norstedts Juridik, tionde upplagan, Stockholm, 2010
S. 640 samt prop. 1973:129 s.156.

22 22 § fjarde stycket LAS samt AD 2006:110 dar arbetstagaren inte ansags ha tillréckliga kvalifikationer varpa
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ansags vara uppfylld.

23 LLunning, 2010, s. 638, Kallstrom & Malmberg, 2013, s. 152 samt prop. 1973:129 s. 233.

24 Kallstrom & Malmberg, 2013, s. 151. samt 2 § sjatte stycket LAS.

25 Calleman, 2000, s. 227 med hanvisning till AD 1983:125.
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2. Omorganisation

2.1 Inledning

Nedanstaende kapitel kartlagger exempel pa hur arbetsgivaren kan utnyttja sin arbetsledningsréatt
genom omorganisation for att kunna vélja var och hur arbetsbristen ska férlaggas.

Arbetsgivaren paverkar ocksa vilka arbetstagare som ska bli uppsagda genom att besluta vilka
omplaceringserbjudanden som ska ges till arbetstagarna, samt huruvida lediga befattningar ska

tillsattas genom nyanstélining.

2.2 FOrlaggning av arbetsbrist

En arbetsgivare kan som tidigare ndmnts sjalv vélja var arbetsbristen ska forlaggas. Det medfor
att arbetsgivaren kan placera arbetsbristen pa ett omrade med arbetstagare som denne skulle vilja
se uppsagda, vilket leder till att uppsagningarna, utifran sett, grundar sig pa foretagsekonomiska

skal.

Omorganisation

I AD 2012:11 utnyttjade arbetsgivaren sin arbetsledningsrétt genom att vélja var och hur
arbetsbristen skulle forlaggas, det har med hjalp av att andra inriktning pa verksamheten vilket
ledde till decentralisering. Endast en av de berérda ombudsmannen blev uppsagd. Fragan i malet
géllde om uppsagningen var sakligt grundad samt om den skett i strid med 22 8 LAS. Férbundet
menade att uppsagningen hanfort sig till arbetstagaren personligen, da styrelsen tidigare uttryckt
missndje angaende hur arbetstagaren utforde sina arbetsuppifter. Foretaget bestred detta.
Arbetsdomstolen tog &nnu en gang upp det faktum att arbetsgivaren har ratt att bedoma huruvida
arbetsbrist foreligger i en del av verksamheten och att det normalt sett utgdr saklig grund for
uppsagning.
Arbetsgivaren uppgav att arbetstagaren blev uppsagd till foljd av en omorganisation med

innebdrden att verksamheten decentraliserades. Forbundet menade att foretaget inte arbetat aktivt

12



med att genomféra omorganisationen och att bolaget tidigare uttryckt missndje gentemot
arbetstagaren.

Arbetsdomstolen ansag att skalen for arbetsbrist var godtagbara pa grund av omorganisationen.
Omplaceringsskyldigheten ansags uppfylld da arbetstagaren erbjudits en halvtidstjanst som
denne tackat nej till. Darmed blev inte turordningsreglerna tillampliga.

Rattsfallet visar att arbetsgivarens arbetsledningsrétt ger denne stor frihet att bedriva
verksamheten och valja vilka arbetstagare som ska fa vara kvar.

Det finns dock en begransning i arbetsledningsrétten. Vid genomfdrandet av en omorganisation
ar det inte tillatet att arbetsgivaren pastar att ett verksamhetsrelaterat skal ligger till grund for en
uppsagning, nar den i sjalva verket grundar sig pa skal som &r hanforliga till arbetstagaren
personligen. ° | sidant fall ror det sig om fingerad arbetsbrist, vilket kan leda till
ogiltigférklarande av uppsagningen och skadestand gentemot arbetstagaren.®” | en situation med
fingerad arbetsbrist ska uppsagningens tillatlighet inte provas utifran arbetsbrist, utan utifran den
verkliga uppsagningsgrunden.?®

Som Arbetsdomstolen konstaterat i bland annat AD 2004:52 krédvs det att arbetstagaren visar
atminstone sannolika skal for att det ror sig om fingerad arbetsbrist for att domstolen skall ge sig
in p& beddmningar av arbetsgivarens foretagsekonomiska eller organisatoriska dvervaganden.?
Ju mer sannolikt arbetstagaren kan goéra att det forelegat fingerad arbetsbrist, desto starkare krav
stalls pa arbetsgivaren att visa att uppsagningen skulle ha foretagits av foretagsekonomiska

skal.®

Uppsagning pa grund av arbetsbrist eller personliga skal?

| AD 2004:52 havdar en arbetstagare, som tillsammans med flera andra sades upp pa
grund av arbetsbrist, att uppsagningen av honom i verkligheten grundade sig pa personliga skél
och att den darfor skulle vara att bedéma som fingerad arbetsbrist. Till bakgrunden hor att

forhandlingar hade forts mellan parterna kort innan uppsagningen, angaende fragan om att skilja

26 Kallstrom & Malmberg, 2013, s. 133-134 .

2" Se till exempel AD 1991:136 dér uppsagningen av arbetstagaren ogiltigforklarades och denne erholl allmant
skadestand.

?8 LLunning, 2010, s. 491.

29 Se till exempel AD 2004:52 samt AD 2012:11.

% AD 1976:26.
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arbetstagaren fran sin anstallning pa grund av personliga skal. Arbetsdomstolen kom dock till
slutsatsen att det var verklig arbetsbrist som Iag till grund for uppségningen, med héanvisning till
den svara ekonomiska situationen. De uttalade vidare att om det verkligen foreligger arbetsbrist,
har det ingen betydelse huruvida arbetsgivaren dven velat avsluta uppsagningen pa grund av
personliga skal.

2.2.1 Slutsats

Arbetsdomstolens instéllning ar att sa lange arbetsgivaren kan visa att det forelegat arbetsbrist,
provar de inte om personliga skal ocksa legat till grund for uppsagningen. | just det har
hanseendet kan detta vara till nackdel for arbetstagaren eftersom arbetsgivaren genom sin
arbetsledningsratt har ratt att havda arbetsbrist utan att egentligen ifragasattas av domstolen,
vilket gor att en arbetstagare kan ha svart att fa gehor for en upplevd fingerad arbetsbrist. Inte
desto mindre &r det en fordel for arbetsgivaren som ges en mojlighet att utnyttja tillfallet genom
att sdga upp en anstélld nar arbetsbrist redan foreligger.

Arbetsgivarens arbetsledningsratt vad galler arbetsbrist ar langtgaende, Arbetsdomstolen gar inte
narmare in och granskar om det faktiskt foreligger arbetsbrist eftersom de forutsétter att
arbetsgivarens bedémning ar riktig.

Det har ger i sin tur arbetsgivaren méjlighet att valja ut enskilda arbetstagare som ska ségas upp,
se till exempel AD 2012:11 ovan. Dock begréansas den har mdjligheten till viss del av
turordningskretsen och d& framst om kretsen ar stor.' Skulle turordningskretsen daremot
reduceras, minskar skyddet for arbetstagarna.®” Fingerad arbetsbrist kan ocksd ses som en
begransing av arbetsgivarens valmdjlighet, eftersom domstolen granskar driftsinskrakningen mer
noggrant om arbetstagaren kan visa sannolika skél for att fingerad arbetsbrist forekommit. Det
galler darmed for arbetsgivaren att vederborande utnyttjar forlaggningen av arbetsbrist pa ett

diskret sétt, exempelvis genom decentralisering av verksamheten.

31 Glav, 2011, s. 553.
32 Ds A 1981:6 . 84 ff.
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2.3 Oattraktivt omplaceringserbjudande

Vid en arbetsbristsituation blir reglerna om turordning inte aktuella om arbetstagaren tackar nej
till ett skaligt omplaceringserbjudande.®® Om detta sker kan arbetstagaren sagas upp direkt.*
Arbetsgivaren skulle darmed kunna placera arbetsbristen sa att en viss turordningskrets drabbas,
och i samband med detta ge en arbetstagare ett sk&ligt omplaceringserbjudande utanfor
turordningskretsen som vederbdrande vet att arbetstagaren skulle avvisa. Ror det sig om flera
arbetstagare skulle arbetsgivaren kunna erbjuda de attraktiva omplaceringserbjudandena till de
arbetstagare denne vill se fortsatt anstéllda - och sist erbjuda de mindre attraktiva erbjudandena
till de arbetstagare denne vill se ga.

Vad som anses vara ett skéligt omplaceringserbjudande beror pa det enskilda fallet, men hansyn
kan exempelvis tas till anstallningsvillkor och avstand till arbetet. Som tidigare namnts kan

omplaceringar anses vara skaliga trots att de innebdr en férsdmring for arbetstagaren.

Geografiskt omrade

AD 2006:15 beror en arbetsgivare som gav ett oattraktivt omplaceringserbjudande, vilket
resulterade i att en arbetstagare blev uppsagd pa grund av arbetsbrist. Fragan rérde om
arbetstagaren, som var bosatt i Uppsala, haft godtagbar anledning att tacka nej till
omplaceringserbjudandet i Are. Domstolen fann att s& var fallet, med hanvisning till
arbetstagarens familj, alder och anknytning till Uppsala. | och med att bolaget inte ansags ha gett
arbetstagaren ett skaligt omplaceringserbjudande och inga andra tjanster fanns att erbjuda, blev

turordningsreglerna i 22 § LAS tillampliga.

Arbetstidsmatt

Arbetsgivaren i AD 2012:47 visar att oattraktiva omplaceringserbjudanden kan lona sig.
Fallet handlar om en barnkladesbutik som genomférde en omorganisation i en av sina butiker.
Arbetsdomstolen kom fram till att arbetsbrist foreldg och prévade om den uppsagda
arbetstagaren fatt ett omplaceringserbjudande som hon avbojt, och om detta i sa fall varit skaligt.

Arbetsgivaren hade lamnat ett omplaceringserbjudande pa en deltidstjanst pa 25 timmar i veckan

33 Calleman, 2000 s. 101 samt AD 2012:47 ang3ende skaligt omplaceringserbjudande.
% Kallstrm & Malmberg, 2013, s. 147 samt AD 2005:57.
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och arbetstagaren menade att hon vid ett tidigare mote uppgett att hon endast kunde ga ner till 35
timmar i veckan.

Arbetsdomstolen bedomde att omplaceringserbjudandet varit sk&ligt med hanvisning till
omorganisationen, och att arbetstagaren avstatt fran detta. Uppsagningen pa grund av arbetsbrist
var darfor sakligt grundad.

2.3.1 Slutsats

Slutsatsen som kan dras dr att det & mycket effektivt fOor arbetsgivaren att héanvisa till
verksamhetens behov. Emellertid krévs det att en omorganisation eller driftsinskrankning
verkligen har genomforts. Om arbetsgivaren faktiskt har behov av att omorganisera
verksamheten ar det ett smidigt sammantraffande, eftersom arbetsgivaren da kan valja ut de
arbetstagare som denne vill sdga upp och ge dessa personer oattraktiva omplaceringserbjudanden
eller omreglera anstédllningsavtalen. Vidare gar det inte att dra nagra snavare slutsatser da
beddmning alltid maste goras utfran den enskilda situationen. Till exempel skulle mannen som
var bosatt i Uppsala kanske inte haft en godtagbar anledning att tacka nej till sitt

omplaceringserbjudande om han varit yngre och inte haft familj som knét honom till Uppsala.

2.4 Nyanstallning

Annu en atgard arbetsgivaren kan ta till &r att, innan denne varslar om en omorganisation eller
driftsinskrankning, anstélla en ny arbetstagare till en ledig befattning. Kan det sedan pavisas att
inga befattningar &r lediga, samt att en omplaceringsutredning gjorts, ar det har ett alternativ for
att kunna sdga upp en arbetstagare.

7 8 LAS bygger pa att det finns en ledig befattning eller lediga arbetsuppgifter som arbetstagaren
kan omplaceras till.** Skulle alla sédana befattningar och arbetsuppgifter redan vara tillsatta, till
exempel genom nyanstalining, trader turordningsreglerna i 22 § in. Beroende pa vilken
turordningskrets som berdrs, vilket arbetsgivaren sjalv kan bestamma, ar ocksa det har ett

alternativ for att kunna séga upp en viss arbetstagare.

35 AD 1994:1.
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Nyanstallning av inlanad arbetstagare

| AD 2010:72 forsokte arbetsgivaren ta till det precis namnda tillvdgagangssattet i en
arbetsbristsituation genom att, istéllet for att omplacera en arbetstagare till en ledig befattning,
nyanstalla en arbetstagare som varit inlanad fran ett tyskt bolag inom samma koncern. Den
inlanade tyske arbetstagaren blev anstélld i samband med att arbetstagaren blivit uppsagd.
Huvudfragan i fallet rorde sig om huruvida uppsagningen varit sakligt grundad samt om
arbetsgivaren brutit mot reglerna om foretradesratt till ateranstélining.
Tvisten géller om den uppsagda arbetstagaren borde ha blivit omplacerad till befattningen som
den tyske arbetstagaren blev anstalld till, vilken férbundet ansag ha varit ledig vid tidpunkten for
uppsagningen. Forbundet ansag att tjansten borde ha kunnat anses vara ledig eftersom bolaget
hade inlett ett anstallningsforfarande.
Arbetsdomstolen bedomde det inte nédvandigt att avgéra om det uppstatt en ledig anstéllning, da
bolaget ldnge diskuterat huruvida de skulle ha den tyske arbetstagaren inlanad eller anstalld.
Domstolen ansdg vidare att anstallningsprocessen kommit sa langt att tjansten inte kunde
betraktats som ledig, varken vid forhandlingarna eller uppségningen. Darmed hade bolaget inte

brustit i sin omplaceringsskyldighet.

Tillsattning av tillsvidaretjanst med visstidsanstalld arbetstagare

AD 2003:14 ar annu ett exempel pa hur arbetsgivaren genom tillsattning av tjanst
forsokte fa en arbetstagare uppsagd. Arbetsgivaren pa ett mindre foretag som bedrev
sagverksrorelse tillsatte en tillsvidaretjanst med en visstidsanstalld arbetstagare. Domstolen hade
att bedoma om arbetsgivaren gjort en tillrackligt noggrann omplaceringsutredning, da en
arbetstagare i samband med detta sades upp pa grund av arbetsbrist.
Bolaget ansags inte ha gjort en fullstandig omplaceringsutredning eftersom omplacering endast
gjorts pa tjanstemannaomradet och inte i produktionen. | produktionen tillsvidareanstalldes
istallet en tidigare visstidsanstélld arbetstagare till en ledig befattning. Den uppsagda
arbetstagaren ansags ha tillrackliga kvalifikationer for tjansten i produktionen, da
upplarningstiden inte skulle varit oskaligt 1dng. Darmed borde arbetstagaren ha omplacerats till
den hér tjansten och bolaget bedémdes ha gjort fel nér de tillsatte tjansten med den

visstidsanstallde.
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2.4.1 Slutsats

Arbetsgivarens atgarder i praxis visar att en noggrann omplaceringsutredning alltid maste kunna
bevisas. For arbetsgivaren i det sistnamnda fallet hade atgarden kanske Iénat sig om denne
kunnat pavisa att de faktiskt utrett fragan om arbetstagaren skulle kunnat arbeta i produktionen,
men att denne inte haft tillrackliga kvalifikationer. Vidare far vi uppfattningen att om
arbetsgivaren en langre tid haft i atanke att nyanstalla till en viss befattning samt att denne varit
saker pa vem som skulle tillsattas, &r det ett giltigt skél for att nyanstélla till en ledig befattning.
Déarmed ar det av vikt att arbetsgivaren kan styrka att planer pa nyrekrytering till en ledig
befattning funnits en langre tid. Slutligen beror utgangen alltid pa omstandigheterna i det

enskilda fallet.
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3. Andrade kompetenskrav

3.1 Inledning

Tillrackliga kvalifikationer innebar enligt férarbetena att en arbetstagare ska ha

”de allménna kvalifikationerna som normalt stélls pa den som soker det arbete det &r fragan om.

En viss kortare inldrningstid torde ofta fa accepteras”.36

Bevisbdrdan ligger pa arbetsgivaren nar det kommer till att bevisa att en arbetstagare som ar
behérig for turordning saknar tillrackliga kvalifikationer.®’

De uppstallda kvalifikationskraven maste vara sakliga och acceptabla, vilket bland annat innebéar
att de ska vara relevanta och reella.®® Vid en omplacering ska arbetsgivaren enligt praxis inte
vélja den arbetstagare med bast kvalifikationer utan den med tillrackliga kvalifikationer for
jobbet, som har langst anstallningstid.*

Foljande kapitel visar hur arbetsgivaren kan utnyttja kravet pa tillrackliga kvalifikationer for

omplacering, for att sdga upp utvalda arbetstagare.

3.2 Andrade kompetenskrav genom omorganisation
Ett tillvagagangssatt for arbetsgivaren att utnyttja kravet pa tillrackliga kvalifikationer, med
malet att séga upp utvalda arbetstagare, &r att genomféra en omorganisation och darigenom éndra

kompetenskraven for olika befattningar.*’

3% Prop. 1973:129 s.159, AD 1999:24, Arbetsdomstolen bedémde att arbetstagaren ej hade tillrackliga
kvalifikationer samt AD 2006:110 dar domstolen uttalar att tillrdckliga kvalifikationer enligt 22 § LAS handlar om
befintliga och grundldggande kunskaper, inte att en arbetstagare ska ga fran att vara larare till att bli rektor genom
omskolning.

" AD 2011:5.

38 Kallstrom & Malmberg, 2013, s. 149, med hanvisning till AD 1992:14, dér arbetsgivaren misslyckades med att
bevisa att de uppstallda kvalifikationskraven var relevanta.

%9 Calleman, 2000, s. 159-160 samt AD 1978:84.

0 Arbetsgivaren bestimmer innehallet i de tillrdckliga kvalifikationerna, dock kan detta beslut forkastas efter
rattslig provning, om kraven “framstar som ett forsok till kringgéende av antingen lag eller avtal eller om forfarandet
strider mot god sed pd arbetsmarknaden”, promemoria Néringsdepartementet, Undantag fran turordningen, s. 11.
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Strangare kvalifikationskrav

| AD 1996:54 gjorde arbetsgivaren pa detta satt genom att uppratta strangare
kvalifikationskrav. Arbetsgivarverket genomforde férandringsarbete som innebar en ny
organisation av verksamheten, vilket medftrde att hogre kvalifikationskrav stélldes. Det har med
hanvisning till att stdrka organisationens kompetens och att handldggarna skulle kunna erbjuda
medlemmarna specialistkunskaper.
Malet gallde fragan om det forelag saklig grund for uppsagning av tva arbetstagare som arbetade
som handlaggare. Forbundet pastod att  Arbetsgivarverket inte  fullgjort sin
omplaceringsskyldighet, da de ansdg att arbetstagarna hade tillrackliga kvalifikationer for de
lediga befattningar som skulle tillsattas genom nyrekrytering. Arbetsgivarverket bestred
pastaendena.
Arbetsdomstolen bedomde att arbetsgivaren sjalv far bestamma vilka kvalifikationskrav
anstallningar ska ha, forutom om kraven kan anses vara ett kringgaende eller strida mot god sed

pa arbetsmarknaden. | malet ansags kraven inte ha varit av sadan natur.

"Tvartom visar utredningen att Arbetsgivarverket, som just ombildats fran anslagsmyndighet till
uppdragsmyndighet, skulle omprioritera sin verksamhet och dérvid stravade efter att forstarka
organisationens kompetens for att i storre utstrackning kunna erbjuda medlemmarna ett

specialistkunnande utéver den niva dessa redan hade bland sina egna anstallda."*

Arbetsdomstolen uttalade att arbetstagarna ej besuttit de tillrdckliga kvalifikationer som kravdes
for de befattningar som skulle tillsittas genom nyrekrytering. Ovriga befattningar bedomdes inte

vara lediga.

Omorganisation, behdériga larare kravdes
Ett annat exempel pa nar arbetsgivaren omorganiserat sin verksamhet & AD 2008:46.

En gymnasieskola beslutade efter ett &garbyte att endast ha behoriga larare.
Organisationsforandringen ledde till att arbetstagaren inte langre levde upp till kompetenskraven
pa arbetsplatsen. Hon var den enda av de tillsvidareanstéllda lararna som inte uppfyllde skolans
nya krav pa behorighet och blev darav uppsagd pd grund av arbetsbrist. Frdgan var om

uppsagningen skett pa grund av arbetsbrist eller personliga skél, eftersom hon var den enda som

41 AD 1996:54 s. 425.
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blev uppsagd. | domskélen poangterade Arbetsdomstolen vikten av att arbetsgivaren gor en
serios bedomning hurudiva en omorganisation skulle kunna ske utan att nagon arbetstagare
behdver sagas upp. Har en sadan bedémning gjorts, kan arbetsgivarens bedomning i princip inte
ifrdgasattas av domstol. Domstolen slog vidare fast att det, eftersom uppsagningen skedde som
ett led i en av arbetsgivaren beslutad forandring av verksamheten, samt eftersom det inte fanns
nagot som tydde pa att arbetsgivaren genomfort verksamhetsforandringen for att arbetstagaren
skulle sluta, inte rérde sig om en uppsagning pa grund av personliga skal utan pa grund av

arbetsbrist.

3.2.1 Slutsats

FoOr att arbetsgivaren faktiskt ska lyckas utnyttja de andrade kompetenskraven for att kunna séga
upp, kravs det att denne lagger fram sakliga bevis. | bada ovannamnda fall lyckades
arbetsgivarna visa att arbetstagarna ej hade den kompetens som krdvdes. Det visar att
arbetsgivaren genom att géra en omorganisation, och da omvandla verksamhetens mal och
strategier, kan fa bort de arbetstagare denne dnskar genom att stélla hogre kvalifikationskrav.*
Det kan tyckas verka omstandigt, men da det i enlighet med lagstiftning ar oerhort svart for en
arbetsgivare att faktiskt gora sig av med arbetstagare, kan det vara vért besvéret.

Forfarandet visar aven att Arbetsdomstolen later arbetsgivaren utnyttja sin arbetsledningsratt vad
géller hur denne vill bedriva sin verksamhet, vilket ar positivt for arbetsgivaren men negativt for

arbetstagaren.

3.3 Oitillrackliga kvalifikationer for omplacering

En arbetstagare med langre anstéllningstid dn andra kan dndd komma att bli uppsagd om
vederborande inte innehar de tillrackliga kvalifikationer som kréavs fér en omplacering.
Arbetsgivaren ar den som bestdmmer vilka kompetenser som krévs, dock med begransningen att

de ska vara sakliga och acceptabla. Kan arbetsgivaren fa kraven att framsta som sadana, kan

2 AD 2010:34 r ytterligare exempel pa nar arbetsgivaren andrat kvalifikationskraven och pa s sitt kunnat saga
upp arbetstagare. Stddbolaget gjorde omorganisation och krévde i samband med detta att vissa arbetstagare skulle
inneha korkort. Bolaget ansags inte ha brutit mot turordningsreglerna genom att saga upp en arbetstagare som
saknade korkort och lata andra arbetstagare med kortare anstallningstid, men med korkort, stanna kvar. Kraven pa
korkort var enligt domstolen sakliga, da Arbetsdomstolen ansag att det var oskaligt att krava att arbetsgivaren skulle
erbjuda arbetstagaren korkortsutbildning.
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denne gora sig av med en arbetstagare trots l&ng anstallningstid.“® Arbetstagare med kortare
anstallningstid kan da omplaceras om de besitter de tillrackliga kvalifikationer som kravs.
Eftersom arbetsgivaren véljer vilka krav som ska stéllas pd kompetens, kan denne anpassa

kraven sa att de arbetstagare denne énskar séga upp inte besitter de ratta kvalifikationerna.

Andrade sprakkrav

AD 2005:75 ror ett bolag som sade upp tva montorer pa grund av arbetsbrist.
En omorganisation innebar att de kvarvarande arbetena som servicetekniker kravde kunskaper i
det engelska spraket, vilket de tva montorerna inte besatt. Andra arbetstagare som arbetade inom
samma avtalsomrade och driftsenhet, men med kortare anstallningstid, sades inte upp. Tvisten
belyser fragan om uppséagningarna skett i strid med turordningsreglerna.
Arbetsgivaren menade att arbetstagarna inte hade de tillrackliga kvalifikationer som krévdes i det
engelska spraket, da en stor del av serviceteknikerarbetet utférdes utomlands. Férbundet menade
motsatsen - atminstone efter rimlig inlarningstid.
Arbetsdomstolen bedomde att enligt lagforarbeten och fast praxis innebar kravet pa tillrackliga
kvalifikationer att arbetstagaren ska besitta de allmanna kvalifikationer som kravs vid
nyanstéllning samt att en viss inlarningstid ska accepteras. Vidare menade domstolen att
arbetsgivaren inte har ratt att valja ut den arbetstagare som ar mest lampad for arbetet, utan det &r
den arbetstagare som ar foretradesberattigad med de ratta kvalifikationerna som ska bli

omplacerad till tjansten.

Arbetsdomstolen uttalar dven att efter omorganisation, da arbeten eller befattningar fatt nytt

innehall, ar

"utgangspunkten att en arbetsgivare maste ha ratt att uppstalla de krav som arbetsgivaren anser

lampliga s& lange dessa inte framstar som obefogade eller éverdrivna."**

3 AD 1995:118, dér en arbetstagare med langre anstallningstid n en annan blev uppsagd. Arbetsgivaren kunde
bevisa att arbetstagaren inte hade de tillrckliga kvalifikationerna som kravdes for att kunna skota arbetet.

4 AD 2005:75 s. 557.
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Arbetsdomstolen ansdg att arbetsgivaren kunde bevisa att arbetstagarna ej besatt de kunskaper i
det engelska spraket som kravdes for de kvarvarande arbetena som servicetekniker. De
beddmdes inte heller kunna l&ra sig det inom rimlig tid.

3.3.1 Slutsats

Det har tillvagagangssattet ar nagot arbetsgivaren kan anvanda sig av om denne beslutat att gora
en omorganisation, och i samband med denna vill passa pa att séga upp utvalda arbetstagare med
lang anstéllningstid. Det som kravs av arbetsgivaren &r att denne da riktar kvalifikationskraven,
sd att dessa stammer in pa de kvalifikationer som arbetstagarna med lang anstéllningstid saknar
samt som de med kortare anstallningstid besitter. FOr att lyckas med ett forfarande som detta ar
det av vikt att arbetsgivaren far kraven att framsta som en forutsattning for verksamhetens
framtid och att de inte riktar sig mot enskilda personer.

Det faktum att arbetsgivaren har ratten att uppstalla krav pa kompetens mojliggor for en
selektion av arbetstagare, vilket i sin tur innebér ett samre skydd for de anstéllda &n vad lagen

utlovar.
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4. Turordningsregler

4.1 Inledning

| foljande kapitel belyses hur arbetsgivaren kan utnyttja reglerna om turordning vid en
omorganisation for att vélja ut vilka arbetstagare som ska sagas upp och inte. Forsta delen berér
hur omplaceringserbjudanden kan ges i samband med en arbetsbristsituation medan andra delen
behandlar hur arbetsgivaren, efter det att uppségningar gjorts, kan hindra utvalda arbetstagare

fran att utnyttja sin foretradesratt till ateranstallning.

4.2 Omplaceringserbjudanden utan inbdrdes turordning

Arbetsgivaren kan, enligt 7 § andra stycket LAS, omplacera arbetstagare till lediga befattningar
utanfor en arbetsbristdrabbad turordningskrets utan att ge omplaceringserbjudandena i
turordning. Det har kan genomféras innan turordning sker enligt 22 § LAS.*

Foregaende strider ej mot lag, vilket enligt praxis medfor att arbetsgivaren kan vélja vilka
anstallda denne vill ha kvar och inte. Till exempel kan en arbetstagare med Kkortare
anstallningstid undga att bli uppsagd, eftersom omplacering enligt 22 § LAS endast sker inom
turordningskretsen. En arbetstagare med kortare anstallningstid kan da bli uppsagd till forman
for en arbetstagare med langre anstallningstid som ska omplaceras till dennes tjanst.*®

Innan detta sker kan arbetstagaren med kortare anstéllningstid omplaceras till en annan
driftsenhet p& en annan ort som inte kommer att berdras av uppsagningarna. *’ Kryphalet
mojliggor for arbetsgivaren att rddda arbetstagare med kortare anstdllningstid - men &ven att
kunna saga upp arbetstagare med langre anstéllningstid, da de tjanster pa en annan driftsenhet

som dessa arbetstagare skulle kunna gora ansprak pa, redan ar tillsatta.

> AD 1994:1 behandlar skillnaden mellan omplacering enligt 7 och 22 §§ LAS. | 7 § LAS kravs det att det finns en
ledig befattning eller arbetsuppgift i hela verksamheten, som arbetstagaren innehar tillrackliga kvalifikationer for.
Omplacering enligt 22 § LAS handlar om en uppkommen arbetsbristsituation, och arbetstagare som berdérs av den
konkurrerar om de befattningar som kommer finnas kvar efter till exempel en driftsinskrankning. Principen sist in
forst ut tillampas.

“® Lunning, 2010, s. 640 samt prop. 1973:129 s.156.

*’ Calleman, 2000, s. 142.

24



Saklig grund foreligger om inte arbetsgivaren kan erbjuda annat arbete hos sig.*® Det innebér att
22 § LAS kan anses vara subsidiar gentemot 7 § LAS.*°

Det har i praxis varit omdiskuterat huruvida forfarandet &r godtagbart. Dock har
Arbetsdomstolen slutligen kommit fram till att om saken stalls pa sin spets ar en arbetsgivare
skyldig att enligt 7 8 LAS omplacera arbetstagare till lediga arbeten (utan turordning), och efter
detta turordna enligt 22 8 LAS. Arbetsgivaren har déarmed ratt att omplacera arbetstagare till
lediga befattningar, pa grundval av vad denne anser vara bast for verksamheten, och pa sa satt fa
ratt man pa ratt plats, och genom detta uppfylla sin omplaceringsskyldighet. Sistnamnda under
forutsattning att arbetsgivaren inte agerar i strid med god sed pa arbetsmarknaden eller mot
diskrimineringslagen. Se avsnitt langre ner om begreppet god sed.*

Driftsinskrankning pa en av orterna

I AD 2011:30 omplacerades, enligt 7 8§ LAS, arbetstagare med kortare anstéllningstid till
en annan ort &n den som drabbades av arbetsbrist, vilket forhindrade att dessa blev uppsagda
medan arbetstagare som fick stanna kvar sades upp, trots langre anstallningstid.
Malet handlar om ett teknikforetag, som flyttade all sin tillverkning fran Ljungby till Lidhult, 4
mil bort, pa grund av minskad orderingang. Vissa arbetstagare i Ljungby erbjods arbete genom
omplacering till Lidhult. Dessa erbjudanden lamnades inte i turordning enligt 22 § LAS.
Arbetsdomstolen hade att beddma om bolaget asidosatt turordningsreglerna i 22 § LAS eller om
de handlat i strid med god sed pa arbetsmarknaden. Bolaget ansags av Arbetsdomstolen inte ha
asidosatt turordningsreglerna i 22 § LAS, med hanvisning till AD 2009:50.
Vad gallde frdgan om bolaget agerat i strid med god sed pa arbetsmarknaden, bedomde
domstolen att bolaget inte agerat pa ett sadant sétt eftersom det inte varit en skenkonstruktion att
flytta tillverkningen fran Ljungby till Lidhult, samt att urvalet av arbetstagare till omplaceringen

grundandes pa foretagets drift.

8 Prop. 1973:129 s.122 dar det uttalas att omplacering ar en definition av begreppet saklig grund.
9 Calleman, 2000, s. 143.
> AD 2009:50.
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Det som gar att utldsa av réattsfallet gallande god sed ar att arbetsgivaren kan ta till det har
tillvagagangssattet, sa lange denne kan visa att en omorganisation och driftsinskrakning faktiskt
skett samt att valet av arbetstagare som omplacerats skett med hanvisning till foretagets drift.

4.2.1 Slutsats

Innan saklig grund kan anses foreligga vid en driftsinskrankning &r en arbetsgivare skyldig att
erbjuda omplaceringserbjudanden utanfor turordningskretsen till de arbetstagare som riskerar att
bli uppsagda, om dar finns lediga befattningar. Fordelen fOr arbetsgivaren ar att dessa
omplaceringserbjudanden kan ges utan turordning, och att arbetsgivaren da fritt kan vélja vilka
som ska fa stanna, och i princip ocksa vilka som ska bli uppsagda. Genom att erbjuda de
arbetstagare som arbetsgivaren vill ha kvar omplacering enligt 7 8 LAS blir turordningskretsen
snavare, och kan da komma att omfatta endast de mindre énskvarda arbetstagarna. Pa detta satt
kan arbetsgivaren saga upp de mindre onskvarda och samtidigt undga att sidga upp en
arbetstagare som denne vill ha kvar.

Viktigt att poangtera har ar dven att en felaktig uppségning enligt 7 8 LAS kan angripas genom
ogiltigférklaring medan den enligt 22 § LAS endast kan leda till skadestandsersattning.>

4.3 Foretradesratt till ateranstallning

| en arbetsbristsituation ska arbetsgivaren ge besked till arbetstagaren om denne har
foretradesratt till ateranstallning eller inte. Darefter maste arbetstagaren anmala ansprak hos
arbetsgivaren for att foretradesratten ska kunna goras géllande.® Anmélan kan enligt praxis ske
skriftligt eller muntligt, och det ar arbetstagaren som har bevishordan for att en sadan anmélan
har lamnats.>® Arbetsgivaren har sedan en skyldighet att, om det finns flera arbetssokande,
erbjuda den foretradesberattigade arbetstagaren fortur till anstallningen.>* Foretradesratten géller

endast till rena nyanstallningar, vilket innebér att omplaceringar och andra arbetsledningsbeslut

°! Numhauser-Henning, A & Rénnmar, M, Det flexibla svenska anstallningsskyddet, Juridisk Tidsskrift, 2010-11,
NR 2, s. 384.

%227 § LAS samt AD 2001:57, dar arbetsgivaren forlangde uppsagningstiden for arbetstagare med kortare
anstallningstid &n de fyra malsagande. Arbetsgivaren bedémdes dock inte ha &sidosatt foretradesrattsreglerna,
eftersom de berdrda arbetstagarna inte kunde anses ha anmalt ansprak pa foretradesratten.

°3 Kallstrom & Malmberg, 2013, s. 155.

>* Ulander-Wanman, C, Foretradesratt till ateranstallning, lustus forlag, Uppsala, 2008, s. 237.
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sdsom en befordran gér fore.> Foretradesratten géller dven om den nya anstallningen avser en
annan anstallningsform an den som den foretradesberattigade arbetstagaren tidigare hade. Det
har innebér exempelvis att en arbetstagare som tidigare hade en tillsvidareanstéallning kan ha
foretradesratt aven i det fall arbetsgivaren vill gora en nyanstélining som ar begransad till viss
tid.>°

Det framgar av Arbetsdomstolen att krankning av en arbetstagares foretradesratt till
ateranstéllning vanligen sker genom att arbetsgivaren anstaller nagon annan an den i forsta hand
foretradesberattigade, men ocksa genom att uppsagningstiden forlangs for en annan arbetstagare
an densamma. Nedan beskrivs tillvagagangssatt for att inte behdva ta hansyn till
foretradesréattsreglerna.

4.3.1 Inhyrning

| forarbetena till LAS uttalas att det star arbetsgivaren

“fritt att underlata att traffa avtal eller lamna erbjudande om ny anstallning fore ettarsperiodens
9757

utgang, dven om det skulle uppsté behov av ny arbetskraft dessférinnan.
Ettarsperioden i citatet har andrats och foretradesratten till ateranstallning galler numera nio
manader efter uppsagningstidens slut. Arbetsgivaren behover alltsa inte anstalla personer med
foretradesrétt bara for att dessa finns tillgangliga, denne skulle istallet kunna vilja att anvanda

sig av inhyrd arbetskraft eller att inte tillgodose arbetskraftsbehovet alls.*®

Abu Garcia - inhyrning av personal

| det uppmarksammade fallet AD 2003:4 behandlas fragan om en arbetsgivare kringgar reglerna
om foretradesratt pa ett otillodrligt satt om denne anlitar inhyrd personal. En arbetsgivare sade
upp 50 anstéllda pa grund av arbetsbrist hosten ar 2000. Under varen 2001 uppkom vid flera
tillfallen behov av arbetskraft vid bolaget. Arbetskraftsproblemet lostes genom att nagra av de
uppsagda arbetstagarna ateranstalldes med tillsvidareanstallningar, och nagra fick forlangd

uppsagningstid. P& hosten 2001 beslutade bolaget att hyra in personal genom

®° Lunning, 2010, s. 668.

%0 Kallstrsm & Malmberg, 2013, s.154.
> Prop. 1973:129 s. 265.

*8 Glava, 2011, s. 309.
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bemanningsforetaget Adecco. Forbundet motsatte sig detta, men inhyrningen verkstalldes anda.
Under varen 2002 hyrdes ytterligare ett antal personer in fran Adecco. Tvist har uppstatt
huruvida bolaget brutit mot LAS genom att anlita inhyrd personal samtidigt som tidigare
anstallda med foretradesrétt funnits till forfogande.

Bade i forarbetena till LAS och av Arbetsdomstolen har det slagits fast att en domstol inte har for
vana att bedéma om arbetsgivarens arbetsledningsbeslut &r valmotiverade eller valgrundade.*®
En arbetsgivare har heller ingen skyldighet att se till sa att en nyanstallningssituation sker pa
arbetsplatsen bara for att det finns tidigare anstallda med foretrddesréatt. Om arbetsgivaren anser
det vara motiverat ur foretagsekonomisk synpunkt att anlita en entreprendr for ett arbete, kan
arbetsgivarens beslut i princip inte angripas med stod av LAS. | Abu Garcia-malet faststallde
Arbetsdomstolen med stod av detta att bolaget inte kunde anses ha asidosatt sina skyldigheter

gentemot arbetstagarna gallande reglerna om foretradesratt till ateranstéllning.

Inhyrning av tidigare anstallda

Aven i AD 2007:72 sade ett bolag upp ett antal arbetstagare pa grund av arbetsbrist, varav flera
hade foretradesratt till ateranstallning. Bolaget valde senare att, under tiden da foretradesratten
gallde, hyra in tre av de tidigare anstallda genom Lernia bemanning. Tva av dessa hade pa grund
av sin korta anstallningstid inte ratt till ateranstallning enligt 25 § LAS. Tvisten galler om
bolagets forfarande inneburit ett kringgdende av anstallningsskyddslagens regler om
foretradesratt till ateranstéllning. Bolaget anklagades for att ha gett Lernia direktiv om vilka som
skulle hyras ut till dem, alternativt ha medverkat vid Lernias rekrytering och darigenom styrt
Lernias urval av tidigare anstéllda till bolaget.

Forbundet har dven yttrat att arbetstoppen i januari 2006 var forutsagbar och att bolaget kunde ha
16st arbetskraftsbehovet genom visstidsanstallning. Bolaget uttrycker att forfarandet grundade sig
enbart pa foretagsekonomiska grunder och héavdar att ingen inblandning fran bolagets sida har
skett i Lernias rekryteringsprocess. Arbetsdomstolen uttalade att endast forfaranden som med
hansyn till omstandigheterna i det enskilda fallet maste anses otillborliga borde betraktas som
kringgdende av foretradesratten och finner inte nagot stod for att bolaget skulle agerat pa ett

otillbérligt sdtt genom inhyrning av de tre tidigare arbetstagarna.

> Prop. 1972:129 5.123.

28



Arbetsdomstolen beddmde vidare att arbetsgivarens handlande varit det ur foretagsekonomisk
synpunkt mest lampliga sattet att hantera sdsongssvangningar och arbetstoppar. Domstolen
hanvisade dven till propositionen 1973:129 dar det uttrycks att det star arbetsgivaren fritt att valja
hur denne vill hantera arbetskraftsbehov som uppkommer innan foretradesratten gétt ut.
Forhallandena bedémdes inte ha varit sadana att bolaget genom inhyrningen kunde anses ha
kringgatt anstallningsskyddslagens regler om foretradesratt till ateranstallning.

4.3.2 Forlangd uppsagningstid for annan arbetstagare

Nagot som Kallstrom bedomer som en krankning av foretradesratten ar att arbetsgivaren
forlanger uppsagningstiden for en arbetstagare som inte ar i forsta hand foretradesberattigad, for
att undvika att &teranstalla arbetstagaren som enligt turordningsreglerna skulle teranstallts.®
Eftersom foretradesratten endast galler till rena nyanstéllningar kommer den i forsta hand
foretradesberattigade inte att ateranstdllas forran det finns behov av en nyanstillning pa
arbetsplatsen.  Tillgodoser  arbetsgivaren  arbetskraftsbehovet genom att  forlanga
uppséagningstiden for en annan arbetstagare kan den i forsta hand foretrddesberattigades
foretradesratt hinna ga till anda innan det blir aktuellt med en nyanstéllningssituation, och
arbetsgivaren har saledes ingen skyldighet att ateranstalla den berérda. Som namnts ovan galler
foretradesratten nio manader efter uppsagningstidens slut, vilket innebér att arbetsgivaren hade
behdvt forlanga den andre arbetstagarens uppsagningstid med minst nio manader for att undvika
att behova ateranstalla den i forsta hand foretradesberattigade. Det har forutsatt att bada

arbetstagarna blev uppsagda samtidigt och hade lika lang uppséagningstid.

Krankt foretradesratt

| AD 1994:86 sade bolaget upp tva arbetstagare pa grund av arbetsbrist, den forste och den
andre. Bolaget forlangde sedan uppsagningstiden for den andre, som hade kortast anstallningstid
och som darfor inte stod pd tur till ateranstallning enligt reglerna om foretradesrétt.
Forlangningen motiverades med att den andre arbetstagaren vid tidpunkten var ackordstagare
och var tvungen att avsluta sina pagaende projekt dar hans specialkunskaper inom svetsning

kravdes. Han arbetade dock fortfarande kvar hos bolaget i februari nastkommande ar, det vill

% prop. 1973:129 s. 265.
®1 Kallstrom & Malmberg, s. 154.
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sdga atta manader efter uppséagningstidens slut. Den forste arbetstagarens foretradesratt hade vid
den har tidpunkten passerat utan att denne fatt tillfalle till dteranstéllning.

Tvist har uppstatt om bolaget krankt den forste arbetstagarens foretradesratt och hindrat dennes
ateranstallning genom att forlanga den andre arbetstagarens uppsagningstid.

Bolaget hévdade att den forste arbetstagaren inte hade tillrdckliga kvalifikationer for de uppdrag
som den andre arbetstagaren erholl. Arbetsdomstolen bedémde det felaktigt att pasta att den
forste arbetstagaren skulle haft otillrdckliga kvalifikationer eftersom arbetet kunde ha
organiserats sa att han kunde ha sysselsatts med andra arbetsuppgifter an just svetsningsarbetena.
Av detta kan dras slutsatsen att arbetsgivaren, for att inte behdva ateranstélla den forste
arbetstagaren, forlangde uppségningstiden for den andre arbetstagaren for att den forste
arbetstagarens foretradesratt skulle passera innan det kunde tédnkas uppkomma behov av
ytterligare arbetskraft. Arbetsdomstolen kom till slutsatsen att bolaget hade krankt den forste
arbetstagarens foretradesrétt till ateranstallning och bolaget forpliktades att betala ekonomiskt
skadestand.

4.3.3 Slutsats

Problemet med att en arbetsgivare har rétt att hyra in arbetskraft &ven nar det finns tidigare
anstallda med foretradesrétt ar framst att det blir en stor osékerhet for arbetstagaren. Tanken med
foretradesratten ar att arbetstagaren ska skyddas och fa storre utsikt att aterta sitt arbete, men
detta blir omojligt da arbetsgivaren hyr in personal under foretradesrattstiden istéllet. Det ar dock
givetvis rimligt att arbetsgivaren, med hénsyn till arbetsledningsratten, sjalv ska ha mdjlighet att
avgora huruvida denne vill anstélla personal eller om arbetskraftsbehovet kan avhjalpas genom
att hyra in personal for en kort tid. Manga arbetsgivare anvander sig av inhyrning av personal,
och det visar tydligt hur bemanningsbranschens utveckling har paverkat skyddet i LAS. Vi anser
ocksa att den utvecklade bemanningsbranschen kan ses som nagot som lockar arbetsgivaren att
ga runt reglerna i LAS eftersom inhyrning, som tidigare namnts, ar ett smidigt och ofta

ekonomiskt satt for arbetsgivaren att hantera arbetstoppar.

Forfarandena i ovan namnda fall kan forefalla vara enkla satt for en arbetsgivare att kunna gora
sig fri fran personal. Genom att studera domslutet i ett flertal av Arbetsdomstolens domar har vi

fatt intrycket av att det ar ett fullt godkant satt att agera pa som arbetsgivare, bade nar det handlar
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om att hyra in personal och att forlanga uppsagningstiden for en annan arbetstagare an den i
forsta hand foretradesberattigade. Atminstone s& lange arbetsgivaren kan bevisa att handlandet
inte skett pa ett otillborligt satt eller stridit mot god sed pa arbetsmarknaden. Som dock belyses
tidigare i uppsatsen gar Arbetsdomstolen normalt inte in och granskar arbetsgivarens anledningar
till en driftsinskrankning eller omorganisation, darmed finns det med storsta sannolikhet otaliga
fall dar arbetsgivaren organiserat om lite extra for att kunna séga upp en specifik arbetstagare.
Eftersom en tidigare tillsvidareanstélld kan ha foretradesrétt till en deltidsanstallning kan det
saledes i praktiken bli sa att en tidigare tillsvidareanstélld, som det inte finns saklig grund att
sdga upp av personliga skél, kan ateranstéllas till en deltidstjanst sa att denne far tillbringa sa lite
tid som majligt pa arbetsplatsen. Vid ett sadant erbjudande ar det mojligt att arbetstagaren tackar
nej, och denne forlorar darmed sin ratt till ateranstallning.

Ett satt for arbetsgivaren att helt undvika att tillampa foretradesratten &r ocksa att helt enkelt inte
starta en rekryteringsprocess under tid da det finns fore detta anstallda med foretradesratt.
Reglerna om foretradesratt ska skydda arbetstagaren under uppséagningstiden och nio manader
framover.®® Dock kan fragan &terigen stallas hur beskyddande foretradesratten egentligen ar,
eftersom arbetsgivaren bevisligen kan undvika att tillimpa den, ofta utan att erhdlla nagra

repressalier.

®2 Glav4, 2011, s. 308.
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5. Ytterligare tillvigagangssatt

5.1 Inledning

Kapitlet nedan beskriver ytterligare tva séatt som arbetsgivaren kan sdga upp en arbetstagare pa
genom att utnyttja lagstiftningen. Arbetstagaren kan inte ogiltigforklara uppsagningen i domstol
om arbetsgivaren lyckas bevisa att atgarden faktiskt varit i enlighet med lagstiftning och praxis.
De exempel som belyses nedan ar provocerad uppségning samt vilka faktorer parterna lagger
vikt vid i upprattandet av avtalsturlistor. Slutligen ges tva exempel pa kollektivavtal som reglerar

turordningen.

5.2 Provocerad uppsagning

Den allmanna utgangspunkten &r att en uppsagning som en arbetstagare vidtagit ar en
rattshandling, som i princip blir omedelbart bindande for arbetstagaren.®® Enligt praxis och med
stod av uttalanden i forarbetena till LAS kan det dock goras undantag fran den har huvudregeln;
en uppsagning fran arbetstagarens sida kan under sarskilda omstandigheter vara att jamstélla med
en uppsagning fran arbetsgivarens sida, en sé kallad provocerad eller framtvingad uppséagning. ®

En provocerad uppsdgning innebdr att arbetsgivaren direkt eller indirekt har féranlett
arbetstagaren att sdga upp sig sjalv, och principerna har utvecklats inom ramen for tillampningen
av anstallningsskyddslagens regler om saklig grund for uppsagning.® Det ar tillrackligt att
arbetsgivaren borde insett att vederbdrande astadkommit en sa svar situation for arbetstagaren att
det medfort risk for att denne skulle lamna arbetet. Arbetsgivaren behdver foljaktligen inte ha

haft i direkt syfte att forma arbetstagaren att saga upp sig.®

Ett uppséagningsforfarande kan enligt praxis bedémas vara en provocerad uppsagning om

arbetsgivaren har foranlett uppsagningen och agerat i strid med god sed pa arbetsmarknaden eller

®3 Andersson, A, Bejstam, L, m.fl. Arbetsratten i staten, Studentlitteratur, andra upplagan, Lund, 2004, s. 384.
% AD 2001:55 samt prop. 1973:129 s. 128 .

% Prop. 1997/98:55 s. 117.

% AD 2005:63 samt AD 1991:93.
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pa annat otillborligt satt.®” | en promemoria frdn Naringsdepartementet beskrivs god sed pé
arbetsmarknaden som en oskriven rattsregel som begrénsar en arbetsgivares ratt att leda och
fordela arbetet pé ett satt som uppfattas som otillborligt eller oskaligt.®® 1 det fall en arbetsgivares
handlande beddms vara en provocerad uppsagning enligt kriterierna ovan, ar den att jamstélla
med en uppsagning av personliga skal fran arbetsgivarens sida, vilket kraver saklig grund enligt
7§ LAS.®

Faktorer som ocksa paverkar huruvida en uppsagning ska anses vara framtvingad ar om
arbetstagaren fatt tid att tanka Over beslutet eller radgéra med dennes eventuella fackliga
organisation.”

En provocerad uppségning kan leda till att uppségningen ogiltigforklaras och att arbetsgivaren
kan bli skadestandsskyldig gentemot arbetstagaren for brott mot grunderna i
anstallningsskyddslagen. "* Arbetsgivaren kan agera p& ett flertal sitt for att provocera en
arbetstagare att saga upp sig, till exempel genom trakasserier eller provokationer. "

Busschauffor - ej skalig betanketid

| AD 1975:74 forde arbetsgivaren pa tal att en busschauffor, som anklagades for att ha fuskat
med biljettforsaljningen, kunde saga upp sig sjalv fér att undvika en polisanmalan. Efter denna
uppmaning tog arbetsgivaren fram uppsédgningshandlingar och placerade dessa framfor
arbetstagaren, som skrev under utan att ha givits varken skélig betanketid eller méjlighet till
overlaggning med nagon utomstaende. Domstolen kom fram till att uppsagningen inte kunde
anses bindande for arbetstagaren.

Gallande bevisbdrdan vid en pastadd provocerad uppsagning uttalade domstolen i AD 2000:99
att det ankommer pa arbetstagaren som undertecknat uppsagningshandlingen att visa pa att

uppsagningen foretagits genom en provokation fran arbetsgivarens sida. Arbetstagaren ska

®7 Prop. 1973:129 5.128 samt AD 2006:114.

%8 Naringsdepartementets promemoria, Undantag fran turordningen, Stockholm, 2000, s. 22.
®Bhttp://mww.regeringen.se/content/1/c4/18/97/7149317a.pdf.

% Lunning, 2010, s. 194.

’© Andersson, Bejstam, m.fl, 2004, 5.385 f.

> Lunning, 2010, s. 190.

2 Prop. 1997/98:177 s. 33.
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vidare kunna visa pa att arbetsgivaren handlat pa ett otillborligt satt med vetskapen om att dennes
agerande kunde lett till att arbetstagaren skulle sdga upp sig sjalv.

Brak resulterade i uppsagning

I AD 2009:27 sade en butiksanstalld av utldéndsk harkomst upp sig sjalv efter en diskussion under
en personalfest. Det radde delade meningar om huruvida arbetsgivaren yttrat negativa
kommentarer angaende arbetstagarens etnicitet, och darmed foranlett arbetstagaren att séga upp
sig sjalv. Tvist uppstod om arbetstagarens uppsagning med hénsyn till omstandigheterna var att
jamstalla med en uppséagning fran arbetsgivarens sida. Arbetsdomstolen bedémde, bland annat
eftersom ord stod mot ord, att det inte kunde bevisas att bolaget handlat i strid med god sed pa
arbetsmarknaden eller darutover otillborligt, och uppségningen bedémdes darfor inte vara
provocerad.

5.2.1 Slutsats

Att provocerade uppsagningar regleras till stérsta del i praxis kan medfora svarigheter, bade for
arbetsgivare och arbetstagare, att veta var gransen gar for att en uppsagning ska bedémas som
provocerad. Genom Arbetsdomstolens domar kan slutsatsen dras att det ar svarare for en
arbetstagare an for en arbetsgivare att vinna bifall i domstolen vid en pastadd provocerad
uppségning. | de fall arbetstagaren vinner kan det ofta styrkas att arbetsgivaren inte gett
arbetstagaren nagon skalig betanketid eller tid att samrada med utomstaende.

Ett av arbetsgivaren tillampat satt ar ocksa att racka arbetstagaren uppséagningshandlingar
tillsammans med uppmaningen att skriva under dessa, med motiveringen att det skulle se battre
ut om arbetstagaren sade upp sig sjalv. | 6vrigt ar det ofta svart att bevisa om en uppsagning
forekommit pd grund av provokationer eftersom ord star mot ord. Aven det faktum att
arbetstagaren faktiskt pa egen hand undertecknat en uppsagningshandling forsvarar bevisningen
gentemot arbetsgivaren. Sett ur arbetsgivarens perspektiv har vi en viss forstaelse for varfor man
provocerar nagon att saga upp sig sjalv for att kringga lagen. Ett smidigt satt att slippa motivera

en uppsagning ar naturligtvis att personen lamnar anstallningen sjalvmant.
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5.3 Faktorer som ges betydelse i avtalsturlistor

Parterna har en stor frihet vid uppréttandet av avtalsturlistor, bland annat géllande vilka faktorer
som ska ligga till grund for den avtalade turordningslistan. Den begransning som finns &r att
avtalsturlistans innehdll inte far strida mot god sed eller diskriminering. ® En uppsagd
arbetstagare kan darmed inte ogiltigforklara uppségningen dven om denne anser att det lagts for
stor vikt vid en viss faktor, till exempel att personlig kompetens tillmétts storre betydelse an

anstallningstid.

Inte endast anstallningstid och alder beaktas

| AD 1996:114 ville en oorganiserad vaxeltelefonist pa ett taxibolag ogiltigforklara en
uppségning, bland annat med hanvisning till avtalsturlistan. Arbetstagaren havdade att parterna i
avtalsturlistan inte beaktat hela hennes anstéllningstid, varpa hon hamnat langre ner pa listan.
Till handlingen hor att avtalsturlistan uppréttats med beaktande av framst personlig och
yrkesmaéssig kompetens.

Fragan rorde om den upprattade avtalsturlistan stred mot god sed pa arbetsmarknaden eller
annars var otillborlig. Arbetsdomstolen bedomde att listan inte kunde anses vara sadan, eftersom
det enligt domstolen ar godtagbart att det inte endast &r anstallningstid och alder som beaktas vid
upprattandet av turordningslistor. Dock framgar det i malet att en avtalsturlista kan

ogiltigforklaras om den skulle vara diskriminerande, eller

“eljest innebdr att ovidkommande hinsyn tagits eller att annan omstandighet foreligger som gor att
9574

det skulle te sig stotande att tillampa listan i det aktuella hédnseendet.
Diskriminerande avtalsturlista
Ett fall dar Arbetsdomstolen bedomde att avtalsturlistan var diskriminerande och
ogiltigforklarade densamma &r AD 1983:107, dar ett rederiféretag forsokte sdga upp endast de
finsktalande i beséttningen genom att utnyttja upprattandet av avtalsturlistor.
Rederiforetaget genomforde en driftsinskrankning pa en intendenturavdelning och skulle saga

upp 19 arbetstagare efter forhandlingar med fackforbundet. Fyra separata turordningslistor

"3 Prop. 1973:129 s. 233.
" AD 1996:114 s. 952.
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uppréattades dar de arbetstagare som endast talade finska hamnade langst ner pa var och en av
turordningslistorna. Fragan rérde om turordningséverenskommelsen var bindande eller inte.
Arbetsdomstolen uttalade att avtalsturlistor enligt lag far upprattas, men att det inte foreligger
nagon fullstandig avtalsfrihet om listorna strider mot god sed pa arbetsmarknaden eller eljest ar
otillborliga.

Karanden menade att det var rattsstridigt att turordningslistan upprattades enbart med hénsyn till
sprak, medan bolaget menade att detta var befogat ur en sakerhetssynvinkel.

Arbetsdomstolen ansag att det inte kan krévas att de anstallda ska behérska ett visst sprak for att
sakerheten ska kunna uppratthallas, vilket bolaget heller inte kunde bevisa. Darfor bedomdes det
vara andra omstandigheter som legat till grund for att de finsktalande hamnat langst ned pa
turordningslistorna, vilket ansags vara diskriminerande och darmed i strid med god sed pa
arbetsmarknaden.  Réttsfoljden blev allmant och ekonomiskt skadestand samt att
turordningslistorna skulle jamkas sa att sprakkunskaper inte skulle tas i akt.

Rattsfallet ar ett bra exempel pa hur arbetsgivaren skulle kunna utnyttja friheten att bestimma
vilken omstandighet som ska ligga till grund for turordningen i avtalsturlistan. | just det hér
malet kunde bolaget inte styrka att sakerheten dventyrades genom att personalen endast pratade
finska, vilket medforde att de forlorade. Skulle bolaget daremot haft bevis for ett sadant

pastaende, hade utangen i malet troligtvis varit annorlunda.

5.3.1 Exempel pa kollektivavtal som reglerar turordningen
For att belysa hur andra faktorer an anstallningstid och alder kan tas i akt, ges har tva exempel pa
hur parter inom offentlig respektive privat sektor har valt att reglera turordningen genom

kollektivavtal. Kollektivavtal som reglerar turordning kan ingas béde pé central och lokal niva."

Staten som arbetsgivare reglerar turordningen i 3 8 TurA-S (Statens arbetsgivarverks cirkular
1984 A 11), genom foljande:

“turordning vid uppsagning skall omfatta arbetstagare med i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter

hos myndigheten pa den ort arbetsbristen finns”.

S Calleman, 2000, s. 239.
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Att arbetsuppgifterna &r i huvudsak jamforbara innebar enligt forarbetena att de ar av i stort sett
samma beskaffenhet och inriktning.”® Vad galler arbetsuppgifterna, ar det de arbetsuppgifter som
den anstallde faktiskt har genomfdrt som ska vara avgérande - inte vilken tjanstetitel denne har.””

Det finns enligt TurA-S dven mdjlighet att traffa lokala avtal om turordning.

Exempel pa en kollektivavtalsreglering inom tjanstemannaomradet pa privat sektor finns i
Underbilaga A i Omstallningsavtalet (1998-01-01) Mellan Svenskt Néringsliv och

Privattjanstemannakartellen.

“De lokala parterna skall vid aktualiserad personalinskrénkning vérdera foretagets krav och behov
i bemanningshidnseende. Om dessa behov inte kan tillgodoses med tillimpning av lag skall

faststéllandet av turordning ske med avsteg fran bestimmelserna i lagen om anstéllningsskydd.”

Hér ges parterna stor frihet att bestdmma vilka faktorer som ska ligga till grund for turordningen,
vilket gor det dannu svarare for en arbetstagare att patala att tyngd lagts vid fel faktor. Det
forefaller aven som ett fordelaktigt avtal sett ur ett arbetsgivarperspektiv, da foretagets behov &r

det centrala.

5.3.2 Slutsats

Arbetsgivaren forhandlar tillsammans med arbetstagarorganisationen fram vilka omstéandigheter
som turordningen i avtalsturlistan ska utga ifran. Fordelen med detta &r friheten att vélja ut vilka
omstandigheter som ska beaktas, givetvis forutsatt att det hanteras pa ett bra sétt. Arbetsgivaren
kan darmed fa till stand battre villkor for sig sjalv. | rederimalet var det alldeles for uppenbart
vad arbetsgivarens syfte var och samma sak gallde fackforeningen - det var tydligt att de inte

forhandlade till den finska besattningens fordel eftersom besattningen inte var deras medlemmar.

"® Prop. 1974:174 5. 54 samt AD 1999:24.

781 AD 1992:90 diskuteras tillimpningen av den har regeln. Fragan behandlade huruvida en biblioteksenhet och en
dokumentationsenhet skulle anses vara tva olika turordningskretsar. Arbetsdomstolen fann att det skulle tillampas en
vidstrackt tolkning av begreppet, men att arbetsuppgifterna inte skilde sig at sa mycket att de skulle anses vara tva
olika turordningskretsar.

" Arbetsgivarverket, Anstallningsskydd, 2009, s. 64.

"8 Till exempel 5 § TurA-S.
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Det faktum att arbetstagaren inte kan ogiltigforklara uppsdgningen med hanvisning till vilka
omstandigheter som lades till grund for den, innebdr en fordel for arbetsgivaren. Slutsatsen ar att
arbetsgivaren i forhandlingar med facket skulle kunna ge forslag pa omstandigheter som ska
laggas till grund med hanvisning till verksamhetens basta, vilket till exempel Omstéllningsavtalet
lagger vikt vid, nar det i sjalva verket handlar om att de arbetstagare som denne av olika
anledningar vill saga upp hamnar langst ner pa avtalsturlistan. Har detta gjorts pa ett diskret satt
kan arbetstagaren inte ga till domstol och havda att avtalsturlistan ska ogiltigforklaras.
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6. Analys och slutsats

6.1 Inledning

Syftet med den hédr uppsatsen har varit att redogora for olika satt arbetsgivaren genom sin
arbetsledningsratt kan unyttja LAS for att kunna paverka vem som ska bli uppsagd.

Syftet med LAS tillkomst var just att arbetstagarna skulle kdnna sig trygga i sin anstéallning. Sett
ur ett arbetsgivarperspektiv var tillkomsten inte lika positiv, da LAS begransar rétten att valja
vilka arbetstagare som ska ségas upp.

Uppsagningar som hanfor sig till arbetstagare personligen ar svarare for en arbetsgivare att
anvanda sig av. Uppséagning pa grund av arbetsbrist & daremot mycket anvandbart, vilket den
har uppsatsen visar. Anledningen till varfor arbetsbrist ur arbetsgivarsynvinkel ar battre att
anvanda som uppsdgningsgrund ar att Arbetsdomstolen, pa grund av arbetsgivarens
arbetsledningratt, normalt inte avgér om en driftsinskrdnkning varit beréttigad eller inte ur ett
foretagsekonomiskt eller organisatoriskt hanseende.’® Domstolen gar heller inte djupare in pa

valet av placeringen av arbetsbristen.

6.2 Omorganisation

Det faktum att Arbetsdomstolen inte gar in och granskar arbetsgivarens beslut huruvida
arbetsbrist foreligger 6ppnar for mojligheter. Redan hédr kan arbetsgivaren vélja ut den
driftsenhet dar mindre 6nskvérda arbetstagare tjanstgoér. Dock har praxis visat att arbetsgivaren
inte kan ta till den har atgarden allt for tydligt, da det i sadana fall kan klassas som fingerad
arbetsbrist. Det kravs darmed att arbetsgivaren, trots att domstolen inte gar in djupare och
granskar valet av driftsinskrankning eller omorganisation, kan uppvisa acceptabla och reella skél.
Bade forarbeten och praxis har visat att detta inte kraver sarskilt stora anstrangningar. Det racker
exempelvis for bolaget att framhdva ekonomiska problem, eller hdvda att foretaget har andrat

strategi for att uppna sina mal.

9 Rénnmar, 2004, s. 43.
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Skulle arbetsgivaren trots allt inte kunna uppvisa acceptabla och reella skal for uppségningen,
och arbetstagaren havdar att uppségningen hénfor sig till denne personligen, krdavs det att
arbetstagaren kan uppvisa sannolika skal for detta. Dock uppfattar vi det som att det ar svart for

arbetstagaren att fa gehor for detta, da arbetsgivaren storsta delen av praxis har vunnit.

| en arbetsbristsituation ligger tryggheten for arbetstagaren framforallt i reglerna om
omplacering. Turordningsreglerna skyddar ocksd genom att hindra arbetsgivaren fran att
godtyckligt valja vem denne ska sdga upp. Lagstiftningen ar utformad sa att dessa
turordningsregler inte blir tillampliga forran arbetsgivaren gjort en omplaceringsutredning och i
storsta mojliga man forsokt omplacera arbetstagare. Har kan arbetsgivaren utnyttja lagstiftningen
genom att ge arbetstagare omplaceringserbjudanden som &r skéliga men som arbetsgivaren vet
att arbetstagaren kommer tacka nej till. Nar arbetstagaren avstatt fran omplaceringserbjudandet
kan denne sdagas upp direkt utan hansyn till turordningsreglerna.

Atgarden &r mycket effektiv sett ur ett arbetsgivarperspektiv, framforallt om bolaget faktiskt &r i
behov av en omorganisation eller driftinskrankning, da tillfallet att sga upp kan tas i akt. En
omorganisation kan till exempel medfora att en heltidstjanst gérs om till en halvtidstjanst, vilket
manga manniskor har svart att 6verleva ekonomiskt pa.

Ett annat alternativ ar att arbetsgivaren istallet ser till sa att alla lediga befattningar ar tillsatta.
Dérmed ar omplaceringsutredningen enkelt avklarad - och turordningsreglerna infaller. Att gora
pa detta sétt ar framst tillampligt om arbetsgivaren vill gora sig av med arbetstagare med kort
anstallningstid. Det forutsatter dock att det inte finns kollektivavtal som ska reglera saken,
eftersom annat &n anstallningstid dd kan tas i akt.®® Det medfor &ven att fler arbetstagare

forsvinner, jamfort med om vissa skulle omplacerats.

6.3 Andrade kompetenskrav

For att en arbetstagare ska kunna omplaceras kravs det att denne innehar tillrackliga
kvalifikationer, vilket enligt forarbetena innebédr de allmanna kvalifikationer som kravs vid en
nyanstéllning. Skulle en arbetsgivare vilja sdga upp en arbetstagare nar saklig grund for
uppsagning saknas, kan arbetsgivaren genomféra en omorganisation och genom detta dndra

kompetenskraven for de befattningar som innehas av arbetstagare som arbetsgivaren vill se

89 Se till exempel 3 § TurA-S, dar turordningen sker efter i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter.
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uppsagda. Eftersom arbetsledningsratten tillater detta har arbetstagaren inte mycket att saga till
om. Det galler dock for arbetsgivaren att vara diskret men ocksa att sakligt kunna bevisa
arbetstagarens bristande kompetens. Det géller med andra ord att dagens arbetstagare ar bade
kompetenta och allménbildade, da det i sadana fall &r svarare for arbetsgivaren att bevisa brister i
kompetensen. Att arbetsgivaren sjalv satter upp kvalifikationskrav &r en forutsattning for att
verksamheten ska fungera som den ska. Det skydd lagen ger arbetstagaren &r att denne ska lara
sig inom rimlig tid, dock skulle vi vilja pasta att det inte ar sa mycket till skydd, eftersom
arbetsgivaren da skulle kunna konstruera krav som ingen inom rimlig tid kan lara sig. Det skulle
kunna medfora bekymmer for arbetsgivaren att kunna tillsatta framtida kandidater, men & andra
sidan innebdr det att kompetensen i verksamheten verkligen hojs.

Bevishordan ligger pa arbetsgivaren att, i ett fall dar en arbetstagare ségs upp pa grund av

bristande kompetens, kunna visa att denne haft godtagbara skal for atgarden.

6.4 Turordningsregler

Arbetsledningsratten ger som tidigare namnt arbetsgivaren ratt att forlagga arbetsbristen pa den
driftsenhet som denne dnskar. Skyddet for arbetstagaren mot att arbetsgivaren godtyckligt véljer
ut vem som ska bli uppsagd anses darfor ligga i turordningsreglerna. Vi har dock hittat satt for
arbetsgivaren att utnyttja aven turordningsreglerna for egen vinning.

For det forsta kan arbetsgivaren omplacera arbetstagare enligt 7 8 LAS innan turordningen enligt
22 § infaller, vilket medfor att arbetsgivaren kan fa ratt man pa ratt plats. Det rader delade
meningar kring om det har forfarandet ar helt i sin ordning eller inte, men i slutdndan har
forfarandet accepterats. Det ar oerhort fordelaktigt for en arbetsgivare da denne far bestamma
vem som ska fa stanna, men dven i viss man vilka som ska bli uppsagda i form av att de far
konkurrera om varandras befattningar.

Annu mer positivt dr det for arbetsgivaren om arbetstagarna vet om detta. Dessa presterar da
forhoppningsvis annu béattre; om man som arbetstagare ar pa god fot med arbetsgivaren kanske

det 6kar mojligheten for att fa stanna kvar.

8L Kallstrsm & Malmberg, 2013, s. 149.
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Att kringga foretradesratten har visats vara tillatet sa lange det inte sker pa ett otillborligt satt.
Fragan kan stallas huruvida bemanningsbranschen har paverkat LAS, eftersom reglerna om
inhyrning av arbetskraft inte verkar kompatibla med reglerna om foretradesratt.

Inom foretradesratten har heltidsanstallda arbetstagare foretradesratt dven till deltidstjanster,
vilket medfor att ateranstéaliningen kan innebéra att villkoren blir samre fér arbetstagaren. Om det
ar ett skaligt erbjudande och arbetstagaren tackar nej, forlorar denne sin foretradesratt. 1 en
ateranstallningssituation har arbetstagare darmed inte rad att vara petiga nar det galler vilken
tjanst de ska bli ateranstallda till. Som namnts tidigare kan detta ocksa anvandas for att bli av
med en arbetstagare. Vet arbetsgivaren att arbetstagaren inte kan ga ner till 30 timmar i veckan
av ekonomiska skal, kan denne anda erbjuda en sadan tjanst for att arbetstagaren ska valja att
avvisa erbjudandet och darmed inte komma tillbaks.

6.5 Odgiltigférklarande av uppséagning

Vad géller avtalsturlistor forhandlar arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen fram vilka
omstandigheter som ska anses vara betydelsefulla vid upprattandet av turordningen. Det medfor
att arbetsgivaren diskret skulle kunna ge forslag om vad denne anser vara betydelsefullt, med
hanvisning till verksamhetens béasta, for att just arbetstagare som arbetsgivaren vill se uppsagda
da loper storre risk att bli det. Omstallningsavtalet, till exempel, 6ppnar verkligen for detta, da
parterna vid en driftsinkskrdnkning ska vérdera foretagets krav och behov i
bemanningshanseende.

Trots att en arbetstagarorganisation ar pa arbetstagarnas sida, och forarbeten har uttalat att
avtalsturlistor blir ogiltiga om facket endast favoriserar sina egna medlemmar, sa ar det tamligen
uppenbart att de ar mer intresserade av att framst hjalpa sina egna medlemmar. Skulle de av
arbetsgivaren mindre 6nskvérda arbetstagarna inte vara medlemmar i facket med kollektivavtal,
kan de da hypotetiskt sett I6pa storre risk att bli uppsagda. Som tidigare namnts kravs det aven i
detta fall diskretion fran arbetsgivarens sida, eftersom arbetstagarna med fordel skulle kunnat
lagga detta som grund for sin talan i domstol. Sett ur ett ogiltighetsperspektiv kan det fér en
arbetstagare vara mer sakert att vara medlem i den kollektivavtalsbarande organisationen,
eftersom det da kan vara svarare for en arbetsgivare att fa igenom sitt forslag. Dock uppfattar vi

det har sattet som det minst framgangsrika att ta till ur arbetsgivarsynpunkt eftersom

42



Arbetsdomstolen hér inte verkar se mellan fingrarna, som vi tidigare uppfattat att de gor i till
exempel fragan om fingerad arbetsbrist.

Gallande provocerad uppsagning kan understrykas att arbetstagaren faktiskt har skrivit under en
uppsagningshandling vilket medfor att det ar svart att bevisa vad som egentligen skett. Eftersom
alla har olika grans for vad de uppfattar som trakasserier ar det givetvis svart for
Arbetsdomstolen att beddma vad som &r sanning och vad som 6verdrivs. Det har har medfort, i
de fall vi l&st, att arbetsgivaren oftast har vunnit i domstol.

Sett ur arbetsgivarens perspektiv kan det i detta hdnseende anses vara positivt att arbetsgivaren
vinner majoriteten av fallen rorande provocerad uppsagning. Detta eftersom det annars hade
funnits risk att detta satts i system genom att arbetstagaren hade havdat att det rér sig om
provocerad uppséagning sa fort denne kant sig oréttvist behandlad. Dock, nar det kommer till fall
dar arbetsgivaren faktiskt provocerar en arbetstagare att sdga upp sig sjalv, anser vi att lagen ar
for svag. Att en arbetsgivare omplacerar for att hindra att en duktig medarbetare hamnar sist i
turordningen och pa sa satt later en annan bli uppsagd, bedémer vi inte som lika svart for
arbetstagaren som nér denne faktiskt blir trakasserad eller utfryst for att saga upp sig sjalv. Det
har forfarandet hade vi géarna sett mer och tydligare forknippat med repressalier for

arbetsgivaren, kanske till och med genom lagstiftning.

6.6 Slutsats

Arbetsledningsratten

Nagot som alla ovanstéende atgarder genomsyras av ar arbetsgivarens arbetsledningsratt.
Arbetsgivaren har i de rattsfall vi tagit upp vunnit majoriteten av gangerna, med hanvisning till
arbetsledningsratten. Dock &r det viktigt att framhdva att det alltid ar den enskilda situationen
och omstandigheterna i den som avgor. Manga ganger kraver Arbetsdomstolen inte heller
sarskilt mycket bevisning fran arbetsgivarens sida. Detta har gett upphov till diskussion hos oss -

vilka fordelar och nackdelar medfor arbetsledningsratten for arbetslivet i samhallet?
Sett ur ett arbetsgivarperspektiv ar arbetsledningsratten givetvis fordelaktig. Som LAS ser ut

idag finns det inga definitioner i paragraferna gallande vad som menas med i exempelvis saklig

grund. Inte heller finns det nagon Gverallt gallande definition pa vedertagna réattsliga begrepp
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som exempelvis god sed pa arbetsmarknaden. Att LAS inte ar detaljreglerad mojliggor
kryphalen, vilket ar positivt for arbetsgivaren framforallt nar det kommer till att kunna saga upp
den arbetstagare denne onskar.

Detaljerad lagstiftning

Uppsatsen har visat att anstéallningsskyddet for arbetstagare inte ar sa starkt som det kan framsta
vid forsta anblicken. Sett ur arbetstagarens perspektiv vore en mer detaljerad lagstiftning att
foredra, eftersom arbetsgivaren da hade haft svarare att tanja pa reglerna i LAS utan att faktiskt
bryta mot lagen. Vidare hade det inneburit en 6kad anstaliningstrygghet, men forst nar personen
val har kommit in i ett foretag. En detaljreglerad lagstiftning hade medfort att det hade varit svart
for arbetstagare att over huvudtaget komma in pa arbetsmarknaden, bland annat eftersom
arbetsgivaren hade varit styrd att hitta en arbetstagare som lampar sig perfekt till varje tjanst.

Om LAS hade varit mer detaljreglerad skulle det kunnat medfora att arbetsgivaren inte hade
vagat anstélla till exempel unga manniskor utan arbetslivserfarenhet eller utbildning, eftersom
det da hade varit nastintill omojligt for arbetsgivaren att sdga upp dessa utan att bryta mot lagen.
Detta skulle ha medfort att arbetsmarknaden hade blivit oerhdrt segregerad da endast

exemplariska arbetstagare med mycket erfarenhet och bra utbildning hade kunnat fa anstéllning.

Slutliga reflektioner

Uppsatsen har visat att det finns ett flertal atgarder arbetsgivaren kan ta till for att kunna séga
upp mindre 6nskvérda arbetstagare. Uppsatsen har dppnat for vidare diskussion gallande om
dessa kryphal borde téppas till genom detaljreglerad lagstiftning eller om de borde fa vara kvar.
Att arbetsledningsratten medfor att arbetsgivaren kan utnyttja LAS for att i storre utstrdckning
valja vilka arbetstagare som ska bli uppsagda, eller vilka som inte far komma tillbaka efter en
uppsagning, kan vid forsta anblick framsta som nagot negativt for arbetstagare. Vi anser dock
efter att ha skrivit den héar uppsatsen att dessa kryphal kan ses som nagot positivt for bade
arbetsgivare och arbetstagare. En detaljreglerad lagstiftning hade medfort svarigheter for
arbetsgivaren att sdga upp arbetstagare - vilket ocksad hade bidragit till att denne i mindre grad
vagat anstélla till exempel unga arbetssokande utan arbetslivserfarenhet eller personer med

brokig bakgrund.
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