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Sammanfattning

Lagen om anstéllningsskydd har alltjamt sedan dess tillkomst 1974 gatt ifran sitt
ursprungliga syfte, att skydda arbetstagare, i synnerhet &aldre och sjuka, och deras
intresse av trygghet i anstéallningen, till att alltmer tillgodose arbetsgivares intresse
av effektivitet.

Lagen stéller upp krav pa att en uppsagning fran arbetsgivarens sida skall vara
sakligt grundad men begreppet ar tudelat; om en uppséagning finner sin grund i en
arbetstagares person kan domstolen overpréva detta beslut pa detaljniva, om
arbetsgivaren emellertid gor géllande att skélet for uppsagningen varit arbetsbrist
ar uppséagningen sakligt grundad. Detta finner sin forklaring i att arbetsdomstolen
inte anser sig behorig att Gverprova arbetsgivarens beslut sa lange skélen for dessa
ar verksamhetsrelaterade.

Arbetstagarens intresse av trygghet ar i denna del hanskjuten till principen om
sist in, forst ut alltsa att arbetsgivaren, vid en uppsagning pga. arbetsbrist, inte star
fri att véalja vem som skall ségas upp.

Till denna princip ar emellertid kopplat ett krav pa att arbetstagaren, for att ha
rétt till fortsatt anstéllning, skall ha tillrackliga kvalifikationer. Genom domstolens
praxis tillats arbetsgivaren emellertid att alltmer aberopa personliga egenskaper
och otillréckligheter som annars inte torde vara tillrdckliga for en uppsagning pga.
personliga skal. Detta har saledes luckrat upp den skarpa distinktion som finns i
begreppet saklig grund mellan arbetsbrist och personliga skél, dar valet i sin tur
far en direkt inverkan pa utfallet vad géller uppséagningens saklighet.

Arbetsgivare tillats vidare att som ett led i fullgérandet av saklig grund-
prévningen erbjuda arbetstagare annat arbete, utanfor turordningskretsen och
arbetsskyldigheten, med villkor som tillats vara langt samre an de arbetstagaren
tidigare haft. Att neka sadant utgar i sin tur saklig grund for uppsagning.

Nyckelord; Saklig grund, arbetsbrist, sist in, forst ut, tillrackliga kvalifikationer,
skaligt erbjudande.






Summary in English

The Employment Protection Act has, ever since its creation in 1974, moved away
from its original purpose, to protect employees — especially the elderly and the
sick — and their interest in job security, to increasingly meet employer's interest in
efficiency.

The law sets up the requirement that a dismissal from the employer must have
just cause (or objective grounds). However, within this concept, two separate
systems coexists; a dismissal made for personal reasons can be heavily scrutinized
by the Labor Court, whereas a dismissal made due to redundancy amounts to just
cause for dismissal per se. This can be explained by the fact that the Labor Court
does not consider itself competent to review the assessment made by the employer
as long as the employer’s reasons are "business related” or "non—personal”.

Employees’ interest in job security shall instead be fulfilled by the last in, first
out principle, meaning that the employer, in the event of redundancy, is not free to
choose who shall be made redundant.

This principle, however, is tied to a demand that the employee must have
sufficient qualifications for further employment. Case law from the Labor Court
has furthermore opened up possibilities for employers to invoke personal reasons
and personal inadequacies in the assessment regarding sufficient qualifications;
reasons which by themselves most likely would not amount to just cause for
dismissal. This has loosened up the sharp distinction between dismissals made for
personal reasons and dismissals made due to redundancy; which in turn has a
direct impact on the outcome of a dismissal.

Furthermore, as a part of fulfilling the criteria for just cause; employers are
allowed to offer employees other alternative work outside of the seniority-rules
(also known as the last in, first out-principle) and thus outside of their work
obligations and job description, under conditions that are allowed to be vastly
inferior to the preceding. However, to turn down such an offer amounts to just
cause for dismissal.

Keywords; just cause, redundancy, last in, first out, sufficient qualifications,
reasonable offer.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

1974 inférdes lagen om anstaliningsskydd® med det huvudsakliga syftet att skydda
aldre och sjuka arbetstagare fran godtyckliga uppsagningar.? Tvingande regler om
saklig grund for uppséagning tradde darmed i kraft tillsammans med turordnings-
reglerna dar principen om sist in, forst ut som huvudregel® skall falla avgorandet
for vem som blir uppsagd (vid uppséagning pga. arbetsbrist).

Sedan inforandet har LAS och i synnerhet turordningsreglerna varit i den
allmanna debattens rampljus;* det har ansetts vara alltfor svart att saga upp
arbetstagare, men framforallt sa har turordningsreglerna — och den dithérande
principen sist in, forst ut — ansetts vara alltfor stela.

Utgangspunkten for arbetsrattslig lagstiftning, i synnerhet LAS, ligger vidare i
att utjamna det maktforhallande som existerar mellan arbetstagare och
arbetsgivare; underforstatt till fordel for arbetstagarna, dvs. den svagare parten.’
Nycander pekar emellertid pa att det i fallet med LAS egentligen vare sig fanns
anledning eller intresse av att infora lagen (vad géllde arbetsmarknadens parter),
det fanns redan en vél fungerande och befintlig ordning. Enligt Nycander infordes
saledes "lagen om anstéllningsskydd [...] darfor att den sdg ut som ett
lontagarintresse™.® Detta 4r av intresse d& det i denna uppsats skall undersékas om
inte lagen och dess tillampning de facto kommit att innebéra att arbetsgivarens
maktposition skjutits fram.” Detta med utgéngspunkt i att det redan innan
tillkomsten av LAS fanns en ordning genom kollektivavtal, dar dels en
uppsagnings saklighet kunde provas,® samt ett system for turordning vid
uppsagning.® Tvistigheten i denna del handlade d&, som nu, om utg&ngspunkten

1 SFS (1974:12), numera lag (1982:80) om anstallningsskydd.

2 Prop. 1973:129, s. 155. Kallstrom & Malmberg, 2013. Anstallningsforhallandet, s. 130-131.

% Lagen ar semidispositiv i denna del, dvs. att avvikelser far géras genom kollektivavtal, se 3 st. 2
§ LAS.

* Glava pekar pa att vad som varit sarskilt utmarkande for debatten har varit det pétagliga inslaget
av mythildning. Se Glav4, 2005. 30 ar med anstallningsskydd — och med myter, s. 209-210.

> Jfr R6nnmar, 2001. Redundant Because of Lack of Competence? Swedish Employees in the
Knowledge Society, s. 119. R6nnmar, 2008. Ett fordndrat arbetsliv, s. 127.

® Nycander, 2008. Makten 6ver arbetsmarknaden, s. 275. Det var allts3 politiska intressen som var
drivande for tillkomsten av LAS.

" Jfr Glava, 2005. s. 212-213.

8 Jfr prop. 1973:129 s. 28-32. Se aven Svenskt Naringsliv & LO, 2011. Faktiska konsekvenser av
turordningsreglerna i LAS och avtal, s. 64. Samt Nycander, 2010. Sist in forst ut, LAS och den
Svenska modellen, s. 17.

% Jfr prop. 1973:129 s. 43-46.
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for turordningen; skulle det framst tas hansyn till arbetstagarens anstallningstid
eller till dennes kompetens.’® I lagen blev huvudregeln att anstaliningstiden gér
forst sa till vida att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for fortsatt
anstallning. Regeln gjordes emellertid semidispositiv** men ger dnd& vid handen
att arbetstagarnas intresse av trygghet skall ga fore arbetsgivarens intresse av
effektivitet."

En stor praktisk skillnad mellan de tva tillvagagangssatten ar emellertid att det
vid tiden fore LAS gjordes en intresseavvagning av arbetsmarknadsndmnden, vars
rekommendationer atlyddes, men som vare sig publicerades eller blev
prejudicerande,™® en s&dan ordning ligger helt i linje med syftet och karaktaren
hos en avvagningsnorm: att vaga de motstaende intressena* — underforstatt att
utgangen inte ar given pa férhand. Med LAS och den stora samling av
prejudicerande domar som tillkommit sedan dess inférande ar fragan hur pass
ofdrutsagbart rattslaget ar i denna del; desto enklare det &r att forutse rattslaget,
desto enklare &r det ju ocksa att fora den rattsliga argumentationen darefter.™

1.2 Syfte och fragestallning

Syftet med denna uppsats ar att utréna om reglerna i LAS — sakligt grund for
uppséagning och turordning — ur ett juridiskt perspektiv, utgér en barriar for
arbetsgivare pa det séatt som ofta gors gallande (i den allméanna debatten), samt om
principen sist in, forst ut utgor ett reellt hinder for arbetsgivare att ensidigt valja
vem som skall séagas upp och da i forlangningen, vem som inte skall sagas upp.
Mitt syfte har emellertid inte varit att sld hal i debatten utan istallet att
undersoka hur en arbetsgivarvanlig praxis — alltsd arbetsdomstolens tillampning
av saklig grund och turordningsreglerna — har lett till en obalans i
maktférhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare, till arbetsgivarens fordel.
Syftet ar alltsa inte att utréna det basta och enklaste sattet for en arbetsgivare att
gora sig av med anstéllda under &beropande av arbetsbrist. Min uppfattning ar
emellertid att om man vill utréna arbetstagares faktiska skydd i en
uppsagningssituation, s& maste man driva arbetsgivarens rattigheter till sin spets.
Nar man undersoker hur langtgaende anstallningsskyddet ar bor man rimligtvis

10| prop. 1973:129 s. 44 papekas att det i kollektivavtal inom stat och kommun i regel var
anstallningstiden som féllde avgdérandet medan det i privat sektor i regel var arbetstagarens
duglighet och lamplighet som féllde avgérandet; var detta lika mellan arbetstagare skulle i regel
anstallningstid och sarskild forsorjningsborda falla avgérandet.

1 Avvikelser frén lagen far goras genom kollektivavtal, se 3 st. 2 § LAS. | prop. 1981/82:71 s. 58
papekas emellertid fran SAF:s héll att bilden av sist in, forst ut forsvarar dverenskommelser
mellan parterna. Det kan nog ligga mycket i detta, men man bor har ha i dtanke att SAF eller
nuvarande Svenskt Naringsliv &r en forhandlingspart och intresseorganisation.

12 3fr prop. 1973:129, s. 155.
13 Nycander, 2010. s. 15-16.
14 Jfr Hydén, 1984. Ram eller Lag? s. 23 & 25.

15 Jfr Glava, 1999. Arbetsbrist, s. 634-636. Jfr aven Glava, 2011. Arbetsratt. s. 749-750 (notera att
resonemanget géller MBL).
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inte fraga sig vad arbetstagaren kan gora for att behalla sin anstéllning, utan
istallet vad arbetsgivaren kan gora for att avsluta den.

De fragor som denna uppsats saledes syftar till att besvara ar som foljer:

> Vilket utrymme har en arbetsgivare att sdga upp arbetstagare genom att
aberopa arbetsbrist och hur forhaller sig detta sig till en uppsagning pga.
personliga skal?

> Vilket utrymme har arbetsgivaren att, inom en arbetsbristsituation, ensidigt
avgora vem som skall bli uppsagd — utifran skal som egentligen ar att
hanfora till dennes person.

> Vilken hansyn tas till arbetstagarens intresse av trygghet i anstallningen
vid en arbetsbristuppségning och hur forhaller sig detta till en uppséagning
pga. personliga skal?

1.3 Avgréansningar

| och med att denna uppsats tar sikte pa vilket utrymme en arbetsgivare har att
ensidigt valja vem som skall s&dgas upp vid arbetsbrist kommer vare sig
turordningsreglernas semidisposivitet att behandlas (och saledes inte heller de
kollektivavtal vari avsteg gjorts), da detta inte utgér en ensidig handling.
Foretradesratten i 25 8§ LAS kommer inte heller att behandlas da denna trader i
kraft forst efter det att en uppsdgning realiserats och saledes ligger utanfor
fragestallningen. Dock ingar vissa rattsfall som rér 25 § LAS i uppsatsen, detta
beror p& att det har bara &r kvalifikationskravet som berdrs, vilket ar detsamma.*®

Vidare sa tar uppsatsen sikte pa arbetsgivarens rattigheter inom en
uppsagningssituation, eller om man sa vill: brist pa skyldigheter. Saledes kommer
inte heller regler som i det individuella fallet kan vara ack sa viktiga att behandlas,
sa som diverse formkrav vid uppsagning m.m. Uppsatsen kan darmed ségas ta
sikte pa mer dvergripande fragor och generaliserbara beskrivningar av rattslaget,
eller om man sa vill, av den kollektiva arbetsratten.

Né&r det galler turordningsreglerna kommer “bara™ begreppet tillrackliga
kvalifikationer att behandlas mer ingdende. Har vill jag ocksa sarskilt lyfta fram
att fokus i denna del ligger pa vilka kvalifikationer som tillatits vaga in i
bedémningen. I vissa fall har fokus aven lagts pa utgangen i ett fall men denna ar i
regel inte av lika stort intresse da det rér sig om en avvagningsnorm dar varje fall
skall behandlas olika, déarav &r det riskabelt att dra langtganga slutsatser om just
utgdngen i ett givet fall. Daremot anser jag att det ar ytterst relevant vilka
kvalifikationer som later sig provas, det ar ju namligen héari arbetsgivarens
flexibilitet ligger.

16 Calleman, 2000. Turordning vid uppsagning, s. 138 (se speciellt fotnot nr. 3 och dari gjorda
hénvnisingar).
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Frikvotsregeln — dvs. hur manga personer arbetsgivaren far undanta fran
turordningen — kommer inte att behandlas, dels da rattslaget i denna del ar klart
och dels darfor att det inte &r av intresse for fragestaliningen.’

Vidare har avgransningar fatt goras av de inskrankningar som kan goras i
arbetsgivarens  foretagslednings- och  arbetsledningsréatt; i  praktiken,
inskrankningar i omplacerings- och uppséagningsratten, detta da dessa fragor &r
perifera i forhallande till den centrala fragestallningen.

Daribland &terfinns; diskrimineringslagen (2008:567),'® lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet,'® lagen (1974:358) om facklig fortroendemans
stallning pd arbetsplatsen,?® lagen om offentlig anstalining (1994:260)?* samt
rattsfigurer s& som provocerad uppsagning® och god sed p& arbetsmarknaden.?

Ett fortydligande infor den fortsatta l&asningen, dar jag i fortsattningen utrycker
att "arbetsgivaren star fri att fatta beslut" eller dylikt givetvis inte menar att denne
inte ar skyldig att félja Ovriga lagar och regler eller att denne skulle vara
undantagen att forhandla. Daremot innebar inte forhandlingen nagon inskrankning
i arbetsgivarens rétt att efter forhandling agt rum verkstélla detta beslut med kraft
av foretagsledningsratten (se avsnitt 2.2). Detta kan uttryckas som sa att jag
behandlar arbetsgivarens fria ratt utifran forutsattningen att denne inte bryter mot
ovanstaende lagar i utdvandet av denna ratt.

Nér det for ovrigt galler foretagsledningsratten kommer denna inte att
problematiseras vidare an vad som gors i kapitel 2 och i forlangningen i avsnitt
3.3 och 3.4. Detta har andra, framforallt Glava, redan gjort.

7 B&de Glava och Calleman pekar pa att denna regel inte utgdr ndgot annat &n en bevislattnad for
arbetsgivaren da denna vill undanta arbetstagare; personer med nyckelkompetens &r namligen
redan undantagna da andra arbetstagare saknar tillrackliga kvalifikationer for deras tjanster. Jfr
Glavd, 2005. s. 220 & Calleman, 2000. s. 148-149 & 208.

18 Lagen for med sig ogiltighet (5 kap. 3 §).

1% Harigenom foreligger dels inskrankningar av processuell natur i form av primarforhandling (11-
13 88 MBL), alltsa att arbetsgivaren maste forhandla innan beslut fattas — arbetsgivaren har dock
ingen vidare skyldighet &n att lyssna pa arbetstagarparten — i slutandan &r det arbetsgivaren som
bestammer. Den andra inskrankningen &r att ett beslut inte far vara foreningsrattskrankande (8 §
MBL), lagen medfor ogiltighet i denna del.

250 8 § FML.

2 Se 12 §, denna tar framst sikte pa sddana arbetsuppgifter som innefattar myndighetsutévning och
har en mycket begrénsad praktisk betydelse. Jfr Hinn, Aspegren, 2009, Offentlig arbetsrétt, s. 69-
70. Framforallt torde dessa arbetstagare i praktiken redan vara undantagna dé de besitter
nyckelkompetens, jfr not nr 17 ovan.

%2 Det enda tillfallet inom ramen for detta arbete dér jag kan tanka mig att denna figur skulle vara
tillamplig ar vid ett sk skaligt erbjudande, men da ett sadant erbjudande har som syfte att undvika
en uppsagning torde det vara svart for en arbetstagare att i normalfallet vinna framgang genom
denna rattsfigur. Jfr ROnnmar, Numhauser-Henning, 2010. Det flexibla svenska
anstallningsskyddet, s. 403-404.

% Det 4r inte helt klart vad denna rattsfigur faktiskt innebar i sin faktiska tillampning men det torde
rora sig om fall som ligger utanfér LAS men dar handlandet framstar som anstétligt. Glava, 2011.
s. 468. For att exemplifiera det jag dédrmed menar &r oklart i begreppet kan ségas att
arbetstagarsidan i vissa fall gjort gallande att en arbetsbristuppsagning stridit mot god sed, alltsa
underforstatt att en sakligt grundad uppsagning skulle kunna strida mot god sed pa
arbetsmarknaden! Jfr Glava, 1999. s. 485.
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1.4 Metod, material och disposition

1.4.1 Metod

Min ambition har varit att genom traditionell rattsdogmatisk metod utréna vad
som utgor géllande réatt, de lege lata. Med traditionell rattsdogmatisk metod
asyftas harmed att utgangspunkten for gallande ratt ligger i det hogsta juridiska
kallmaterialet;** d& i synnerhet primarkallor sdsom lagtext, forarbeten och
rattspraxis med prejudicerandeverkan — alltsa praxis fran den hogsta juridiska
instansen — inom arbetsratten innebér detta arbetsdomstolens domar.®® Denna
praxis ar emellertid inte formellt bindande, dven om den i praktiken tillmats
prejudicerandeverkan; saledes har jag inte i mina rattsfallshanvisningar lagt nagon
vikt vid bindande och icke-bindande uttalanden ifran domstolen, alltsd ratio
decidendi respektive obiter dictum.”® Aven sekundarkallor i form av sedvana®’
och doktrin har en stor betydelse.

Vare sig syfte eller metod har heller varit att angripa ratten ur ett de lege ferenda
eller de sentia ferenda perspektiv; alltsa hur lagen borde se ut, eller hur domstolen
borde doma. Min del ligger i att pavisa vilken flexibilitet som de facto star att
finna i det svenska anstallningsskyddet utifran forestaliningen om ett strangt krav
pa saklig grund och en rigid bestammelse om sist in, forst ut.

Utgangspunkten i denna uppsats har saledes varit att utgd ifran lagens
huvudregler och saledes att principen sist in, forst ut &ger tillampning vid
uppséagningar pga. arbetsbrist, detta kontrasteras vidare mot arbetsgivarpreroga-
tiven och den flexibilitet som uppstar som ett resultat av dessa i relation till lagens
begransningar. Utgangspunkten for arbetsgivarens flexibilitet har varit att
franvaro av skyldighet att handla pa ett visst satt, utgor en frihet eller rattighet att
handla pa ett annat. Saledes kan det sagas att uppsatsen inte tar sikte pa de
situationer dar arbetsgivarprerogativen inskranks utan istéllet till de situationer dar
dessa, i avsaknad av inskrankande reglering, leder till en flexibilisering av
anstallningsskyddet.”®

En annan utgangspunkt har varit att regeln om saklig grund ar uppbyggd som en
avvagningsnorm och att det saledes skall goras en intresseavvagning vid
prévningen av saklig grund; eller vid den dar tillhérande uppsagningen — detta

% Hydén & Hydén, 2011. Rattsregler, s. 157-158, 162. Bogdan, 2012. Komparativ réttskunskap, s.
41-42. Samuelsson & Melander, 2012. Tolkning och tilldampning s. 29-33 & 39-50. Zetterstrom,
2012. Juridiken och dess arbetssétt, 56-58. Peczenik, 1995. Juridikens teori och metod, s. 31-44.

% For oorganiserade arbetstagare ar tingsratten forsta instans varefter de kan overklaga till
arbetsdomstolen. Organiserade arbetstagare vander sig direkt till arbetsdomstolen som séledes blir
forsta och sista instans. Se 1-3 §§ i lag (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

% Jfr Ronnmar, 2004. Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, 35-36. Se aven Peczenik, 1995. s.
37-40.

27 Allmén sedvana inom en bransch och/eller ett kollektivavtals indirekta tillampning. Jfr Sigeman,
2013, Arbetsratten. s. 39.

28 Jfr Glava, 1999. s. 616-619.
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stalls mot saklig grund-begreppets tillampning som de facto utgors av tva separata
system?® med olika rattsverkningar och framférallt tillampning.

En central utgangspunkt ligger vidare i rattspraxis. Om man ser och later ett
prejudikat verka som en pusselbit, dar varje bit fyller pa ett och samma pussel, sa
kommer ett stort antal pusselbitar att leda till ett i princip fardigt pussel; alltsa en
véldigt god bild av utgangen i ett givet fall.*® D& LAS har som syfte att vaga tva
motstaende intressen mot varandra kan detta innebéra att den vanligvis starkare
parten ges mojlighet att subsumera rattsfakta till en given rattsfoljd; alltsa att
regeln istéllet tar formen av en pliktnorm,*! — forutsatt att ramen for den rattsfakta
som kravs &r given.

Ett annat genomgaende tema har varit att behandla rattslaget utifran dess
flexibilitet. Darfor skall har redogoras for vad som asyftas med kvantitativ-
respektive kvalitativ flexibilitet da dessa skiljer sig at fran vad man i manga andra
fall &syftar med begreppen.®?

Nar det har talas om kvantitativ flexibilitet asyftas arbetsgivarens flexibilitet vad
galler att minska antalet anstéllda.®® Detta kommer vidare aven att betecknas som
"det forsta ledet".

Med kvalitativ flexibilitet asyftas dels, arbetsgivarens flexibilitet att fa till stand
forandringar av anstéallningsforhallanden genom arbetsledningsratten, men
framforallt arbetsgivarens flexibilitet att ensam avgdra vem som skall sagas upp (i
en arbetsbristsituation). Detta kommer dven att betecknas som “det andra ledet".

Inom ramen for vad jag kategoriserat som kvantitativ respektive kvalitativ
flexibilitet finns vidare en langtgdende majlighet att anvanda sig utav den
flexibilitetsdiskurs och begreppsapparat som sammanstéllts av Ann Numhauser-
Henning och Mia Ronnmar.3* Denna diskurs anvands emellertid inte d&
begreppen som sadana ar alltfor nara sammankopplade for att pa ett bra satt
kopplas samman med den grova uppdelning jag valt att gora — det ar inte heller
mitt syfte att analysera varje enskild del, detta har ovannamnda forfattare redan
gjort.

29 Rénnmar, 2001. s. 131.
%0 Jfr Westeberg, 2000. Prejudikattolkningens ABC, s. 589-590.
31 Hydén, 1984. s. 22.

%2 Jfr Ronnmar, 2004. s. 24-25. Vad som i synnerhet skiljer mina begrepp fran de som anvénds
utav Rénnmar (och som utvecklats av Numhauser-Henning) &r att jag inte kommer att behandla
arbetsgivarens flexibilitet vad galler att ka antalet anstallda samt att jag har forlagt en del fragor
som Rénnmar behandlar som en del av den kvantitativa flexibiliteten i vad jag kallar for kvalitativ
flexibilitet.

%8 Jfr R6nnmar, 2004. s. 24-25.

3 Se R6nnmar, 2004. s. 24-27 (se dari gjorda not nr 21). Se &ven Ds 2000:49, s. 66-67.
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1.4.2 Material

| denna uppsats ligger fokus pa rattspraxis och doktrin, detta finner sin forklaring i
att den for uppsatsen relevanta lagen om anstéllningsskydd tillkom 1974 (med
vissa revideringar 1982).

De forarbeten jag anvant mig av ar de centrala ur lagstiftningssynpunkt och har
anvants for att undersoka och utréna lagens syfte. Vidare har ett par utredningar
som ror amnet anvants, da framst for att fa lagstiftarens syn pa rattslaget.

De rattsfall som behandlas i uppsatsen ar nastan undantagslost hamtade utifran
central doktrin fran respektive omrade, anledningen for detta ar dels att &mnet for
denna uppsats ar flitigt omdebatterat samt att lagen ar gammal, vilket innebar att
det finns ett nastan o6verskadligt antal domar som ror fragestéllningen. Jag har
saledes inte ansett det varesig vara nodvandigt eller onskvart att i denna del
uppfinna hjulet pa nytt.

En grov uppdelning kan goras enligt foljande; Mats Glava; foretagsledningsratt
och forhallandet till saklig grund—begreppet och dess tudelning, samt LAS och
arbetsratten i 6vrigt. Dennes avhandling (Arbetsbrist, 1999) har aven fungerat som
en central utgangspunkt for uppsatsen i sin helhet.

Catharina Calleman och Orjan Edstrom; turordningsreglerna och da i synnerhet
praxis rérande tillrackliga kvalifikationer.

Mia Rénnmar och Ann Numbhauser-Henning; flexibilitet inom LAS, framforallt
vad géller relationen mellan 7 & 22 8§ LAS.

Lars Lunning och Gudmund Toijer har genom sin kommentar till
anstallningsskyddslagen tjanat som utgangspunkt for en nyanserad bild utav LAS
samt for rattspraxis i avsnitt 3.2 (personliga skal).

Ovriga rattsfall (i regel fall mellan 2011-2013) har valts utifran vilka fall jag
ansett vara relevanta for fragestallningen. Detta dger aven tillampning vid det
urval som gjorts utifran litteraturen, men dar har det mer rort sig om ett urval av
vilka fall som inte varit relevanta for fragestallningen.

1.4.3 Disposition

Dispositionen &r uppbyggd pa ett sadant sétt att arbetsgivarens bestammanderétt
kort redogors for i kapitel 2 vilket ocksd utgor ramen for arbetsgivarens
flexibilitet. Denna kopplas darefter (i kapitel 3) till kravet pa saklig grund dar
arbetsgivarens flexibilitet inom det forsta uppségningsledet kommer att behandlas;
alltsa nar saklig grund foreligger (utan omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st. LAS
eller turordningsreglerna i 22 8§ LAS). | kapitlet behandlas ocksa den
intresseavvagning som har later sig goras, alltsa vad som kan kravas av
arbetsgivaren for att undvika en uppsagningssituation. Jag vill har sarskilt
understryka att avsnitt 3.2 (personliga skél) inte syftar till att ge en heltdckande
beskrivning av denna uppsagningsgrund. Syftet i denna del ar istéllet att pavisa
den intresseavvagning som hér gors for att kontrastera detta mot den avvégning
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som gors vid en arbetsbristuppsagning. Syftet ar har att pavisa hur arbetsgivaren
ges ett okat spelrum genom att aberopa arbetsbrist i det forsta uppsagningsledet.

| kapitel 4 behandlas det andra uppsagningsledet (omplaceringsskyldigheten)
och arbetsgivarens spelrum att styra arbetsbristen mot en arbetstagare — utifran
personliga skal. Utgangspunkten och fokus ligger har i begreppet tillrackliga
kvalifikationer och da framforallt pa vilka kvalifikationer som later sig aberopas.

| kapitel 5 kommer det att redogdras for hur de tva leden knyts samman genom
"omplaceringsskyldigheten” i 7 8 2 st. LAS och arbetsgivarens spelrum att genom
sk skéliga erbjudanden ga runt principen om sist in forst ut.

2. Arbetsgivarens ratt att bestamma

Denna del syftar till att kort redogotra for de déverordnade arbetsgivarprerogativen,
alltsa ramen for arbetsgivarens bestammanderétt i fragor som dels ror det direkta
forhallandet till den enskilda arbetstagaren, och dels ratten att bestamma Gver
verksamheten.

2.1 FOretagsledningsratt

Med foretagsledningsratt asyftas inte den direkta relationen mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren utan istéllet foretagets ratt att besluta om verksamhetens mal,
inriktning, omfattning och kvalitet.*® Foretagsledningsratten kan vidare sagas
utgdéra en huvudregel eller allmén réattsprincip och innebér att arbetsgivaren, i
avsaknad av skyldighet att handla p ett visst eller annorlunda satt, bestammer.*®
Det kan har dven papekas "att MBL inte upphavt utan snarare starkt det rattsliga
stodet for [...] principen om arbetsgivarens ratt att i sista hand bestimma over
foretaget och arbetets utférande™.®” | AD 1993 nr 101 konstateras att det ar
arbetsgivaren som bestammer 6ver verksamheten och att dennes beslut, i fraga om
saklig grund, inte kan Overprovas av domstolen; satillvida att en seriés och

% Glava, 1999. s. 580.
% Jfr Glava, 2011. s. 65-66 (not 96), Glavé, 1999. s. 603-606.

%7 Sigeman, 1984. SWJT, Frén legostadgan till medbestimmandelagen, s. 886 (jfr Glavé, 1999. s.
580-581). Eftersom att syftet med MBL, i denna del, ar att inskrdnka arbetsgivarens rétt att
bestimma kan detta ses som att lagen saledes utgér ett undantag till huvudregeln, att det ar
arbetsgivaren som bestammer. Jag kommer inte att g narmre in pa denna del. F6r en mer
ingdende analys av detta samt av vad Glava kallar for arbetsgivarfiering (alltsa att foretagarens roll
forvaxlas med arbetsgivarens roll) se Glava, 1999. s. 576-619.
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noggrann beddmning av verksamhetens behov gjorts.®® Enligt Glava sarskiljer
domstolen inte foretagsledningsratten fran den verkstallighet denna manifesterar
sig i nar det galler arbetsbristuppsagningar.®

Foretagsledningsratten &ar saledes utgangspunkten och karnan i arbetsgivarens
kvantitativa flexibilitet. Den praktiska tillampningen av foretagsledningsratten och
dess effekter kommer att redogdéras for mer utforligt i kapitel 3.

2.2 Arbetsledningsratt & arbetsskyldighet

Arbetsgivarens ratt ligger dven har i avsaknaden av begransningar: dar sadana inte
finns dér bestammer arbetsgivaren ensam.*’ Arbetsledningsratten utgor saledes en
huvudregel eller allman rattsgrundsats.** | termer av kvalitativ flexibilitet kan
harmed sagas att arbetsgivaren star relativt fri att bestimma vem som skall utfora
arbete, vilket arbete som skall utforas samt var, nar och hur arbetet skall utforas.*?
I AD 1998 nr 150 heter det att:

"Ett beslut om att omplacera en arbetstagare utgor ett arbetsledningsbeslut som arbetsgivaren
kan fatta efter fritt val och som normalt inte kan 6verprdvas i rattslig vaig".43

Arbetsgivaren kan emellertid inte ensidigt andra pa ett anstallningsavtal sa till
vida att andringen enbart gors med kraft av dennes arbetsledningsréatt. | AD 1984
nr 28 likstélldes saledes en minskning av en anstéllds tjansteomfattning fran 100
% till 93 % med ett avsked.** Om en arbetsgivare darfor vill f4 till stdnd en
andring utav ett befintligt anstallningsavtal far denna géra sa genom att sédga upp
anstallningsavtalet — med saklig grund for uppsagning — och darefter teckna ett
nytt avtal.*

For att en arbetsledningsatgard vidare skall kunna jamstallas med ett avsked
eller uppségning kravs enligt Arbetsdomstolen dels att arbetsuppgifterna
forandrats genom denna atgard och dels att de nya arbetsuppgifterna ligger
utanfor arbetstagarens arbetsskyldighet.*°

| regel utgar arbetsskyldigheten fran den sk 29/29-principen som sdger att
"savida inte annat framgar av uttryckliga avtalsbestammelser eller vinner klart

%8 Jfr prop. 1973:129, s. 123.

% Glava, 1999. s. 412. Fér en ingéende analys av férhallandet mellan féretagsledningsratt och
verksamhetsbeslut se Ibid. s. 647-665.

0 Glavg, 2011. s. 63.
1 Rénnmar, 2004. s. 45. Jfr Glav4, 2011. s. 671.
42 Glava, 2011. s. 671.

*3 Domskal, min kursivering. Normalt torde har inneb4ra omplaceringar som faller utanfér den sk
bastubadarprincipen (jfr AD 1978 nr 89) och sdledes inte omplaceringar som féranleds av
arbetsbrist.

* Glav4, 2011. 5. 672.
* Jfr AD 1993 nr 61, detta kommer att behandlas mer ing&ende i avsnitt 3.3.
% Jfr AD 2010 nr 51.
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stod av andra omstandigheter™*’ s& har arbetstagaren, som &r bunden av

kollektivavtal,*® att utféra "allt sidant arbete for arbetsgivarens rakning, som star i
naturligt samband med dennes verksamhet och kan anses falla inom vederbdrande
arbetares allmanna yrkeskvalifikationer."*® Desto mer preciserat tjanstens innehll
ar, desto mer preciserad ar arbetsskyldigheten.*

Eftersom att arbetsgivaren ensam bestammer éver verksamheten innebér det att
denne genom utdvandet av foretagsledningsratten kan utvidga arbetsskyldigheten.
Detta utgor ett centralt moment i arbetsgivarens kvalitativa flexibilitet och som
Glava klarsynt papekar sa ar den relevanta fragan i manga fall inte ar huruvida
arbetstagaren har en skyldighet att utfora visst arbete, utan istéllet om denne har
en ratt att utfora detta.™

Notera ocksd att LAS inte utgdr ndgot befattningsskydd,* séledes galler bara
det skydd som arbetsskyldigheten for med sig situationer som ligger utanfor
arbetsgivarens omplaceringsratt. Harmed uppstar en situation som kommer att
behandlas nedan, men som kort kan beskrivas som att en arbetsgivare genom att
aberopa arbetsbrist kan fa till stand tamligen ingripande andringar av ett befintligt
anstallningsavtal (detta kommer att behandlas i kapitel 5).

2.3 En kort sammanfattning

Ramen for arbetsgivarens flexibilitet ligger i att arbetsgivaren dels har en
langtgaende rattighet att bestamma over vem som skall utfora arbete, vilket arbete
som skall utféras samt var, ndr och hur arbetet skall utforas. Samt att fritt
bestamma Gver verksamhetens mal, inriktning, omfattning och kvalitet. Beslut
enligt ovan kan i regel inte éverprovas utav domstol. Det kan &ven utryckas som
sa att det i brist pd inskrankande regler, eller om inte annat foljer av stadgar
och/eller avtal s& bestammer arbetsgivaren ensam i dessa fragor.>® Arbetsgivaren
kan emellertid inte ensidigt omplacera en arbetstagare till arbete utanfér dennes
arbetsskyldighet sa till vida att detta inte gors som ett led i att "radda
anstallningen”, alltsd genom uppfyllandet av omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st.
LAS. Déarmed inte sagt att arbetsgivaren inte kan utvidga arbetsskyldigheten
genom ett foretagsledningsbeslut. Konsekvenserna av arbetsgivarens bestam-
manderéatt kommer att redogoras for i det foljande.

47 Glav4, 2011. s. 680-681.

8 | praktiken gérs ingen &tskillnad mellan organiserade och oorganiserade arbetstagare i denna
del, jfr Glava, 2011. s. 681.

* Jfr Glava, 2011. s. 681. Notera att &ven om principen upprattades gentemot arbetarkollektivet
eller LO/SAF-omradet s& papekar Glavd att principen har samma barighet for
tjdnstemannakollektivet (ibid).

%0 Glava, 2011. s. 675-676.

*1 Glav4, 2011. s. 682.

%2 Jfr AD 1978 nr 161.

53 Sigeman, 2013. s. 39 & 108.
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3. Kvantitativ flexibilitet och kravet
pa saklig grund

Hari kommer att redogéras for tudelningen inom saklig grund-begreppet och
vilka avvagningar som gors beroende pa vilka skal som ligger till grund for en
uppsagning. Harmed behandlas alltsa arbetsgivarens flexibilitet i det forsta ledet;
alltsa att skapa, eller uppfylla kraven for, en uppséagningssituation (detta kan aven
utryckas som saklig grund i och for sig, alltsd saklig grund bortsett fran
omplaceringsskyldigheten).

3.1 Nagot kort om kravet pa saklig grund

Vad som utgor saklig grund framgar inte utav lagtexten, utan vad som i ett fall
anses utgora saklig grund for uppségning behdver inte gora det i ett annat; hansyn
maste alltid tas till de sarskilda omstandigheterna i det individuella fallet och
ytterst ar det upp till rattstillampningen att ge konkret innehall &t begreppet.>

I motivuttalandet till lagen heter det vidare att:

"[...] rattsutvecklingen skulle kunna komma att bindas pa ett olyckligt sétt om lagtexten inneholl
narmare preciseringar pa denna punk’t".55

Oberoende av en uppsagnings saklighet maste denna kategoriseras som antingen
gjord pga. personliga skal eller pga. arbetsbrist.>® Detta beror pa att de olika
uppsagningsgrunderna har olika rattsverkningar.®” Valet av uppsagningsgrund har
ocksé en direkt och avgorande betydelse for huruvida saklig grund féreligger.®®
De facto tillampning av de olika uppsagningsgrunderna visar pa att reglerna tar
olika former; i fall av personliga skal fungerar regeln som en avvagningsnorm, sa
som ocksa ar tanken med LAS. | fall av arbetsbrist tycks regeln istallet fungera
som en pliktnorm: "nar vissa fakta foreligger skall en viss rattsfoljd intrada".*®
Vad som darmed &r av intresse ar hur det ena fallet skiljer sig fran det andra och

darmed vad som rimligen kan krdvas utav en arbetsgivare for att undvika en

> Jfr Lunning & Toijer, 2010. Anstallningsskydd, s. 337. prop. 1973:129, s. 119-120 och prop.
1981/82:71, s. 69.

> prop. 1973:129, s. 120.
% Lunning & Toijer, 2010. s. 341. Jfr AD 1994 nr 122.

>" En uppsagning pga. arbetsbrist for med sig foretradesratt till &teranstallning (25 § LAS) och
aktualiserar turordningsreglerna (22 8 LAS), en uppsagning pga. personliga skal aktualiserar den
sk tvamanadersfristen (7 § st. 4 LAS).

%8 Jfr Glav4, 1999. s. 287-291. Se dven Ronnmar, 2001. s. 125 samt dari gjorda hanvisning (not
23).
% Hydén, 1984. s. 22.
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uppséagning; eller omvént, hur stort spelrum arbetsgivaren har att styrka saklig
grund och darmed det forsta ledet i en uppsagning pga. arbetsbrist och hur detta
star i kontrast till vad som kan kravas av en arbetsgivare vid uppsagning pga.
personliga skal.

3.2 Personliga skal

Uppsagningar som enbart grundas pa personliga skal kraver saklig grund.
Harigenom gors det en reell intresseavvagning av arbetsgivarens krav pa
effektivitet mot arbetstagarens intresse av trygghet i anstallningen.®® Den faktiska
prévningen om huruvida saklig grund féreligger sags vidare vara inriktad pa de
konsekvenser som infor framtiden kan dras av beteendet, utgangspunkten skall
alltid vara det som den anstallde I&tit komma sig till last.%* Det kan har namnas att
arbetsgivaren har en skyldighet att erinra arbetstagaren om att dennes beteende
inte ar acceptabelt, vad galler exempelvis samarbetssvarigheter och misskétsel.®
Arbetstagaren ges saledes, eller skall i vart fall ges, en chans att battra sig och i
AD 1982 nr 130 slog domstolen fast att d&ven mer aktiva atgarder an varningar
och samtal kan kravas av en arbetsgivare.®

I AD 1993 nr 127 fastslogs att en arbetsgivare sjalv kan fa bara konsekvenserna
av att han forsatter sig i ett sarbart lage genom foretagets organisatoriska
uppbyggnad. Vid sjalva intresseavvagningen tillmatte domstolen det faktum att
arbetstagaren pga. av sitt brott riskerade att stangas ute fran arbetslivet stor vikt.®*

I AD 2004 nr 30 konstaterade domstolen att en arbetstagare inte kan ségas upp
pga. vare sig brott eller den franvaro som straffavtjanandet for med sig, satillvida
att den anstillde inte haft en sadan stallning som stéllt sarskilda krav pa
fortroende. | fallet slog domstolen fast att "en arbetsgivare av Postens storlek
givetvis maste ha beredskap for att ersatta anstdllda som ar franvarande under

langre tider".%®

% Schmidt, Folke, 1994. Lontagarratt, s. 196. Jfr Westregérd, Annamaria J, 2006. En analys av
samspelet mellan arbetsrétt och rehabiliteringsregler vid uppségning och omplacering, s. 879.

61 Se AD 1977 nr 223 domskal. Jfr Lunning & Toijer, 2010. s. 346.

%2 For erinran vad galler misskotsamhet se exempelvis Glava, 2011. s. 497-498. Jfr prop.
1973:129, s. 125, prop. 1981/82:71, s. 125 och AD 2010 nr 11. Vad géller sammarbetssvarigheter
se Glava, 2011. Arbetsrtt, s. 521. Jfr AD 1998 nr 108.

% | domenansdgs sakligt grund for uppsagning inte foreligga dd en arbetstagare med
alkoholproblem varit onykter pa arbetsplatsen och da upptratt otrevligt mot arbetskamrater,
fororsakat produktionsstérningar och framforallt skapat en otrivsam stamning pa arbetsplatsen.

% | fallet hade en arbetstagare domts till 1 &r och 8 manaders fangelse fér misshandel, grov
misshandel och Gvergrepp. DA arbetstagaren hade en nyckelposition inom den relativt lilla
foretaget anség arbetsgivaren att denna varit tvungen att séga upp arbetstagaren, da det inte var
mojligt att erhalla nagon vikarie for tjansten under séa kort tid. Jfr AD 1986 nr 21, se dven Lunning
& Toijer, 2010. s. 350.

% Se domskal. | fallet hade en anstalld pa posten blivit uppsagd efter att ha blivit démd till 2 &r och
8 manaders fangelse for valdtakt och misshandel. Hartill kan ocksa sagas att domstolen papekar att
arbetsgivarens mojligheter att saga upp en arbetstagare okar beroende pa franvarons langd och
hanvisar till AD 2001 nr 94 dar straffet/frAnvaron uppgick till 6 ar.
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I AD 1982 nr 137 var det vdgande skalet, vid intresseavvagningen for hurvida
saklig grund skulle anses foreligga, att arbetstagaren skulle ha mycket svart att
hitta ett nytt arbete.®

Nar det emellertid géller vilka krav som kan stillas pa arbetsgivaren att
omorganisera verksamheten varierar arbetsgivarens ansvar. I AD 1993 nr 42
ansag domstolen att det skulle utgora alltfor stora praktiska problem for ett foretag
med bara fem arbetstagare (vid den berérda filialen) att omorganisera
verksamheten eller omférdela arbetsuppgifter bara for att bereda tva arbetstagare
fortsatt anstallning. 1 AD 2001 nr 92 blev utgangen emellertid annan. Att foretaget
aven i detta fall var ett litet foretag utgjorde inte nagot godtagbart skal att inte i
vart fall préva den forslagna omfordelningen.®” Fortsattningsvis fann domstolen i
AD 2007 nr 12 att det i och for sig, varit skaligt att géra en omorganisation och
samla ihop lattare uppgifter, men att en sadan omfordelning av arbetsuppgifter
inte fick innebéra att de andra arbetstagarna fick en 6kad belastning och en dartill
Okad risk for arbetsskador.

Sammanfattningsvis kan harmed sédgas att domstolen i dessa fall gor en reell
provning av det enskilda fallet och av parternas motstdende intressen.
Arbetsgivarens uppsagningsbeslut kan overprévas och praktiska sdval som
ekonomiska uppoffringar kan kravas. Viss hdnsyn tas dock till foretagets storlek
saval som till arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren — om detta ar av
vasentlig betydelse for tjansteutovningen eller for verksamheten som sadan.

3.3 Arbetsbrist

Arbetsbrist ar ett juridiskt/tekniskt begrepp och ska saledes inte forstds i sin
semantiska mening som "brist pa arbete”, istdllet bor det ses som ett samlings-
begrepp for de uppsagningsgrunder som inte star att hanfora till en arbetstagares
person.®® Det 4r alltsd en negativ motsatsdefinition dar allt som inte utgor
personliga skal utgor arbetsbrist.®®

% Domen gallde huruvida saklig grund for uppsdgning forelegat d& en vice vard vid en
bostadsrattsforening sagts upp pga. alkoholmissbruk och den olovliga franvaro som missbruket
dsamkat. Detta ansags forvisso utgora ett stort problem for arbetsgivaren, men problemet i sig
ansags inte vara storre an vad en arbetsgivare kan forvanta sig vid annan liknande sjukdom,
problemen ansags inte heller vara odverstigliga.

%7 Fallet rorde uppsagningen av en fastighetsskotare inom ett mindre foretag som pga. allergi och
astma inte kunde utféra en del av sina arbetsuppgifter, ndrmare bestdmt stdduppgifter som upptog
omkring 10 % av hans arbetstid. Fragan i malet géallde om uppsagningen kunnat undvikas genom
att omfordela staduppgifterna till de Gvriga arbetstagarna och lata den anstillda ta hand om
motsvarande del av de andras uppgifter. Liknande resonemang forekommer &ven i AD 1999 nr 10.
%8 Gransen &r manga ganger subtil, som exempel kan AD 2000 nr 31 namnas dar arbetsbrist ansags
foreligga pga. daliga ekonomiska resultat, dessa var emellertid fororsakade av den uppsagdes
inkompetens. En kort beskrivning av vad som kan utgora arbetsbrist finns t.ex. i Calleman, 2011.
Uppsagningar pa grund av arbetsbrist i den ekonomiska krisen, s. 167. Se dven Sigeman, 2013. s.
194. For en ingéende analys av begreppet se Glava, 1999.

% Se AD 1994 nr 122.
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| och med foretagsledningsratten har arbetsgivaren en langtgaende bestam-
manderéatt och kan ensam bestdmma var, hur och nar arbetsbristen skall l1aggas ut;
men framforallt att det foreligger arbetsbrist,” vilket i sig utgor saklig grund for
uppsagning.”

Arbetsbrist tar aven formen av ett rattsfaktum.’ Detta innebér att bevisbérdan
for saklig grund — vad galler arbetsbrist — ligger i att arbetsgivaren har att styrka
att arbetsbrist foreligger genom att subsumera rattsfakta — som denne sjalv rader
over — under vad som i praktiken utgor arbetsbrist som rekvisit for saklig grund.”
Detta gors genom att pavisa att grunden for arbetsbristen ar verksamhetsrelaterad,
alltsa att skalen for arbetsgivarens bedémning varit av ekonomisk, organisatorisk
eller av darmed jamforbar natur.”* DA arbetsdomstolen anser sig oférmdgen att
overprova ett sddant beslut”™ blir konsekvensen i denna del, om det drivs till sin
spets, att arbetsgivarens ord ar lag.

Vid en uppsagning av personliga skal gors som anférts ovan en reell
intresseavvéagning. Kan det darmed dven krdvas av en arbetsgivare att denne,
inom ramen for en arbetsbristuppsagning, "[...] 6vervéger alla de méjligheter som
star till buds for att genomfdra en driftsforandring utan att arbetstagare behdver
sagas upp"?’®

Fragan har belysts i ett par principiellt viktiga domar som alla rérde kommunala
skolor, i synnerhet AD 1983 nr 127 och AD 1984 nr 26. Bakgrunden var att ett
fackforbund stamt ett antal kommuner med pastaendet att uppségningar hade
kunnat undvikas genom battre planering eller en effektivare och annorlunda
resursanvandning.”” | AD 1983 nr 127 pekar domstolen pa att den i princip anser
sig oférmdgen att dverprova arbetsgivarens beddmningar. Vidare slog man dock
fast att det kan stéllas krav pa arbetsgivaren att denna inte tar alltfor latt pa
uppsagningsfragan utan verkligen gor en noggrann och seriés bedémning av hur
Overtalighetsproblemet ska kunna ldsas. Arbetsgivaren bor vidare kunna redovisa
det skal som ligger bakom dennes stallningstagande och dessa bor framsta som
godtagbara vid en objektiv bedémning.” I AD 1985 nr 79 uttalade domstolen att
arbetsgivaren maste kunna prestera en utredning, varav det framgar att en
uppséagning inte kan undvikas. Nar domstolen emellertid i AD 1984 nr 26 inte ens
tycks ha forstatt arbetstagarsidans invandning om att uppsagning skulle ha kunnat

"0 Prop. 1973:129, s. 123 och AD 1993 nr 101.

" prop. 1981/82:71, s. 65.

2 Hydén & Hydén, 2011. 155.

73 Jfr Glavé, 1999. s. 283-285, 480-483. Se dven Glav4, 2011. s. 471-472.
™ Se AD 1993 nr 101. Jfr Glav4, 2011. s. 527.

7> Jfr AD 1993 nr 101 och prop. 1973:129, s. 123.

"® Prop. 1973:129 5. 123.

" Lunning & Toijer, 2010. s. 486-487. Jfr Glav4, 1999. s. 398-416.

78 Se aven AD 1983 nr 127. Lunning & Toijer, 2010. s. 487.

23.



undvikas ter sig detta uttalande nagot markligt. I fallet sammanfattar domstolen
forbundets talan da man anfor féljande:
"Som forbundet ser saken kunde kommunen mycket val genom en béttre planering och

effektivare anvandning av tillgangliga resurser ha undvikit att gbra ndgra uppsagningar
dverhuvudtaget. Forbundets resonemang i denna del synes innebdra att férbundet bestrider att

nagon arbetsbrist dverhuvudtaget har f<'jrelegat".79

Héri ligger sjalva karnan i problematiken att arbetsbrist utgor saklig grund,
forbundet menar ju egentligen inte att nagon arbetsbrist inte foreligger sasom
arbetsgivaren gjort gallande, utan istéllet att beslutet att s&ga upp inte &r
tillrackligt utrett eller i vart fall illa fattat, och att uppségningen darav ar osaklig
pa grunden att uppsagning hade kunnat undvikas. Nar arbetsbrist emellertid
slagits fast som "otvistigt" och att saklig grund séledes foreligger, slar domstolen
fast att utredningen om huruvida arbetsgivaren kunnat planera béttre, rattsligt satt,
saknar betydelse.®® Arbetsgivarens skyldighet torde sledes i denna del inte utgéra
mer &n en administrativ borda som bottnar i att denne skall kunna redogéra for sitt
beslut, gors detta trader rattsfoljden — uppsagning — i kraft.

Inte heller rattsfiguren "uppsagning for sakerhetsskull tycks forandra
rattslaget i denna del. I AD 2010 nr 46 fann domstolen att en uppsagning av en
externt finansierad professor var sakligt grundad. Hé&r fastslog domstolen att
arbetsbrist forelag da planerade och langsiktiga atgarder ledde till att arbetstagaren
inte langre kunde fortsitta med de arbetsuppgifter som denne tidigare haft.®* Det
hade enligt domstolen ingen avgorande betydelse att arbetstagarens arbets-
uppgifter (och finansieringen av dessa) kvarstod vid uppsagningstillfallet.®®

Avvagningen mellan arbetstagarens och arbetsgivarens motstridiga intressen ér,
i och med att arbetsbrist utgér saklig grund, forpassad till andra rattsrum (i
synnerhet till turordningsreglerna).®* Samt att arbetsgivaren inte skall vara fri att
vélja vem som skall ségas upp pga. arbetsbrist.®> Gransen mellan arbetsbrist och
personliga skal &r emellertid inte glasklar och arbetsbristen kan dessutom
forlaggas till en speciell arbetstagare. | AD 1994 nr 122 fastslogs bl.a. att om en
arbetsgivare av foretagsekonomiska skal anser att verksamheten inte kan béra en
anstallds aktuella 16n &r detta att se som att det rader arbetsbrist.?®

n8l

" Domskal.

8 Jfr domskal och Glava, 1999. s. 410-415.
8 Glavg, 2011. s. 536-537.

8 Jfr Calleman, 2011. s. 169.

8 Se domskal. Arbetstagaren hade for 6vrigt erbjudits en visstidsanstallning for att fullgéra sina
arbetsuppgifter!

8 Jfr AD 1976 nr 111, Glav4, 1999. s. 414. Glav4, 2005. s. 211.
% Sigeman, 2013. s. 194,

8 Om det istallet &r sé att arbetsgivaren anser att verksamheten forvisso kan bara Iénen men att
arbetstagaren inte presterar en arbetsinsats som motsvarar l6nen &r detta att hanfora till
arbetstagaren personligen. Jfr domskal.
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3.4 Forhallandet mellan arbetsbrist och personliga skal

Vad som nu har anforts ovan ger vid handen att arbetsgivarens spelrum ar stort
vid sk arbetsbristuppségningar, det ar i allt vasentligt arbetsgivarens bedémning
om att det foreligger arbetsbrist som &r avgorande. Redan i motiven till 1974 ars
lag framfordes emellertid att:

"[...] ett av arbetsgivaren framfort pastdende om att arbetsbrist utgjort grunden for uppségning

sjélvfallet inte skall godtas, om arbetsgivaren i sjilva verket haft andra motiv for uppségningen.

Tillatligheten av uppsagningen far i sddant fall prévas med hansyn till den verkliga grunden for

" 87
denna".

I AD 1977 nr 215 anférde domstolen med utgangspunkt i ovanstaende motiv att
en uppséagning kan ogiltigforklaras aven om arbetsbrist forelegat, om de verkliga
skalen for uppsagningen varit personliga, alltsd om det rort sig om "fingerad
arbetsbrist”. Har gjorde man en reell (saklig grund) prévning av det verkliga
skalet, och anforde att: "enbart den omstandigheten att arbetsbrist finnes ha
forelegat utesluter alltsd inte att ogiltigforklaring av uppsagningen sker".®

Denna praxis har emellertid kommit att bli obsolet. | AD 1986 nr 158
konstaterade domstolen "att det vid tidpunkten for uppsagningen av
[arbetstagaren] radde vissa motsattningar mellan honom och foretradare for
bolagsledningen™.® Nar domstolen emellertid konstaterat att det forelegat
arbetsbrist fastslog denna att uppsagningen darmed varit sakligt grundad. Samma
resonemang tydliggors i AD 2000 nr 31 dar domstolen gor foljande uttalande:

"Det skall ocksad framhallas att det, om arbetsbrist faktiskt foreligger, saknar betydelse att

arbetsgivaren dven ansett att anstéllningen borde avslutas av skdl som é&r att hanfora till

arbetstagaren personligen."90

Situationen forefaller saledes vara som sadan att arbetsbrist dels utgor saklig
grund for uppsagning och dels att det i en sadan situation inte spelar nagon roll
huruvida aven personliga skél foreligger.

Bevishordan for arbetsbrist; dvs. vad arbetsgivaren behdver gora for att styrka
att det rader arbetsbrist, respektive, vad arbetstagarsidan kan gora for att bevisa att
sa inte ar fallet blir harmed oerhort betydelsefull. Glava menar pa att bevishdrdan
i fall av fingerad arbetsbrist &r uppdelad i tre steg 1) en initial bevisborda for
arbetsgivaren att det ror sig om arbetsbrist, foljt av att 2) arbetstagaren skall
sannolikgdra att det varit personliga skal som foranlett uppsagningen. Om sa sker
sa foljer att 3) domstolen gar narmare in pa de foretagsekonomiska skal
arbetsgivaren &beropat.®*

8 Prop. 1973:129, s. 123. Min kursivering.
8 Domskal.

% Domskal.

% Domskal.

% Glav4, 1999. s. 378-379.
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I AD 2012 nr 11 pekar domstolen forvisso pa att desto mer sannolikt det
framstar att uppsagningen orsakats av en annan orsak &n den angivna, desto
starkare krav bor stéllas pa att arbetsgivaren skall visa pa att uppsagningen skulle
agt rum (av foretagsekonomiska skél) dven om de andra skélen inte forelegat. Om
man emellertid ser detta i ljuset av AD 1980 nr 133 dar domstolen fastslog att
arbetsbrist forelegat eftersom att en omorganisation och uppsagningar faktiskt gt
rum, tycks provningen i praktiken ga ut pa att arbetsgivaren faktiskt har verkstallt
ett beslut om uppséagning — som foranletts av ett foretagsledningsbeslut. I domen
heter det vidare att det i allménhet racker med att "arbetsgivaren styrker att
forandringen ar verklig".”> Genom domen antyds sdledes att arbetsgivare kan
styrka arbetsbrist (och saklig grund) genom att verkstalla uppsagningar.®® Det
tredje steget, som omnamnts ovan, torde saledes i ljuset av vad som sagts har, nar
saken stalls pa sin spets, enbart resultera i en 6kad kvantitativ bevishorda for
arbetsgivaren (att styrka att ett foretagsledningsbeslut fattats). Detta eftersom att
domstolen inte anser sig kunna préva beslutet i sig vilket torde innebéra att den
kvalitativa aspekten av bevisningen ar av relativt liten betydelse.

3.5 En kort sammanfattning

Nér arbetsbrist tar form av en pliktnorm okar arbetsgivarens flexibilitet avsevart,
arbetsbrist tar namligen de facto form av rekvisit for saklig grund och nér
arbetsgivaren ensidigt avgor nar arbetsbrist som réattsfaktum foreligger blir
konsekvensen att arbetsgivaren ocksa ensidigt och i princip undantagslost kan
fatta beslut om nér, var och hur arbetsbrist foreligger; och dérmed tillhérande
rattsfoljd: uppséagning.

Om skélen for uppséagningen istallet ar personliga skél provas fallet avseende
dels saklighet dvs. om de angivna skélen racker, och dels utifran de motstaende
intressena och vems intresse som véager tyngst. Glava lyfter fram ett intressant
argument mot denna uppdelning, namligen att den verkliga grunden for flertalet
uppsagningar, oavsett rattsteknisk kategorisering, i manga fall grundar sig i
ekonomiska skél: arbetstagaren eller tjansten &r helt enkelt inte tillrackligt
l6nsam.*

Fastan gransen mellan personliga skél och arbetsbrist kan vara oerhort subtil &r
kategoriseringen i praktiken direkt avgorande for utgangen; domstolen anser sig i
det ena fallet kunna éverpréva arbetsgivarens beslut i detaljniva for att i det andra
fallet, i princip, inte kunna prova beslutet éver huvud taget.*®

Aven rittsfiguren fingerad arbetsbrist vars syfte ursprungligen varit att forhindra
en arbetsgivare fran att under aberopande av arbetsbrist saga upp en arbetstagare

%2 Jfr. Domskal.

% Jfr Glava, 1999. s. 377.

% Glava, 2011. s. 530. Jfr Ds 2002:56, s. 164-165.

% Jfr Ronnmar, 2001. s. 131. Jfr dven Ds 2002:56, s. 7.
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pga. skal som &r att hanfora till dennes person tycks i praktiken ha fatt en nastan
motsatt effekt och styrker snarare arbetsgivarens ratt i denna del. Eftersom att det
inte finns nagra hinder for arbetsgivaren att dven grunda uppségningen pa
personliga skéal ges arbetsgivaren i praktiken ratt att gora det. Da det ar
arbetsgivaren som ensidigt bestammer om det foreligger arbetsbrist och att
domstolen vidare anser sig oférmdgen att de facto Gverprova beslutet blir
prévningen och arbetstagarens skydd, i detta avseende, tamligen chimar.

4. Arbetsgivarens kvalitativa
flexibilitet; sist in, forst ut?

| detta kapitel kommer omplaceringsskyldigheten (22 § LAS) att behandlas, dock
ej i traditionell mening som en skyldighet och inskrankning i arbetsgivarens ratt
att sdga upp en anstélld, utan istallet som en del av arbetsledningsratten.

Vidare bor detta kapitel ses i ljuset av vad som sagts ovan, namligen att skyddet
for arbetstagare som drabbas utav arbetsbrist dels star att finna i andra
skyddsregler, och dels i att arbetsgivaren inte star fri att avgora vem som skall
sagas upp.” I en utredning av sent datum heter det att:

"Kaérnan i anstallningsskyddet vid arbetsbrist ligger [...] i att arbetsgivaren i dessa situationer inte
helt fritt far valja vilka arbetstagare som ska sagas upp".97

Déarmed aterstar att undersoka vilket utrymme som arbetsgivaren ges — trots
principen sist in, forst ut — att ensidigt avgéra vem som skall drabbas utav
arbetsbristen, i synnerhet pga. skal som &r att hanfora till arbetstagarens person.

4.1 Allmant om omplaceringsbegreppet & tillrackliga
kvalifikationer

Huvudregeln vid arbetsbristuppsagningar ar att arbetstagare med lang
anstallningstid har foretrade till fortsatt anstélining framfor arbetstagare med
kortare anstéllningstid; alltsa sist in, forst ut. Med andra ord ar "arbetsgivaren [...]
skyldig att sdga upp en anstalld med kortare anstéllningstid for att pa sa vis kunna

% Prop. 1973:129, s. 69-70.
750U 2012:62, s. 46.
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bereda en arbetstagare med langre anstallningstid fortsatt arbete™ *® detta sétillvida
att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for den nya tjansten. Det skall da
rora sig om allménna kvalifikationer som normalt krdvs for den som soker arbetet
det &r fraga om.*® Utgangspunkten for arbetstagarens kvalifikationer ar emellertid
alltid att arbetsgivaren bestimmer vilka kvalifikationer som krévs for en viss
befattning.®

En viktig atskillnad mellan arbetsgivarens bestimmanderétt i denna del och vad
som beskrivits med utgangspunkt i arbetsbrist ar att arbetsdomstolen har faktiskt
kan Overprova arbetsgivarens beddmning. | regel torde detta innebdra att kraven
skall vara relevanta, tillampas i praktiken och framstdr som acceptabla,’®* alltsa
inte dverdrivna eller obefogade.'® Tanken med lagen, i denna del, ar séledes inte
att arbetsgivaren skall kunna valja den arbetstagare som har de basta
kvalifikationerna for tjansten, istéllet har arbetsgivaren en skyldighet att valja den
arbetstagare som har tillrackliga kvalifikationer for tjansten.'%

Regeln om tillrackliga kvalifikationer &r en avvéagningsnorm, dar arbetsgivarens
intresse av storsta lamplighet och effektivitet vags mot den forst anstalldes
intresse av skydd.*

Regeln &r vidare endast tillamplig da en arbetstagares arbetsuppgifter forandras
genom en omplacering. Det bor darmed framhallas att det ar de nya, faktiska,
arbetsuppgifterna for vilka kvalifikationskravet skall sattas: alltsd inte tjanstens
benamning eller kategori.'®® Arbetsgivaren maste alltsd visa att en forandring
faktiskt agt rum: det far alltsd inte rora sig om "nagra slags skenkrav".1%

Séledes ar det direkt avgorande for huruvida regeln om tillrackliga
kvalifikationer ar tillamplig att en omplacering har agt rum.*®’

Med en omplacering asyftas har en 6vergang till annat arbete som kan tankas bli
permanent och/eller att arbetsuppgifterna har forandrats i den grad att tjansten
kraver andra eller nya kvalifikationer.'%

En omplacering (enligt 22 § LAS) géller endast inom arbetsskyldigheten'® och
turordningskretsen.™'® Vad som saledes & av intresse i denna del & vilket

% Calleman, 2000. s. 141.

% Prop. 1973:129 5. 159 & 260.

100 calleman, 2000. s. 152.

101 Bs 2002:56, s. 400.

102 3fr AD 1986 nr 58.

103 calleman, 2000. s. 159. Se aven Glava, 1999. s. 521.

104 denna del innebér avvagningen att arbetsgivarens intresse av stérsta lamplighet och
effektivitet vags mot den forst anstélldes intresse av skydd. Jfr Calleman, 2000. s. 141. Rénnmar,
2001. s. 126-127.

195 Calleman, 2000. s. 157.

106 s 2002:56, s. 400.

07 Glav4, 2011. s. 564-565.

198 3fr Calleman, 2000. s. 144-152.
109 5fr Calleman, 2000. s. 142.
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utrymme en arbetsgivare har att forandra forutsattningarna for en befattning sa att
en omplaceringssituation uppstar. Gors detta, skall namligen arbetstagarens
kvalifikationer provas darefter.

I AD 1994 nr 4 menade domstolen att dvergangen fran ett datasystem till ett
annat var att jamstalla med en omplacering; darmed var kvalifikationskravet
tillampligt da tjansten stallde krav pa nya kvalifikationer. | AD 2010 nr 34 ansags
en omplaceringssituation foreligga da en stadfirma inforde "korkortskrav" vilket
resulterade i att fyra anstdllda, med bra plats i turordningen, blev uppsagda.
Nagon skyldighet att tillgodose arbetstagarna med korkortsutbildning forelag
inte.***

Glava har harmed pekat pa att en arbetsgivare "relativt enkelt" uppnar att det ror
sig om en omplaceringssituation nar denna i samband med en nedskarning, alltsa
under dberopande av arbetsbrist, omorganiserar tjanstestrukturen.'*?

Sasom Calleman framhaller blir konsekvenserna av en snav tillampning av
omplaceringsbegreppet att anciennitetsprincipen far ett stort genomslag och
omvant att det genom en vid tillimpning far mindre betydelse.™* Nedan kommer
att redogoras for just hur vid denna tillampning later sig goras.

Héarmed kan det dven lyftas fram att en uppsagning som enbart strider mot
turordningsreglerna inte ar ogiltig dérav, utan konsekvenserna dar "endast”
skadestand (34 § LAS).***

4.2 Tillrackliga kvalifikationer utifran personliga skal

I AD 1995 nr 2 uttalade arbetsdomstolen att en prévning av arbetstagarens
personliga forhallanden kan innebdra att denna far anses sakna tillrackliga
kvalifikationer trots att arbetsuppgifterna ar vasentligen samma som innan
uppsagningstillfallet. De kvalifikationsbrister som lag arbetstagaren (en fordons-
larare) till last var dels samarbetssvarigheter och dels ett "icke acceptabelt satt att
forhalla sig till eleverna™.** | domskalen anfors att "arbetstagare normalt anses ha
tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet, om arbetsgivaren inte haft
saklig grund for att sdga upp honom av s.k. personliga skal." Sett till domslutet
slar man harmed ocksa fast att det forelegat saklig grund for uppsagning av
personliga skal. Glava framhaller att "domstolen kan eller vill uppenbarligen inte

M0 Alltsd inom den driftsenhet dit arbetsbristen &r férlagd, se vidare Glava, 2011, s. 552-
555.Calleman, 2000. 104-117.

11 3fr Calleman, 2011, Rétten i den ekonomiska krisen, s. 180-182. Se dven AD 1999 nr 36 dar tva
arbetstagare inte ansags ha tillrackliga kvalifikationer for ateranstéallning (25 § LAS) eftersom att
de saknade korkort vilket efter en omorganisation blivit krav.

12 Glav, 2011. s. 566.
113 calleman, 2000. s. 144.
14 3fr AD 1977 nr 215.

115 ge domskal dar bla foljande anférs: "Enligt kommunen har [arbetstagaren] utsatt vissa elever
for mobbning och trakasserier. Det har enligt kommunen rort sig om svagpresterande elever,
elever med invandrarbakgrund, kvinnliga elever [m.m.]."
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forestalla sig att uppséagningsgrunden i forhallande till individen kan vara
personliga skal om det omtvistligt foreligger en arbetsbristsituation™.*'® Detta kan
jamféras med vad som sagts i kapitel 3 om saklig grund i allmanhet och fingerad
arbetsbrist i synnerhet. I AD 1996 nr 39 framholl domstolen att en tillampning av
lagens regler inte utesluter att aven personliga egenskaper tas i beaktning.**” Det
forefaller naturligt att desto stérre genomslag denna tillampning har i praxis, desto
storre spelrum ges arbetsgivaren att aberopa arbetsbrist for att sedan styra
arbetsbristen mot en individuell arbetstagare; med grunder som utgér personliga
skal. Harmed kan man ifragasatta att domstolen de facto uppmuntrar till en
ordning som leder till konstruktioner under beteckningen arbetsbrist;'*® sddana
konstruktioner leder ju i sin tur till att gransen mellan personliga skal och
arbetsbrist uppluckras och att arbetsgivarens frihet att aberopa &ven personliga
skal blir en rattighet.

Utgangspunkten ligger i det foljande mot domstolens uttalande i AD 1977 nr

215:

"Arbetsgivaren kan tankas franga turordningen med hansyn till sadana personliga moment som

normalt brukar diskuteras i turordningssammanhang".119

Nedan skall ddrmed undersokas vilka personliga moment som "normalt” brukar
diskuteras i turordningssammanhang.

4.2.1 Kompetens

Forst och framst kan sagas att arbetsgivarens situation tillats paverka hur hogt
kvalifikationskraven far stallas.*?® I AD 1993 nr 27 hade arbetsgivaren forsummat,
eller i vart fall inte tillrackligt medverkat till att utveckla en anstéllds kompetens i
samma utstrackning som dvriga arbetstagare vilket lett till att just denne blivit
uppsagd. Arbetstagarsidan menade harmed att arbetsgivaren skulle béra
konsekvenserna for detta. Arbetsdomstolen fann emellertid att denna forsummelse
inte paverkade bedomningen av arbetstagarens kvalifikationer. Man la dartill stor
vikt vid de mycket stora krav pa effektivitet som skulle stéllas inom den framtida
organisationen.*?!

Arbetsgivarens situation tillats &ven paverka den upplarningstid som
arbetstagaren kan kréava; desto svarare situation, desto mindre upplarningstid

18 Glava, 1999. s. 533 (se s. 531-537 for dennes fullstandiga kritik av domen).

7 Domen gallde for 6vrigt foretradesratt enligt 25 § LAS, jfr Calleman, 2000. s. 174. Uttalandet
kan kontrasteras mot AD 1977 nr 215 dé&r domstolen uttalar att en i och for sig obestridlig
arbetsbristsituation ej far anvandas "som férevandning for att skilja en arbetstagare fran hans
anstéllning av personliga skal som inte utgor saklig grund for uppségning".

18 3fr Glava, 1999. s. 533. Calleman, 2000. s. 150, not 33 & s. 175, not 71.
19 Domskal, min kursivering.

120 calleman, 2000. s. 167.

121 3fr Calleman, 2000. s. 168.
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behover arbetsgivaren tala.'?> | AD 1993 nr 197 var en av frdgorna om
arbetsgivaren borde ha forutsett det kompetensgap som skulle uppsta vid
omorganisationen och berett arbetstagarna mojlighet att komplettera sin
utbildning. Efter att domstolen slagit fast att de nya tjansterna innebar hogre
kompetenskrav, alltsa att en omplaceringssituation stod for handen och darmed en
okad svarighetsgrad, tillmattes fragan om arbetsgivarens ansvar for utbildning
ingen storre betydelse. Detta torde innebdra att en arbetsgivare genom att rikta
utbildningsinsatser mot vissa mer 6nskvérda arbetstagare, kan styra over vilka
arbetstagare som senare har tillrackliga kvalifikationer vid en driftsinskrénk-
ning.**® Arbetsgivaren torde dock inte vara tillaten att undanhalla mojligheter for
en arbetstagare att tillgodose sddana kompetenskrav som inom en snar framtid kan
komma att kravas.***

I AD 2000 nr 107 hade ett konsultbolag sagt upp en ingenjor pga. arbetsbrist,
tvisten gallde huruvida denne genom sin anciennitet hade ratt till fortsatt
anstallning framfor nadgon av de andra anstillda ingenjorerna. Arbetstagaren
ansags emellertid inte ha tillrackliga kvalifikationer da varje ingenjor var
sysselsatt inom tamligen specifika yrkesomraden och att erfarenhet inom det
omradet vagde tyngre an formell utbildning. Detta torde innebéra att desto mer
specifika arbetsuppgifterna ar desto mindre sannolikt ar det att en anstalld skall
kunna krava omplacering till en annan anstallds arbetsuppgifter.*®

I AD 1979 nr 96 innebar bl.a. en anstallds bristande sprakkunskaper i engelska
att denna saknade kvalifikationer for fortsatt anstallning.

4.2.2 Personliga egenskaper

I AD 1984 nr 133 fann domstolen att det for en receptionisttjanst var motiverat att
stalla krav pa snabbhet, utatriktad laggning och férmaga att arbeta under stress. |
det ovannamnda fallet AD 1979 nr 96 ansags aven krav pa lamplig personlig
laggning och goda kontakter inom branschen vara rimliga kvalifikationskrav for
en tjanst som forséljningskontorist (arbetsgivaren kunde emellertid inte styrka att
arbetstagaren saknade dessa kvalifikationer).

I AD 1994 nr 88 ansags en pilot sakna kvalifikationer for sitt arbete da han visat
prov pa daligt omdome, aggressivitet och daligt upptradande. | AD 1993 nr 27
(som omn&mnts ovan) levde en verktygskonstruktor inte upp till kravet att kunna
arbeta under stark tidspress och ansags saledes sakna tillrackliga kvalifikationer.

122 Calleman, 2000. s. 167. Notera aven att arbetsgivaren inte behdver tala inlarningstid p& mer an
6 ménader, inte heller att omplacera till tjanster som kraver omskolning eller en yrkesvana som
arbetstagaren inte besitter. 1bid. s. 165-166 & 158-159.

123 Glav4, 2011. s. 563. Jfr Edstrém, 2001, Anstallningsskydd och férandrade kvalifikationskrav i
kunskapssamhéllet, s. 102-103.

124 3fr Ds 2002:56, s. 402.
125 3fr Glava, 2011. s. 562.
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Vad galler betydelsen som arbetsgivarens fortroende far tillmatas i provningen
om arbetstagares kvalifikationer sa ter sig dven detta krav vara starkt kopplat till
befattningsgraden. | AD 1978 nr 162 tillmattes fragan ingen vidare betydelse nar
det gallde fragan huruvida ett butiksbitrade hade tillrackliga kvalifikationer for sin
tjanst. P& chefsniva ges arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren emellertid
storre betydelse.*® 1 AD 1993 nr 61 gavs fragan helt utslagsgivande kraft d& det
rorde en omplacering till en chefs- eller arbetsledarbefattning som innebér en
befordran. 1 AD 1995 nr 107 avfardade emellertid domstolen, principiellt sett,
resonemanget att en omplacering inte skulle kunna leda till en befordran,
utgangspunkten skall vara arbetstagarens kvalifikationer. En arbetsgivare torde
saledes inte enbart kunna styrka otillrackliga kvalifikationer genom att aberopa
bristande fortroende.**’

I AD 1992 nr 1 ansags en arbetstagare inte ha tillrackliga kvalifikationer for
fortsatt anstéallning inom en chefsposition, denna ansags vara alltfor passiv och
sakna probleminsikt. I AD 1995 nr 59 foreldag i princip samma brister hos
arbetstagaren, har gallde det emellertid en ndgot lagre befattning som objektledare
och domstolen pekade har pa att bristerna som i detta fall 1ag arbetstagaren till last
hade kunnat elimineras om foretagsledningen papekat dem for arbetstagaren.'?®

I AD 2013 nr 11 ansags krav pa mognad och ansvarskansla vara befogade
kvalifikationskrav for en tjanst som lageransvarig. Arbetsgivaren kunde emellertid
inte styrka att arbetstagaren saknade dessa egenskaper.

I AD 2011 nr 5 ansags en fotograf och redigerare pa SVT ha tillrackliga
kvalifikationer for en tjanst som videojournalist. Arbetsgivaren hade till grund for
arbetstagarens bristande kvalifikationer aberopat en avsaknad av kreativitet,
intresse och "driv". Arbetsgivaren ansags emellertid inte ha styrkt att arbets-
tagaren saknade dessa egenskaper (samt att grunden for detta kvalifikationskrav
egentligen varit att vélja den mest lampade av tva arbetstagare). Domstolen var
dock skiljaktig vari foljande framholls:

"I den verksamhet som ar aktuell i malet maste enligt min mening kreativitet liksom intresse och

fallenhet for arbetet fa védgas in vid bedémningen av tillrackliga kvalifikationer for fortsatt arbete

ien ('jvertalighetssituation".129

Edstrom har framhallit att ordningen "i princip [innebar] att domstolen bedomt
den enskilde arbetstagarens kvalifikationer utifran arbetsgivarens installning till

126 Calleman, 2000. s. 175-176.

127 3fr aven AD 1983 nr 51 ddr domstolen framh&ller en arbetsgivare inte "blott och bart" kan
hanvisa till bristande fortroende.

128 Calleman, 2000. s. 174. Detta kan aven jamféras med domstolens resonemang i AD 1994 nr
122, dar grunden for uppsagningen emellertid befanns vara personliga skal.

1291 edamoten Kerstin Brodowskys skiljaktiga mening.
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en person [...]".** Saken kan vidare stallas mot domstolens uttalande i tingsrattens
bilagda dom i AD 1993 nr 127:

"Att tillméta foretagsledningens subjektiva uppfattning helt avgdrande betydelse skulle dock
innebdra att skyddet for anstallningen blev illusoriskt" 3!

4.2.3 Funktionsnedsattning och sjukdom

Aven fysisk svaghet och sjukdom, som normalt inte utgér saklig grund for
uppsagning av personliga skal,*** kan innebéra att arbetstagare saknar kvalifika-
tioner for fortsatt anstallning och pa sa vis under aberopande av arbetsbrist utgora
saklig grund. Denna ordning fastslogs I AD 1977 nr 64 dar en chef for en
patentavdelning pga. av epilepsi och hog alder inte ansdgs ha tillrackliga
kvalifikationer for en befattning som forsaljningschef. Tjansten skulle stélla stora
krav pé besittningshavaren da den innebar t4ta och anstangande resor i Europa.**

I AD 2012 nr 51 hade ett butiksbitrade med 6ver 25 ars anstéllningstid sagts upp

pga. arbetsbrist. Arbetstagaren hade uppburit halv sjukerséttning under halften av
sin tid hos foretaget pga. av varaktig funktionsnedséttning i ena handen, under
denna tid hade arbetstagaren haft speciellt anpassade arbetsuppgifter och arbetat
halvtid. Foretaget befann sig tvekldst i en situation som innebar att arbetsbrist
forelegat. 1 samband med den for handen liggande driftsinskrankningen hade
foretaget emellertid beslutat sig for att omorganisera verksamheten genom att
infora arbetsrotation, innebarandes att samtliga butiksbitrade skulle kunna utféra
samtliga arbetsuppgifter (inom deras arbetsskyldighet). Arbetstagaren som
emellertid erhallit en speciell tjanst da hon pga. sin skada inte kunde utfora vissa
arbetsuppgifter, kunde i och med inférandet av arbetsrotationen inte utfora arbetet
och saknade saledes tillrackliga kvalifikationer for nagra av de kvarvarande
tjansterna. Saledes stod det klart vem som skulle bli uppsagd.
Ovanstaende ordning ger vid handen att en arbetsgivare som vidgar arbetsskyldig-
heten genom en omorganisation foranledd av en driftsinskrankning, kan bli av
med en arbetstagare som denna vet inte kan utfora det arbete som han/hon darmed
blir skyldig att utféra. Domstolen var skiljaktig déar bl.a. foljande framholls
(avseende den omplaceringsutredning som gjorts):

"Nar domstolens majoritet anser att en sadan utredning uppfyller lagens krav har man helt
avlagsnat sig fran det syfte som ligger bakom Anstallningsskyddslagen, namligen att skydda

aldre och arbetstagare med nedsatt arbetsformaga sa att de kan bibehdlla en vardig anstallning

under hela sin mgjliga yrkesverksamma tig 134

130 Edstrém, 2001. s. 119. Notera att "ordningen" inte &syftar ndgon specifik dom, uttalandet, eller
i vart fall min anvandning av det, skall saledes ses mot kvalifikationskravet mera generellt (dock
saklart bara i fall dar arbetstagarens person ligger till grund for bedémningen).

131 Domskal i tingsrattens bilagda dom.

132 3fr prop. 1973:129 s. 126 och prop 1981/82:71, s. 66 & 103.

133 3fr domskal.

134 |_edamoten Staffan Holmertz skiljaktiga mening. Min kursivering.
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Avvagningen mellan arbetstagarens intresse av skydd och arbetsgivarens intresse
av effektivitet tycks i denna del vara forvrangd. Om man exempelvis jamfor den
intresseavvéagning som redogjorts for i avsnitt 3.2 ter det sig har som att en
arbetsgivare inte kan aldggas nagot ekonomiskt ansvar for en arbetstagare om
uppséagningsgrunden &r arbetsbrist, detta eftersom att det vore att Overprova
foretagsledningsratten. Det torde ju ndmligen dven i fallet ovan, réra sig om en
situation dér arbetstagaren far anses ha stora svarigheter att fa ett nytt arbete.

I annat fall som ror funktionsnedséttning (AD 2013 nr 78) hade en bussforare
som drabbats av en hjarninfarkt sagts upp under aberopande av arbetsbrist.
Arbetstagaren hade som ett resultat av hjarninfarkten tvingats ga ner till 50 %
arbetstid, denne hade vidare gjort gallande att han enbart kunde arbeta under
eftermiddagar. Han erbjods emellertid istdllet arbetsuppgifter pa 50 % under
formiddagar. Han kunde saledes inte acceptera erbjudandet och fragan blev da om
han haft tillrackliga kvalifikationer for ndgon annan tjanst. Den tjanst som fanns
ledig (enligt 7 § LAS) var en tjanst som trafikledare, arbetstagaren ansags
emellertid sakna tillrackliga kvalifikationer for denna tjanst da arbetet stéllde krav
pa stresstalighet (en egenskap arbetstagaren inte kunde tillgodorakna sig efter
hjarninfarkten).

| ett annat fall av sent datum, AD 2013 nr 81 (som forvisso gallde 23 § LAS)
var en uppséagning av en funktionshindrad arbetstagare med en sarskild befattning
saklig grundad med motiveringen att arbetsgivaren bestamt sig for att dra in den
del av verksamheten dér arbetstagaren hade sin speciella tjanst. Domstolen
anforde har att "[o]m han fick foretrade till fortsatt anstallning skulle det darfor rent
faktiskt komma att medfora att bolaget tvingades ha kvar atminstone delar av den

sarskilda organisationen [...] trots att bolaget beslutat att avveckla den.".*

4.3 En kort sammanfattning

Arbetsgivaren far i denna del anses ha ett relativt stort spelrum att vélja vem som
skall drabbas utav arbetsbristen, dels &r det mojligt att genom en omorganisation
oka eller forandra kvalifikationskraven som sadana och dels ar det mojligt att
aberopa brister och personliga egenskaper som troligtvis inte hade rackt for en
uppséagning av personliga skal men som likvél innebér att arbetstagaren anses
sakna kvalifikationer for tjansten. Detta blir hogst patagligt i fall dar arbetstagaren
lider av sjukdom eller funktionsnedsattning som innebér att arbetstagaren inte kan
utfora det nya arbetet i kombination med att det inte tycks aligga nagon vidare
skyldighet for arbetsgivaren att, inom en arbetsbristsituation, omorganisera
verksamheten sa att det gamla arbetet kvarstar.

Nar man darmed tittar pa tillampningen av begreppet saklig grund i relation till
vad som tillats falla under tillrackliga kvalifikationer ter uppdelning sig mérklig

135 3fr domskal.
13 Domskal.

34.



da arbetsgivarens beslut i det ena fallet kan Gverprovas pa ett valdigt ingripande
satt,*3" medan det i det andra, arbetsbristfallet, star arbetsgivaren i princip fritt att
ldgga ut arbetsbristen och bestdmma vilka kvalifikationer som kréavs, dven nér
detta i princip ligger inom personliga skal eller de facto utgdér personliga skal
(som i AD 1995 nr 2). Att det har foreligger en uppsagningssituation som i sig
inte later sig dverprovas blir darmed direkt avgorande for utgangen.

5. Kvalitativ flexibilitet, omplacering:
skyldighet eller rattighet?

| detta kapitel kommer arbetsgivarens flexibilitet, huvudsakligen, att behandlas
utifran omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st. LAS, utgangspunkten i detta kapitel ar
att arbetsgivarens skyldighet i denna del av lagen de facto utgor en langtgaende
rattighet och frihet att kringga principen om sist in, forst ut och saledes ensidigt
avgora vem som skall sédgas upp.

Kapitlet tar saledes sikte pa hur omplaceringsréatten i detta lagrum leder till att
en arbetsgivare dels kan undanta nyckelpersoner fran turordningskretsen genom
att omplacera dessa innan turordningen realiseras, samt hur en arbetsgivare genom
ett sk skaligt erbjudande kan tvinga en arbetstagare att valja bort sin plats i
turordningen.

5.1 ”Omplaceringsskyldigheten”

En omplacering enligt 7 § 2 st. LAS ingar som en del i saklig grund-prévningen'®®
och galler inom hela arbetsgivarens verksamhet, dock enbart for lediga
befattningar.*® Det torde vidare, i regel, inte ligga arbetsgivaren ndgon mera
omfattande skyldighet att omorganisera verksamheten sa att befintliga arbets-
uppgifter kan laggas ut pa arbetstagare som annars skulle bli dvertaliga.**

I motiven till 1974 ars lag sags att en arbetsgivare, i den man det & mojligt,
skall erbjuda arbetstagaren arbete som ar likvardigt med det som arbetstagaren

37 Jfr Rénnmar, 2001. s. 129.

138 Darmed medfor regeln ogiltighet, jfr 34 § LAS.

139 Rénnmar & Numhauser-Henning, 2010. s. 390.

140 3fr AD 1983 nr 127 (domskal). Jfr dven prop. 1973:129, s. 123.
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tidigare haft.*! 1 AD 1996 nr 144 slog domstolen emellertid fast att det varken av
lag eller av forarbeten kan dras nagon slutsats kring huruvida en arbetstagare har
ratt att krava omplacering till likvardig anstéllning dven om ledig sadan finns.

I AD 2009 nr 50 fastslogs att det inte heller foreligger nagot hinder for en
arbetsgivare, att vid en arbetsbristsituation, omplacera enligt 7 § 2 st. LAS innan
denne omplacerar enligt 22 § LAS; alltsa innan principen om sist in forst ut trader
i kraft. Omplaceringen far saledes ske utanfor turordningskretsen och
arbetstagarens arbetsskyldighet. Avsaknaden av skyldighet utgor i denna del inte
bara en stor frihet for arbetsgivaren utan dven en oerhort langtgaende rattighet
som mynnar ut i att arbetsgivaren, eftersom att det har rér sig om en situation
utanfor turordningsreglerna och principen om sist in forst ut star, i princip, fri att i
valfri ordning och valfri tidpunkt*** placera ratt man pa ratt plats.'*® Att
arbetsgivaren saledes kan blockera vissa tjanster samt undanta vissa arbetstagare
genom arbetsledningsratten star saledes klart. Rattslaget har med anledning av
domen sammanfattats som sa att:

"Arbetsgivaren tillats idag trixa med omplaceringar infor en arbetsbristsituation som satter det
lilla anstallningsskydd som turordningen ger arbetstagaren helt at sidan™ 144

| och med att det nu fastslagits att arbetstagaren inte har nagon ratt att gora
ansprak pa en ledig och likvérdig tjanst — utanfor turordningskretsen — blir fragan
vilka tjanster, som arbetstagaren ar skyldig att acceptera; effekten av att neka ett
sadant, (skaligt) erbjudande, blir namligen att arbetstagaren frantrader sin plats i
turordningen och kan sagas upp.'*® Detta d& turordningsreglerna som det heter i
AD 2005 nr 57 ar:

"Tillampliga endast i det fall da det blir aktuellt att vilja mellan olika arbetstagare, dvs. da flera

arbetstagare vid en uppkommen arbetsbrist konkurrerar om de arbetstillfdllen som kommer att

. . . 146
finnas kvar hos arbetsgivaren”.

5.2 Skaligt erbjudande

Om en arbetsbristdrabbad arbetstagare avbojer ett skaligt omplaceringserbjudande
utgor detta saklig grund for uppsagning.'*” Detta sétillvida att det rort sig om ett
konkret och seridst erbjudande dar arbetstagaren dels givits beténketid och dels att

141 prop. 1973:129, s. 243.

142 e Lunning & Toijer, 2010. s. 515. En arbetsgivare kan hélla inne pd vissa
omplaceringserbjudanden tills dess att mindre attraktiva omplaceringar har blivit utnyttjade, pa sa
satt forefaller rétten till battre omplaceringar.

143 Calleman har anmérkt att ett annat sétt att utrycka saken ar att arbetsgivaren placerar vilken
arbetstagare som helst pa vilka arbetsuppgifter som helst. Jfr Calleman, 2011. s. 177, not 32.

144 .ag & Avtal, nr 1, januari 2010, Las &r varken monster eller angel. jfr Rénnmar, Numhauser-
Henning, 2010. s. 382-383.

145 Rénnmar, Numhauser-Henning, 2010. s. 393.
146 Domskal.
147 Rénnmar, Numhauser-Henning, 2010. s. 389. Jfr prop. 1973:129, s. 243 & AD 2006 nr 11.
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denna gjorts uppmarksam pa att syftet med erbjudandet varit att undvika
uppsagning.*® Effekten av detta blir att en arbetstagare genom att neka ett skaligt
erbjudande frantrader sin plats i turordningen och kan sagas upp.**® Eftersom att
det hér ror sig om ett omplaceringserbjudande som ar foranlett av arbetsbrist kan
det framhallas att den sk bastubadarprincipen inte ar tillamplig.™° Istallet ligger
den anstalldes skydd i att erbjudandet i vart fall maste vara skaligt.

Det finns emellertid inget enkelt svar pa vad som generellt sétt utgor ett skaligt
erbjudande men ett par slutsatser torde lata sig dras utifran rattspraxis.

Som huvudregel tycks i synnerhet principen om att LAS inte utgor nagot
befattningsskydd™ ha vunnit mark. I AD 1993 nr 191 slog domstolen fast att en
arbetstagare inte med aberopande av LAS kan "grunda nagot krav pa att fa behalla
sin tidigare 16n utan har att godta den 16n som &r férenad med det nya arbetet". ™ |
AD 2010 nr 6 slogs det vidare fast att arbetstagare inte heller, under aberopande
av kollektivavtal, kan krava att behalla sin I6n.

Nér det géller arbetstiden fann domstolen i AD 2012 nr 11 att ett erbjudande om
att ga fran heltid till halvtid med (enligt forbundet) vésentligt lagre 16n vara
skaligt. Vilket aven var fallet i AD 2012 nr 47 dar fragan gallde om ett erbjudande
att gd fran 35 till 25 arbetstimmar per vecka var skaligt — i fallet gjorde
arbetstagaren for dvrigt géllande att denna inte skulle kunna klara sin ekonomiska
situation med en sadan tjanst.

Vad géller geografisk omplacering &r rattslaget inte helt klart, men ett bekvamt
pendlingsavstand torde i vart fall kunna kravas utav arbetstagaren.™ | AD 2006
nr 15 ansdgs en omplacering fran arbete i Stockholm till arbete i Are vara oskaligt
— héar véagde domstolen i sin beddmning in arbetstagarens alder (57 ar) och
sarskilda anknytning till hemorten.™* I AD 2009 nr 50 ans&gs emellertid pendling
mellan Uppsala och Taby respektive Haninge vara skéligt — hér kan tillaggas att
en av arbetstagarna gjorde gallande att han pga. ensam vardnad av sin 6-7 ariga
son, omajligt kunde kombinera vardnaden med den 6kade pendlingstiden.

En viss begransning tycks saledes anda foreligga vid geografiska omplaceringar.
Aven omplaceringar till arbeten som arbetstagaren de facto inte kan utféra har
ansetts oskaliga — detta torde dock utifran vad som redogjorts ovan, rora sig om
rent fysiska hinder, som i AD 1996 nr 144 dar arbetstagaren pga en ryggskada inte
kunde utfora arbetet hon blivit erbjuden.

148 Rénnmar, Numhauser-Henning, 2010. s. 389. Jfr Lunning, Toijer, 2010. s. 502-503.
149 Rénnmar, Numhauser-Henning, 2010. s. 393.

150 5fr AD 1978 nr 89. Se Glava 685-686 for kritik av detta forhaliningssétt.

11 Jfr AD 1978 nr 161.

152 Domskal.

153 3fr Glava, 2011. s. 686-688 och dar tillhérande hanvisningar.

154 Det &r dérmed, anser jag, inte helt klart hur utgangen skulle sett ut om det istallet rort sig om en
yngre arbetstagare utan sérskild anknytning till orten.
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Nagot som &r viktigt att ha i atanke ar att erbjudandet kan lamnas helt efter
arbetsgivarens godtycke, eller om man sa vill, utifran skal som hanfor sig till
arbetstagarens person; desto mer ingripande erbjudandet ar, desto storre ar
sannolikheten att arbetstagaren nekar och saledes riskerar uppsagning.>®

5.3 Saklig grund i och for sig

Hérigenom kan begreppet saklig grund i och for sig tas upp, dvs. att man sérskiljer
omplaceringen fran uppséagningsgrunden som sadan. Detta ar emellertid inte alltid
helt enkelt, i exempelvis AD 1993 nr 61 och AD 1994 nr 122 &r det ju egentligen
erbjudandet, eller om man sa vill, omregleringen, som foranleder uppsagningen
eller uppsagningsgrunden som sadan och inte tvartom. Om arbetsbristen namligen
ar bunden till en speciell arbetstagare trader aldrig turordningsreglerna i kraft.*

I AD 1993 nr 61 ansags arbetsbrist foreligga da arbetsgivaren ville dra in en
bilforman, domstolen uttalade darmed att "[d]et star arbetsgivaren i princip fritt att
genom uppsagning frigora sig fran anstallningsavtalets innehall och erbjuda ny
anstallning pa andrade villkor."*>’

| AD 1994 nr 122 ansags emellertid en uppsagning grundad pa en lonesankning
fran 19 450 kr till 15 500 kr vara gjord pga. personliga skal och darmed ej saklig.
Arbetsgivaren ansags sjalv ha forsatt sig i situationen genom att dels ga med pa
I6nedkningar och dels genom att inte ha tillgodosett arbetstagaren med utbildning
— sa att denne nar de arbetsuppgifter som fororsakat 16nen forsvann skulle ha
kompetens att, med samma I6n, utfora det nya arbetet.'*®

Glava pekar vidare pé tva fall i vilka arbetsdomstolen "blandar ihop korten".*
| AD 1978 nr 161 hade en bilforsdljare med daliga forsaljningsresultat
(motsvarande ca 50 % av Ovriga forséljares) blivit erbjuden ett antal andra tjanster
med samma I6n, dock ej med provision. Efter att ha avbojt samtliga erbjudanden
blev arbetstagaren uppsagd. Domstolen forklarade uppsagningen sakligt grundad
dd LAS inte ar avsedd att skapa ett befattningsskydd, utan ett skydd for
anstallningen.’® | AD 2002 nr 25 gdr man dock &nnu langre, dar blev en
arbetstagare uppsagd efter att ha kommit tillbaka fran en langre tids sjukskrivning
och déarefter avbojt de arbeten som arbetsgivaren erbjudit. Domstolen slog fast att
uppsagningen gjorts pga. arbetsbrist med motiveringen att det inte fanns nagot i

155 Jfr Calleman, 2011. s. 188-189. Notera hr att jag talar utifrén de avgransningar som gjorts,
givetvis kan en omplacering angripas genom bl.a. diskrimineringslagen om denna skulle vara
tillamplig i situationen.

158 3fr avsnitt 5.1 och det déri liggande uttalandet fran AD 2005 nr 57.

57 Domskal.

158 Arbetsdomstolens resonemang om uppdelningen mellan arbetsbrist och personliga skal har
redan behandlats i avsnitt 3.4.

159 Glava, 2011. s. 480.
180 3fr Glava, 2011. s. 480.
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utredningen som tydde pa att bolaget skulle haft nagot annat skal for uppsag-
ningen an att arbetstagaren tackat nej till de arbetsuppgifter som erbjudits.

Héarmed luckras distinktionen mellan vad jag menar utgor det forsta och andra
ledet i en arbetsbristuppsagning upp.'®* Nar dessa vidare tillats paverka varandra
oppnas mojligheter for arbetsgivaren att genom det andra ledet — alltsa det led
som skall avgdra vem som ska ségas upp — styrka det forsta, dvs. att en
uppsagning skall och far dga rum.'®? Later detta sig goras ar anstallningsskyddet
sannerligen chimart i det avseendet.

5.4 En kort sammanfattning

Rattslaget kan i denna del sammanfattas som sa att arbetsgivaren sjalv kan styra
over vem som skall drabbas av en driftsinskrankning. Dels bestammer arbets-
givaren 6ver vilken eller vilka driftsenheter som kommer att berdras och styr
saledes Gver ramforutsattningarna. Samtidigt styr arbetsgivaren aven Over den
faktiska utgangen av driftsinskrankningen genom att kunna omplacera arbets-
tagare innan turordningsreglerna trader i kraft.'®® Vidare framgér att det &ven i
denna del & mojligt for en arbetsgivare att direkt manipulera situationen for den
enskilde, som har en bra plats inom turordningen: "platsen i turordningen kan
[namligen] erséttas med ett skaligt omplaceringserbjudande, vilket som helst".**
Nagon turordningssituation behdver saledes aldrig uppsta, inte ens nar det ar ett
flertal arbetstagare som riskerar uppsagning. Man skulle hartill kunna ga ett steg
langre och séga att desto fler som blir uppsagda, desto mindre ar arbetsgivarens
bevishorda vid en tvist om dessa uppsagningar; sa lange bakgrunden for dessa ar
arbetsbrist.'®®

181 Jfr Glava, 2011. s. 479-480. Notera att Glavd hari talar om omplaceringsskyldigheten i
allménhet, jag talar om den enbart utifran ett arbetsbristperspektiv och utifran vem som skall ségas
upp pga. arbetsbristen.

182 3fr Glava, 2011. s. 480.

163 Detta kan stallas emot lagstiftarens syn pé arbetsbrist och turordningsreglerna, se SOU 2012 nr
62 s. 46.

164 Jfr R6Nnmar & Numhauser-Henning, 2010. s. 407.
165 3fr Ronnmar & Numhauser-Henning, 2010. s. 408-409.
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6. Summering & Overblick

Arbetsgivarens flexibilitet i en arbetsbristsituation &r oerhort langtgaende och
arbetsgivaren tycks vara relativt fri att ensidigt fatta beslut som far langtgaende
effekter for den enskilde arbetstagaren.

Arbetsgivaren &ger uppséagningssituationen i det forsta ledet och kan ensidigt
besluta nér, var och hur det skall foreligga en arbetsbristsituation. Detta kan
forstas genom foretagsledningsrattens Overordnade stillning och att arbets-
domstolen inte anser sig behdrig att dverprova arbetsgivarens beslut i denna del.
Detta innebér att det foreligger stora skillnader mellan uppsagningsgrunderna,
framforallt vad galler arbetstagarens intresse av skydd i anstéllningen.

| det andra uppséagningsledet pekar mycket pa att arbetsgivaren har ett stort
spelrum att inom en arbetsbristuppsagning ensidigt avgéra vem som skall ségas
upp pga. av arbetsbristen. Arbetsgivaren kan ju ndmligen genom en omorganisa-
tion skapa en omplaceringssituation i vilken arbetstagarens kvalifikationer skall
provas, vetandes att arbetstagaren saknar dessa kvalifikationer. Det stora antal
domar som ror kvalifikationskraven pekar pa att arbetsgivare kan aberopa i
princip vilka krav som helst satillvida att denna kan styrka att dessa ar
nddvandiga. Om arbetsgivaren vidare styrker att arbetstagaren inte besitter dessa
blir det ocksa denne som blir uppsagd. Samtidigt kan arbetsgivaren dven styra
over vem som skall ha "nodvandiga kvalifikationer" genom riktade utbildnings-
insatser, dock med forevandningen att detta inte gjorts i ett skede déar
arbetsgivaren kant till att en uppségningssituation stundat.

En arbetstagare riskerar vidare att vid avvisande av ett skaligt erbjudande bli
uppsagd da denna darmed mister sin plats i turordningen. Arbetsgivaren tillats har
lamna tdmligen genomgripande omplaceringserbjudanden (i ett par fall har ju
arbetstagarna gjort géllande att de av diverse anledningar omdjligt kunnat
acceptera erbjudandet) dar avbdjande svar innebar att arbetstagaren foérlorar sin
plats i turordningen och kan sdgas upp. Arbetsgivaren kan i avsaknad av
skyldighet, i denna del, lamna dessa erbjudanden i princip efter eget godtycke —
underforstatt att en arbetstagare som annars vore trygg i turordningen, pga.
personliga skal kan ges ett erbjudande som denne (drivet till sin spets) antas tacka
nej till. Eftersom att bastubadarprincipen inte ar tillamplig finns det inget skydd
utbver att erbjudandet skall vara skaligt. Det séger hér sig sjalvt att desto mer
ingripande erbjudandet tillats vara, desto storre ar sannolikheten att arbetstagaren
avbajer och saledes riskerar uppsagning.
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7. Analys & reflektion

En oerhort viktig aspekt som jag inledningsvis vill lyfta fram &r att juridiken inte
existerar i ett vakuum och att verklighetens situationer kan gdras langt mer
komplexa &n vad som héri gors géllande. Dels ska det finnas tid och resurser till
de utredningar och stallningstagande som behdver lata sig goras och dels finns det
normer i samhallet som arbetsgivaren maste, eller i vart fall bor, Gvervaga och
utga ifran innan beslut att kringga den vedertagna principen fattas (dven om detta i
sig ar lagenligt). Det bor ocksa poangteras att den rattsliga verkligheten ar annan
an verkligheten som sadan; om en arbetsgivare ar av uppfattningen att det &r svart
att saga upp anstallda och later detta styra sitt beteende sa ar det svart att saga upp
anstallda. Detta oavsett hur den juridiska verkligheten ser ut. Det omvanda galler
emellertid dven for arbetstagare som tror sig vara sékra i sin anciennitet. En
arbetstagare med bra plats i turordningen kan exempelvis, inbéddad i trygghetens
vagga, tacka nej till utbildning under en langre tid for att darefter riskera att bli
uppsagd pga. bristande kompetens.’®® Det vasentliga blir darmed vem som har
makten att, nér det passar, ta fordel av réattslaget.

Det kan &ven tankas att rattslaget kan paverka forhandlingslaget mellan
arbetsgivare och arbetstagarorganisationer, nar det géller upprattandet av avtals-
turlistor. Om arbetsgivaren namligen kan frantrada forhandlingsbordet med en
atminstone teoretisk majlighet att dnda ensidigt bestamma over utfallet ar det
sjalvklart att detta paverkar motparten och saledes arbetsgivarens forhandlings-
méjligheter.’®” A andra sidan kan inte den kritik som SAF riktade mot lagen
1981/82 uteslutas, alltsa att forestallningen om sist in, forst ut omvant paverkar
arbetstagarorganisationers forhandlingsutrymme pa ett sddant sétt att dessa inte
kan, vill, eller vagar ga emot principen; aven om det eventuellt skulle vara i
foretagets och darmed i forlangningen arbetstagarnas intresse.

En annan reflektion som vore oerhort intressant att efterforska ar i vilken
utstrackning bilden av den stela uppsagningsratten tillatits paverka och fortsatter
att paverka lagstiftaren och arbetsgivare vad galler flexibla anstéallningsformer,
narmare bestamt visstidsanstallningar. Det gar namligen inte att utesluta att bilden
av en rigid uppsagningsratt innebar att man fran lagstiftarens perspektiv tvingas
kompensera eller utjgmna den "obalans” som anses foreligga, med en alternativ-
och mer flexibel anstallningsform.*®

186 3fr Glava, 2011. s. 563-564.
187 3fr Fischer m.fl. 2008. Vagen till Ja, s. 100.
188 3fr Glava, 2011. s. 21-22.
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En annan viktig aspekt som tal att lyftas fram &r foretagsrattens Gverhoghet i
arbetsbristsituationer, jag har i viss man pekat pa det tidigare i denna uppsats och
Glava behandlar det flitigt i sin avhandling, men sett till hur géllande rétt — vad
galler arbetsbrist och turordningsregler — ser ut kan man fraga sig hur pass rimligt
det &ar att arbetsdomstolen inte anser sig behdrig att Gverprova arbetsgivarens
beslut nér det galler arbetsbristuppségningar. Har menar jag inte foretagets rétt att
fatta detta beslut utan enbart dess verkstallande. Forvisso 6ppnar gallande ratt upp
stora mojligheter for 6kad flexibilitet men fragan ar om det inte stundtals riskerar
att ga ut over de svagaste och de som &r i storst behov av skydd? Man kan séaledes
fraga sig om det inte vore lampligt att inféra ett par, mindre ingripande,
regleringar i denna nastan fria uppsagningsratt. Det vore saledes av intresse att se
vilket utrymme och praktisk mojlighet som finns att inféra sadana regleringar i
svensk réatt, exempelvis vad galler att utkrdva mindre ekonomiska uppoffringar i
fall som ror funktionshindrade och/eller sjuka, dar uppségningsgrunden &r
arbetsbrist.'®® Detta kan ses i ljuset av den tyska ordningen dar vissa ekonomiska
uppoffringar kan krdvas utav arbetsgivaren, samt att det skall rora sig om
trangande verksamhetsbehov vilket ger vid handen att begreppet arbetsbrist ar mer
restriktivt i sin tillampning.*" 1 fall som ror skaliga erbjudanden hade exempelvis
bastubadarprincipen kunnat goras tillamplig pa dessa typer av uppséagningar, vari
objektivt godtagbara skal skulle innebér att arbetsgivaren nédr denne lamnar
erbjudande gor detta enligt turordning.*™

Det ar emellertid inte sa att jag menar att det svenska systemet ar forkastligt,
utan tvartom tycks systemet fungera val utifran ett flexibilitetsperspektiv och far
aven anses ligga i linje med den sk flexicurity diskursen med okade krav fran
arbetsgivare att dels tillgodose ekonomiska och organisatoriska bekymmer och
nya kompetenskrav, samt de okade krav pa "anstallningsbarhet" som darmed stalls
pa arbetstagare. Har kan man ocksa stalla sig fragan om de sociala trygghetsnaten
som exempelvis arbetsloshetskassan, samt institutioner sdsom Arbetsformed-
lingen har hangt med i den utveckling som hari beskrivs eller om det &ven har
finns ett glapp mellan forestallning och verklighet. Problemet som jag ser det ar
namligen att det finns en stor diskrepans mellan verkligheten, sdsom den artar sig
for foretagare och arbetstagare i gemen, och den juridiska verkligheten: alltsa den
gallande ratten. Sdsom anforts ovan riskerar detta att fa svara konsekvenser, i
synnerhet for de som lever under forestallningen att principen sist in, forst ut ar
tvingande.

189 3fr Glava, 2011. s. 529-530.
170 3fr Ds 2002:56, s. 179-181.
171 3fr Glava, 2011. s. 484.
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8. Slutsats

Hérmed anser jag det fastslaget att reglerna om saklig grund och turordning inte,
juridiskt sett, utgoér en barridr for arbetsgivare att sdga upp arbetstagare under
aberopande av arbetsbrist och att stora majligheter vidare ges den arbetsgivare
som onskar att ensidigt valja vem som skall sagas upp — ett val som i manga fall
later sig goras av personliga skal. Principen sist in, forst ut riskerar saledes att
fungera som en chimér for de arbetstagare som tror sig vara sakra i sin
anciennitet.!?

"Den starkare ar aldrig tillréckligt stark for att alltid vara herre, om han inte omvandlar sin styrka
till ratt och lydnaden till plikt [...]. Varje styrka som Overtréffar den forsta styrkan tar dver dess

ratt. Sa snart man ostraffat kan underlata att lyda, &r det ocksa legitimt att gora det, och eftersom

den starkare alltid har ratt, géller det bara att se till att man ar starkast".1"3

Arbetsgivarens bestammanderétt i kombination med att "pusslet” i flera avseenden
ar lagt ger vid handen att lagen som tillkom for att tillgodose arbetstagarnas
intresse av trygghet i anstéllningen, alltmer far anses tillgodose arbetsgivarens
intresse av effektivitet, alltsd har rattslaget (inom privat sektor) alltmer gatt
tillbaka dit det var innan LAS, da arbetsgivarens krav pa effektivitet gick forst.
Maktbalansen ter sig saledes vara aterstalld till fordel for arbetsgivaren.

172 Notera emellertid att jag absolut inte anser att principen sist in, forst ut vara obsolet! Daremot
tyder arbetsgivarens tamligen omfattande spelrum pa att en alltfor stor tilltro till principen riskerar
att sld hart mot arbetstagare som tror sig vara trygga genom sin anciennitet, ddrav ar principen
chimér.

13 Rousseau, Jean-Jacques, 1994. Om samhallsfordraget [ar 1762], s. 20-21.
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