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Abstrakt

Denna studie behandlar fenomenet da arbetsgivare och arbetstagare mots i 6verenskommelser
om att avsluta anstéllning genom att &sidosétta anstdllningsskyddet. Studien har i syfte att svara
pa vilka forutséttningar som krévs for att dessa dverenskommelser ska vara giltiga och hur

anvandandet av dessa avtal paverkar det svenska anstillningsskyddet.

I korthet har det framkommit att dessa avtal &r legitima sa ldnge det finns en vilja fran bada
parter att ingd dverenskommelse, och att denna vilja inte dr grundad pa falska uppgifter, som
till exempel att det rader arbetsbrist. Arbetsgivaren far inte utnyttja sin stillning eller handla
mot god sed pé arbetsmarknaden. Enligt avtalslagens generalklausul far dessa avtal inte heller
innehalla oskéliga avtalsvillkor. Det verkar till och med vara sd att dverenskommelser om
anstillningens avslut fir ingds utan ndgon kompensation till arbetstagaren for att han eller hon

valt att sidosétta sitt skydd.

Efter kartliggning av 6verenskommelserna om anstdllningens upphdrande kan det konstateras
att dessa Overenskommelser har ménga fordelar, vilket i1 forlangningen paverkar
anstéllningsskyddet. Sannolikt drivs férre tvister till domstol vilket ocksa innebér att ménga
arbetstagare inte utnyttjar sina rittigheter utan istéllet véljer en bekvimare vdg genom avtal.
Om anvindandet av 6verenskommelserna 6kar kommer arbetsgivarna i allt storre grad att inte
behova inritta sig efter de skyldigheter de har enligt lag och anstéllningsskyddet forlorar sitt

varde.



Forkortningar
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Maktforhallandet pa arbetsmarknaden ar till arbetsgivarens fordel. Det ar med fa undantag som
arbetstagaren har mer makt &n arbetsgivaren. | regel ar det arbetstagaren som ar beroende av
arbetsgivaren som erbjuder anstéllning, 16n och férmaner. For att balansera forhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare finns tvingande regleringar. I svensk arbetsréttslig lagstiftning
finns det ocksa flera dispositiva bestammelser vilket innebér att arbetsgivare och arbetstagare,
i vissa fall genom kollektivavtal, kan avtala om annat &n vad lagen foreskriver. Detta i
kombination med avtalsfrineten gor att det existerar avtal pa arbetsmarknaden dar
arbetstagarskyddet kan avsdgas, vilket givetvis ar en uppoffring fran arbetstagarens sida. Det
blir da en fraga om vad arbetstagaren ska fa i gengald for denna uppoffring och vi kan stalla oss
fragan vad anstallningsskyddet ar vart. Kan ett enskilt avtal dar arbetstagarskyddet offras vara
basta I6sningen i en situation, men komma att paverka anstallningsskyddet som helhet om

denna typ av avtal tillampas titt och tétt pa arbetsmarknaden?

Overenskommelser mellan arbetsgivare och arbetstagare om anstéllningens slut ar en foreteelse
som pa senare tid uppmarksammats av flera medier. Nyligen publicerade Sydsvenska
Dagbladet en artikel om en larare som skolan tappat fortroendet for. Skolans ledning gjorde
tillsammans med lararen en 6verenskommelse om att anstallningen skulle avslutas och att
lararen i samband med dverenskommelsen skulle f& 700 000 kronor.? Samma tidning har
tidigare uppmarksammat en rad likande 6verenskommelser i Lomma Kommun. Fackférbundet
STs tidning gjorde tidigare i ar en granskning av flera statliga myndigheter dér det framgar att
Forsakringskassan under ar 2013 och 2014 gjorde 146 Gverenskommelser om anstéallningens
upphdrande med sina anstéllda.® Fragan om avtalen férekommer ar darmed éverflodig utan det

intressanta blir avtalens paverkan pa anstéllningsskyddet.

Den namnda typen av overenskommelser som beskrivs ovan, éverenskommelser mellan
arbetsgivare och arbetstagare om anstéllningens avslut, kommer fortsattningsvis i rapporten

bendmnas som upphorandeavtal.

! Malmberg (1997), s. 84-85.

2 Sydsvenska Dagbladet, http://www.sydsvenskan.se/malmo/uppsagd-larare-far-700-

000/?utm_source=Fb&utm medium=sds&utm_campaign=ma Hamtad 2015-12-04.

3 Publikt, http://www.publikt.se/artikel/arbetsgivare-ser-utkop-som-en-sista-atgard-17387 Himtad 2015-12-04.
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1.2 Syfte och fragestallning

Studiens mal ar att klarg6ra nar upphorandeavtal kan vara giltiga och hur avtalet i sa fall ska
vara utformat. Syftet med rapporten ar dven att kartlagga de tillampningar som finns pa
arbetsmarknaden gallande upphorandeavtal for att sedan skapa en analys gallande
upphdrandeavtalens giltighet och paverkan pa anstéllningsskyddet.

For att uppna studiens syfte ska nedan fragestallningar besvaras.
1. Vilka kriterier krévs for att ett upphorandeavtal ska vara giltigt?
2. Hur paverkas anstallningsskyddet av majligheten att traffa upphdrandeavtal som ett
alternativ till att tillampa 38 och 39 § LAS?

1.3 Disposition

For att kunna redogora for relevant material som kan ligga till grund for besvarandet av mina
fragestallningar har texten disponerats i tre huvudkapitel: Anstéllningsskydd vid anstéllningens
slut (kapitel 3), allman avtalsréatt (kapitel 4) och upphérandeavtals utformning och giltighet
(kapitel 5). Under kapitlet for anstallningsskydd vid anstéllningens slut klargors regleringar
som finns idag pa omradet, vilket skydd som finns mot arbetstagare vars anstéllning tar slut och
olika satt avsluta anstallning pa. Kapitlet om allman avtalsratt fyller en funktion genom att
behandla principer som finns for avtals giltighet och pa vilka grunder avtal kan bli ogiltiga. Det
sista kapitlet om upphorandeavtals giltighet och utformning ar till stor del baserad pa det
aktuella rattslaget vad galler praxis fran Arbetsdomstolen och tingsratterna. Aven nyhetsartiklar

om upphoérandeavtal uppmarksammas.

1.4 Avgransning

Med hansyn till rapportens omfang och tidsbegransning kommer vissa avgransningar goras pa
omradet upphorandeavtal. Studien kommer enbart att fokusera pa svensk lagstiftning och
praxis. Dessvarre kommer inte nagot annat land att undersokas pa grund av begransning i tid
och material. Vidare kommer studien inte skilja pa uppsagningar inom privat eller offentlig

sektor.

Det har inte funnits méjlighet att undersodka hur vanligt férkommande upphdrandeavtal &r vilket

ocksa gor att en fullstandig bedémning av hur det paverkar anstallningsskyddet inte & mojlig.



Det har inte varit mojligt dels pa grund av tiden som studien disponerats under men ocksa pa

grund av svarigheten i att mata en typ av avtals forekomst pa hela arbetsmarknaden.

Fackforeningars roll och dess betydelse har inte givits utrymme i rapporten. Detta perspektiv
har fatt prioriterats bort pa grund av brist pa utrymme da mer betydande delar haft storre

relevans.



2. Metod och material

2.1 Rattsdogmatisk metod

Framstéllning av studiens innehall kommer att ske genom rattsdogmatisk metod. Genom att
anvanda kvalificerade och redan befintliga rattskallor sa som lag, forarbeten och rattspraxis
samt doktrin bade vad galler arbetsratt, men ocksa avtalsratt, sker studien i linje med
rattsdogmatisk metod. Vid framstéllningen kommer jag att ta hansyn till de olika rattskallornas
dignitet och exempelvis prioritera forarbeten och réttspraxis med hog dignitet framfor litteratur
med lagre dignitet.* 1 linje med den rattsdogmatiska metoden kommer det att vara av hogre
prioritet att undersoka sammanhang dar upphdrandeavtal férekommer for att se hur problem i
dessa sammanhang loses med aktuella rattsregler och hur anstéllningsskyddet paverkas.®> Med
anledning av detta kommer aktuella rattsfall pa amnet upphdrandeavtal beskrivas utforligt i
rapporten da detta ar det mest rattssiékra men ocksa mest tillgangliga sattet att utforska
sammanhang déar upphorandeavtal forkommer da litteraturen ber6r dverenskommelser om

anstallningens avslut i mycket liten grad i forhallande till forekomsten pa arbetsmarknaden.

2.2 Material

Materialet som studien bygger pa kommer, som tidigare namnt, att besta av forarbeten, lagtext,
lagkommentarer, doktrin och réttsfall gallande arbetsratt och avtalsratt. Avsikten géllande
underlaget ar att anvanda material som ar aktuellt och garna skriven pa senare ar for att
materialet ska vara uppdaterat. Det i viss man begransade materialet gér mig dock tvungen att
emellanat anvanda dldre material, men da alltid av den senaste upplagan. Det finns ocksa
material av varde som har nagra ar pa nacken som kommer att anvandas trots sin alder. Exempel
kan vara propositioner till LAS eller en doktrin som behandlar en specifik fraga sdsom Oskiliga
avtalsvillkor inom civilrdtten av Jeanette Katzin fran 1984. Det &r efterstravansvart att i stérsta
mojliga man anvanda olika forfattare for att undvika att influeras alltfor mycket av enskilda
forfattares stallningstaganden. Forstahandskéllor kommer att anvandas i storsta mojliga

utstrackning.

Lagtext, den primara réttskallan®, kommer ha ett varde for rapporten, och det ar ocksa i

lagtexten som undersokningen kommer att ha sin bdrjan. Lagar som kommer att anvéndas ar

4 Lehrberg (2006), s. 179.
5 Lehrberg (2006), s. 177-179.
6 Samuelsson & Melander (2003), s. 31.
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framst AvtL och LAS da det &r dessa lagar som behandlar regleringar kopplade till

upphorandeavtal.

Enligt svensk tradition &r forarbeten av stor betydelse och ar dessutom utforligt skrivna.
Forarbeten kan ge forklaring, eller i vart fall indikation, pa hur lagen ska tolkas i de fall dar
lagtexten sjalvt inte ar tillrackligt tydlig.” Av forarbeten anses propositioner ofta vara den del
av forarbetena som ar mest betydande, vilket det ocksd kommer att vara i min rapport.® Detta
da det &r den del av forarbetena som innehaller riktlinjer for tolkning av rattsfall och ger svar
pa lagens uppkomst. Propositioner till LAS ar den typ av forarbete som kommer att ha betydelse

for min studie.

Vidare kommer dven lagkommentarer att hjélpa mig vad géaller tolkning och forstaelse av lagen,
i synnerhet avtalslagen med tanke pa det foraldrade spraket anses svartytt. Lagkommentarer
anses ha ett hogt varde som rattskalla.® Ett exempel pa lagkommentar som kommer att ha ett
varde for rapporten &r Avtalslagen — En kommentar av Kurt Gronfors och Rolf Dotevall.
Doktrin, sa som Anstallningsforhallandet av Kent Kjellstrom och Jonas Malmberg, kommer att
anvandas for att studera upphorandeavtals sammanhang, men ocksa vara behjalplig i att
beskriva avtalslagens och arbetsskyddslagstiftningens regleringar. En typ av doktrin &r
doktorsavhandling som kommer att anvandas genom Jonas Malmbergs avhandling om

anstéllningsavtalet.

Rattsfall, publicerade och opublicerade, kommer att anvandas med motiveringen att inte endast
prejudikat kan ligga till grund for materialet da studien kraver mer praxis an det prejudikaten
erbjuder. Da det inte finns nagra regleringar géllande upphérandeavtal utan ar en konsekvens
av avtalsfrineten kommer praxis att spela stor roll for undersdkningen. Urvalet av avkunnade
domar gallande upphorandeavtal har skett genom att valja rattsfall som avkunnats ar 2005 eller
senare. Om fler domar avkunnades varje ar hade kravet pa nyligen avkunnade domar varit
strangare. Istallet har jag valt att anvanda mig av fler domar, som da ocksa ar nagot aldre, for
att fa en bredd bland rattsfallen, da dessa kommer att bli betydelsefulla for studiens resultat.
Anledningen till att urval skett pa detta satt ar att undersdka hur upphérandeavtal tillampas idag

och hur avtalsinnehallet utformats pa senare ar for att kunna skapa en aktuell analys géllande

" Lehrberg (2006), 5.123.
8 Samuelsson & Melander (2003), s. 44.
9 Lehrberg (2006), 5.182.
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upphdrandeavtals existens och dess paverkan pa anstéllningsskyddet. Avkunnade domar innan
ar 2005 kommer ocksa delvis anvandas i studien, men dessa behandlar andra rattsomraden &n
upphdrandeavtal och har i regel varit prejudicerande eller ett pedagogiskt exempel. For att fa
en béttre dverblick dver tillampningen och utformningen av tillampningen av upphérandeavtal
pa arbetsmarknaden har ocksa tidningsartiklar anvéants. Exempelvis Sydsvenska Dagbladet har
uppmarksammat upphorandeavtal. Aven Fackfoérbundet ST:s tidskrift, Publikt, har granskat
tillampandet av upphorandeavtal. Vid anvandandet av Publikt har jag medvetandegjort att detta
ar en, forvisso politiskt obunden®?, tidskrift fran ett fackférbund som har intresse av att publicera
sadant som véacker intresse hos sina medlemmar. Detsamma géller Sydsvenska Dagbladet som

ar en oberoende liberal dagstidning.!*

Fackbdcker och handbdcker skrivna av forfattare som kan kategoriseras mer som praktiker &n
som forfattare med vetenskapliga ambitioner kommer inte att anvéndas i undersékningen med
bakgrund av deras laga varde som rattskalla.? Internetkallor kommer att anvandas i begransad
omfattning.

EU ratten kommer inte att ligga till grund for studien da EU inte erbjuder ndgon, for studien

relevant, lagstiftning géllande uppsagningar eller om upphérandeavtal.

2.3 Tolkning

En kombination av andamalstolkning och spraklig tolkning kommer att tillampas. Da
upphdrandeavtal ar nagot som uppkommit genom avtalsfrihet och inte arbetsrattsliga
regleringar ar rattskallorna begransade pa omradet. Begreppet upphdrandavtal ar inte etablerat
i Sverige och litteratur har inte skrivits pa temat. Det begransade materialet tvingar mig att
stundvis gora teologisk tolkning da materialet behandlar exempelvis avtalsratt. Spraklig
tolkning kommer att anvandas vid tolkning av lagtext.

Spraklig tolkning utgar fran att tolkning sker enbart utav ord och da med forutséttningen att
ordens betydelse 4r desamma som i vardagligt sprék.’* Teleologisk tolkning, eller
andamalstolkning, tolkar text utifran &ndamalet med texten och forsoker svara pa fragan vilket

10 Publikt, http://www.publikt.se/artikel/om-publikt-2144 Himtad 2015-12-08.

11 Sydsvenska Dagbladet, http://www.sydsvenskan.se/opinion/oberoende-liberal/ Himtad 2015-12-08.
12 Lehrberg (2006), s. 183.

13 Lehrberg (2006), s. 111.
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syfte, exempelvis, lagen hade vid dess stiftande.'* Teleologisk tolkning kan vara ett alternativ
for exempelvis domstolar vid civilréttsliga fall dar det inte alltid finns regleringar fér den
aktuella fragan.'®

14 Lehrberg (2006), s. 225.
15 Lehrberg (2006), s. 197.
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3. Anstallningsskydd vid anstallningens avslut

3.1 Former av upphodrande av anstallning

Anstallningsavtalet kan avslutas av bade arbetsgivar- och arbetstagarpart. Da arbetstagare sager
upp avtalet behdvs ingen forklaring eller grund anges. Andra regler géller da uppsagning av
anstallningsavtalet sker pa arbetsgivarens bevag. Da arbetsgivare sager upp anstallningsavtalet
ska grunden for uppségningen vara skalig. | svensk rattspraxis klassas skélig grund for
uppsagning som arbetsbrist eller pa grund av personliga skal. Beroende av vilken anledning

uppsagningen gors galler olika typer av regler.

3.1.1 Uppsagning pa arbetstagarens initiativ

Propositionen till LAS foreslog att det inte skulle krdvas saklig grund for arbetstagare att avsluta
sin anstillning pé eget initiativ.!” Detta 4r en regel som giller 4n idag och det finns inte heller
nagra krav pa hur arbetstagares uppsdgningar ska vara utformade. Undantag kan vara
kollektivavtal som innehaller si kallade ordningsforeskrifter gillande uppséigningar.*® Ett annat
undantag dr offentliga uppsdgningar som ska sidgas upp skriftligen bade da uppségning sker pé
arbetsgivaren eller arbetstagarens initiativ.!® For att en uppséigning som sker pa arbetstagarens
initiativ ska vara giltig ska bada parter ha uppfattat att anstillningen ska upphéra.?’ Observera
dock att arbetstagare, oavsett sektor, som séger upp sig pa eget initiativ fortfarande ar skyldiga
att beakta uppsigningstiden enligt anstillningsavtalet.?X Om arbetstagare inte beaktar
uppsagningstid som han eller hon avtalat om kan arbetstagaren bli skyldig att betala skadestand

till arbetsgivaren.??

3.1.2 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Uppsagning fran arbetsgivarens sida kan ocksd ske pd grund av arbetsbrist. Ett led i
arbetsgivarprerogativet ar att arbetsgivaren avgor nar arbetsbrist uppstar, dven om fingerad
arbetsbrist ar otillaten. Anledningar till arbetsbrist kan exempelvis vara minskad forséljning

16 Lundberg med flera (2013), s. 341.

17 Prop. 1973:129 5. 128.

18 Kéllstrom & Malmberg (2013), s. 123.

199 - 10 §§ lag (1994:260) om offentlig anstillning.
20 Malmberg (1997), s. 325.

2L Glava (2011), s. 455.

2238 § lag (1982:80) om anstillningsskydd.
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eller justering av arbetstider. Vid uppséagning pa grund av arbetsbrist ska turordningsregler for
arbetsplatsen tas i beaktning. Om inget annat bestdmts i eventuellt kollektivavtal skyddas i regel
aldre arbetstagare fran arbetsldshet genom att personen med kortast arbetstid hos arbetsgivaren
star forst i tur att blir uppsagd. Vidare skyddas ocksa arbetstagare med nedsatt arbetsformaga
och fackliga fortroendeman.?® Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist ar arbetsgivaren skyldig

att forst se efter méjligheter att omplacera den uppsagda arbetstagaren till annan tjanst hos sig.2*

3.1.3 Uppsagning pa grund av personliga skal

Om uppségning sker pa grund av personliga skal avses detta med omstandigheter relaterade till
“arbetstagarens personliga forhdllanden”. Det finns varken distinkt lagtext eller tydliga
riktlinjer fran Arbetsdomstolen i vilka situationer personliga forhallanden hos arbetstagaren ar
saklig grund for uppsagning. En avvégning av partnernas intressen ska dock goras for att
faststalla grunden for uppséagningen. Det &r, baserat pa Arbetsdomstolens bedémningar, av vikt
att inte enbart se till vilka handelser som ligger bakom uppséagningen utan ocksa hur dessa
incidenter paverkar arbetstagarens framtida lamplighet for fortsatt tjanstgoring hos
arbetsgivaren. | regel innebér detta att enskilda foreteelser inte kan utgéra saklig grund for

uppsagning pa grund av personliga skal.?

3.1.4 Avskedande

Arbetsgivare kan utdver att avsluta uppsagning och beakta uppsagningstiden, om saklig grund
finns, ocksa avsluta anstallning utan att beakta uppséagningstid. Detta innebér avsked och for att
arbetsgivaren ska ha ritt att avskeda en anstilld ska denna person ha “grovt dsidosatt sina
aligganden mot arbetsgivaren”. Detta regleras i 18 § LAS. Dock ar innebdrden av att grovt ha
asidosatt sina aligganden svar att definiera: Arbetsdomstolen har bade ansett att incidenter som
skett direkt mot arbetsgivare, men ocksa indirekt ansetts vara grund fér uppsagning. En
huvudregel ar dock att det endast far gélla personliga forhallanden vid avsked, vilket ar

annorlunda fran uppsagning.?®

23 Lundberg med flera (2013), s. 343.
24 Lundberg med flera (2013), s. 345.
% Sigeman (2010), s. 204.

% Glava (2011), s. 542.

15



3.1.5 Provocerad uppsagning

En uppsagning av anstallningsavtal ar en rattshandling vilken parterna &r direkt bundna av. En
arbetstagare som sager upp sin egen anstallning &r bunden av detta och kan inte ta anstéliningen
tillbaka. Det finns dock omstandigheter som kan anses vara undantag for denna huvudregel.?’
Om trakasserier skett mot arbetstagaren, eller om arbetsgivaren hotat med att sédga upp
arbetstagaren, men uttryckt det som att arbetsgivaren vill ge arbetstagaren sjalv en chans att
sdga upp sig kan uppséagningen likstallas med uppsagning fran arbetsgivaren. Propositionen till
LAS foreslog att arbetstagare som sags upp genom provocerad uppsagning ska fa likvardigt
rattskydd som om arbetsgivaren sagt upp den anstillde.?® Om arbetsgivaren provocerat
arbetstagaren att saga upp sitt anstallningsavtal, och samtidigt agerat mot god sed pa
arbetsmarknaden, anses uppsagningen rattsligt vara en uppsagning fran arbetsgivarens sida. 2°
Om arbetsgivaren borde ha insett att hans eller hennes handlande skulle kunna leda till att
arbetstagaren skulle franga sin anstallning kan detta racka for att anse att arbetsgivaren
provocerat fram anstéllningen. Det finns inga krav pa att arbetsgivaren skulle ha som direkt
syfte att den anstillde skulle avsluta sin anstallning.>® Uppsagningen kan vara ogiltig om
arbetsgivarparten inte har skalig grund for att avsluta anstallningen. Aven skadestand kan bli

aktuellt om fragan drivs till rattegang.®

3.1.6 Overenskommelse om anstillningens avslut

”Arbetsgivare och arbetstagare kan komma Gverens om att anstéllningen ska upphora omedelbart
och utan iakttagande av LAS regler om t.ex. uppsédgningstid. En sddan 6verenskommelse innebar i

praktiken att arbetstagare efterger sin ratt enligt LAS. En sadan eftergift ar inte tillaten péd forhand,

men vil sedan frigan om avslutande av anstillning aktualiserats.”%?

Den svenska arbetsrittslagstiftningen dr ensidigt tvingande vilket innebédr att
overenskommelser 1 strid mot lagen som gors till arbetstagarens nackdel dr olovliga. Avtal som
daremot tecknas till arbetsgivarens nackdel, och ar i strid med lagstiftningen, ar daremot tillatna.
Till dessa avtal riknas upphorandeavtal.®® Aven Arbetsdomstolen godkinner att

overenskommelser om anstillningens slut i regel 4r lovliga att ingd och dirmed ocksa giltiga.3*

27 AD 2010 nr 41.

28 Prop. 1973:129 s. 128-129.

2 Sigeman (2010), s. 209.

%0 Killstrdom & Malmberg (2013), s. 125.
31 Sigeman (2010), s. 209.

32 Killstrdom & Malmberg (2013), s. 128.
3 Killstrdom & Malmberg (2013), s. 164.
3 AD 2013 nr 73; AD 2011 nr 92.
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D& det dr arbetstagaren som avsdger sig sina rattigheter enligt LAS &r uppsidgningen per

definition en uppsigning av arbetstagaren.*®

3.2 Oklara forhallanden

En arbetsgivare far aldrig utnyttja en situation som uppkommit dér det inte dr sékert om
uppségning av anstillning skett, eller inte, och i s& fall av vem.3® AD 2008 nr 58 kan ges som
exempel péd oklara forhallanden dér arbetsgivaren, i samband med konflikt, bad arbetstagaren
att lamna arbetsplatsen. Arbetstagaren uppfattade detta som att arbetsgivaren ddrmed avslutade
anstillningen, vilket Arbetsdomstolen dock inte fann beldgg for.3” Om arbetstagaren slutar att
ndrvara vid arbetet, utan att ge skil for detta s kan detta ocksa vara ett exempel pé en situation
dér det rdder oklara forhallanden. Enligt praxis ska arbetsgivaren lata det g en tid for att se om
arbetstagaren kommer tillbaka och ger skél for sin franvaro. Om arbetstagaren varken kommer
tillbaka, eller ger skl for sin frdnvaro, ska situationen anses som att arbetstagaren sagt upp sig

sjalv fran den dag han eller hon inte nirvarade.®

3.3 Rattigheter vid anstallningens slut
28—-30a88 LAS samt 11 — 14 8§ MBL reglerar hur eventuell facklig organisation ska meddelas

om beslut samt hur férhandlingar ska gé till i samband géllande anstéllningens avslut.3®

Om uppsagning sker pa grund av arbetsbrist (observera att foljande inte galler om uppséagning
skett pa grund av personliga skal, avsked eller pa arbetstagaren initiativ) kan arbetstagaren
ifrga fa foretradesratt. Foretradesratt kan ocksa galla personer som inte fatt fortsatt anstéllning
efter att tidsbegransad anstallning 16pt ut. FOr att arbetstagare ska kunna tillgodorékna sig
foretradesratt ska personen under de senaste tre aren ha arbetat for arbetsgivaren i mer an tolv
manader. Observera dock att tid i provanstallning inte kan tillgodoraknas som kvalifikationstid
for foretradesratt. Nio manader efter att anstéllningsforhallandet avslutats géller inte langre
foretradesratten. For anstallda med tidsbegransade anstéllningar géller de 9 manaderna fran dess
att arbetstagaren fatt besked om att fortsatt anstéllning inte blir aktuell. Foretradesratten galler

%5 Killstrom & Malmberg (2013), s. 165.

% Killstrém & Malmberg (2013), s. 124.

37 AD 2008 nr 58.

3 Killstrém & Malmberg (2013), s. 124.

3928 -30a88§ lag (1982:80) om anstéllningsskydd LAS; 11 — 14 8§ lag (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet.
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om den fore detta arbetsgivaren nyanstaller till samma driftsenhet oavsett vilken typ av
anstallningsform sa lange arbetstagaren har kvalifikationer for utlyst tjanst. Observera att
ytterligare regleringar finns gallande anmdlan om intresse for foretradesratt samt erbjudande
om foretradesratt i 25 — 27 §§ LAS.%

Bade om uppsagning sker pa grund av personliga skal, eller arbetsbrist, sa finns det vissa krav
pa arbetsgivaren att se dver mojlighet till omplacering. | Sverige ska uppséagningar hanteras
enligt principen om att alla méjligheter ska ses dver innan anstélld sags upp oavsett anledning.**
Om inte arbetsgivaren i den utstrackning som kan anses skalig sett &ver
omplaceringsmojligheterna anses uppsagningen ogiltig. VVad géaller omplacering finns inga krav
pa turordningslistor for lediga tjanster. Arbetsgivaren behdver inte nodvéandigtvis erbjuda en
liknande tjanst hos sig, eller gora storre forandringar i verksamheten, for att omplacering ska
vara mojlig.*? Skyldigheten att erbjuda omplacering kan utgd om arbetstagaren inte visar
intresse for att 16sa situationen. Om skaligt erbjudande nekas utan godtagbart sk&l behdver

arbetsgivaren inte se 6ver andra mojligheter.*

Om arbetstagaren blir avskedad, uppsagd pa grund av personliga skal eller sager upp sig sjalv

blir han eller hon avstingd fran arbetsloshetsforsakringen i normalt sett 45 ersattningsdagar.**

3.4 Tvingande rattsregler for anstallningens avslut

Storre delen av arbetsrattslagstiftningen ar tvingande for att arbetstagare inte ska ga miste om
skydd.* Reglerna om skalighet vid uppséagning, och att det inte finns krav pé& skalighet fran
arbetstagarens sida, ar inte semidispositiva och kan darfor inte heller begransas genom
kollektivavtal, varken pa lokal eller central niva.*® Dessa tvingande regler galler dven for

personliga avtal.*’

En annan typ av tvingande regel ar att mellan arbetstagare och arbetsgivare goéra

overenskommelser som strider mot kollektivavtalet sa lange arbetsgivaren och arbetstagaren ar

40 Kallstrom & Malmberg (2013), s. 153 — 155.

41 Prop. 1973:129 s. 121.

42 Killstrdom & Malmberg (2013), s. 141.

4 Killstrdom & Malmberg (2013), s. 142.

4 43 b § lagen (1997:238) om arbetsloshetsforsikring.
% Sigeman (2010), s. 40.

46§ 2 lag (1982:80) om anstillningsskydd.

47 Sigeman (2010), s. 40.
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medlemmar hos partnerna som traffat kollektivavtal pa arbetsplatsen. Lagen om
medbestammande reglerar bade forbud om att traffa avtal som strider mot kollektivavtalet samt
skadestand som i sadana fall utgér.*®

Om avtal ska ingas om sadant som ar emot de tvingande rattsreglerna, sa som att avsta
rattigheter enligt lagen om anstéllningsskydd, ska arbetsgivaren kontrollera att arbetstagaren ar
inforstadd vad avtalet innebar och far for konsekvenser for anstéllningen.*®

3.5 Vid brott mot anstallningsskyddet vid anstéllningens slut

3.5.1 Att losa tvist i domstol

| svensk rétt loses majoriteten av konflikter i arbetslivet genom forhandling dar
arbetstagarorganisation i regel ar inblandad. De tvister som inte kan I6sas mellan parterna far
I6sas i tingsratt eller i Arbetsdomstolen (beroende pa facklig anslutning). Arbetsdomstolen kan
vidare doma uppsagningar eller avsked som ogiltigforklarade samt utlagga skadesténd.>°
Observera att Arbetsdomstolen for somliga tvister &r forsta och sista instans medan de fall som

forst vicks i tingsratt kan bli 6verklagade till Arbetsdomstolen.®!

Tvister gallande upphorandeavtal ar en rattstvist och ska saledes forsoka I6sas framst genom
forhandling. Om det inte gar att hitta en I6sning mellan parterna via forhandling kan tvist l6sas
i domstol eller via skiljedom.>? Arbetsdomstolen finansieras av statsmedel.>® Férlorande part
betalar badas parters rattegangskostnader, sa lange parterna yrkat pa detta, om det inte funnits
sarskilda skal att prova tvisten. Domstolen kan da besluta att parterna betalar sina egna
rattegangskostnader.>* Exempel pd belopp for rattegangskostnader: 1 AD 2011 nr 92 var
vinnande parts rattegangskostnader 300 700 kronor och i AD 2013 nr 73 var vinnande parts
rattegangskostnader 130 500 kronor. Fran det att upphdrandeavtalet skrevs till att ritteging

dgde rum i forsta instansen tog det drygt 4 respektive 3 &r i fallen ovan.>®

48 Malmberg (1997), s. 53.

49 Kjellstrom & Malmberg (2013), s. 165.

%0 Glava (2011), s. 137.

51 Arbetsdomstolen, http://www.arbetsdomstolen.se/pages/page.asp?IngID=9&IngLangID=1
Hémtad 2015-12-08.

52 Adlercreutz & Mulder (2007), s. 106.

%3 Arbetsdomstolen, http://www.arbetsdomstolen.se/pages/page.asp?IngID=9&IngLangID=1
Hémtad 2015-12-08.

% 5 kap 2 § lag (1974:371) om rittegdngen i arbetstvister.

5 AD 2011 nr 92; AD 2013 nr 73.
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3.5.2 Anstallning under tvist

34 § LAS beror konsekvenserna av om en arbetstagare blir uppsagd utan saklig grund
(observera att avskedade arbetstagare inte inkluderas). En uppsagning kan da ogiltigforklaras
om arbetstagaren yrkar pa detta. Anstéllningen fortsatter da med samma villkor som tidigare
fram till att parterna funnit en I0sning av tvisten. 34 § LAS d&r dock inte tillamplig om
uppsagningen ska ogiltigforklaras pa grund av att turordningsreglerna inte efterféljs.>® Om
arbetstagare som blir uppsagd pa ogiltiga grunder, och anser att det inte & majligt att stanna i
anstallningen, men har intresse av att yrka pa att uppsagningen saknar grunder kan arbetstagaren

lamna anstéllning och istéllet yrka pa skadestand for handelsen.>

3.5.3 Skadestand och avslut av anstéllning genom 38 och 39 §§ LAS

Arbetsdomstolen och tingsritterna kan doma uppsédgningar eller avsked som ogiltiga och att
anstillningsforhéllande darmed ska fortsétta. Dock kan arbetsgivare vigra att folja domstolens
dom, men blir di skyldiga att betala skadestand till arbetstagaren. °® Om arbetsgivaren végrar
att folja domstolens dom kan 38 och 39 § LAS tillampas. 38 § LAS faststaller att om
arbetsgivare bryter mot regleringarna i LAS ska skadestand betalas ut. Skadestand kan bade
vara ekonomiskt och allmint.>® Skadestandsbeloppen som ar skrivna i 39 § LAS ska da betalas
ut till arbetstagaren om arbetsgivaren vagrar rétta sig efter domslut och déarefter ska
anstallningsforhallandet vara upplost. Darmed kan arbetstagare inte annu en gang ta
ogiltighetsfragan till domstolen. Arbetsgivaren behdver inte ange nagra skal for att inte folja
domstolens dom men de hdga standbeloppen har som syfte att fa arbetsgivaren att Gverlagga
beslutet ytterligare. | praktiken innebar skadestandsregleringarna att arbetsgivare kan kopa sig

ut ur tvister med arbetstagare.®

Skadestandsbeloppen som finns forbestimda i lagtexten, 39 § LAS, grundar sig pa lingden pa
anstéllningstiden hos arbetsgivaren. En anstillning som varit kortare dn fem ar innebér 16
ménadsloner 1 skadestdind om arbetsgivaren vigrar folja en dom. Vid fem och tio ars
anstéllningstid dr skadestdndsbeloppet 24 méanadsloner och vid tio ar eller langre anstillningstid

ir beloppet 32 manadsloner.%? Observera att arbetsgivare kan komma &verens om

% 34 § lag (1982:80) om anstillningsskydd.
5" Lunning & Toijer (2010), s. 725.
%8 39 § lag (1982:80) om anstillningsskydd.
%928 § lag (1982:80) om anstillningsskydd.
8 Lunning & Toijer (2010), s. 775.
6139 § lag (1982:80) om anstillningsskydd.
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skadestandsbeloppen enligt 39 § LAS eller andra skadestandsbelopp innan tvist tagits till

domstol .52

82 Lunning & Toijer (2010), s. 114.
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4. Allman avtalsratt

4.1 Avtalsfrihet

Avtalsfrihet innebdr att parterna som ingatt avtalet av fri vilja valt att inga avtalet med just den
andra motparten om vad och nér. Observera dock att avtalsfriheten delvis ar begrénsad: Det ar
inte mojligt att inga avtal om vad som helst. Exempelvis inte om sadant som strider mot lag
eller god sed p& arbetsmarknaden. Aven tvingande rattsregler begransar avtalsfrineten.®®
Huvudregeln vad galler avtalsfrihet ar att parterna sjalva har ansvar for sina intressen nar avtal

ingés.%

4.2 Oskaliga och skaliga avtal

Ett avtal med oskiligt innehall kan tappa sin giltighet, helt eller delvis, genom 36 § AvtL.%®
Det ar domstols uppgift att avgora om ett avtal helt eller delvis ska ogiltigforklaras pa grund av
oskilighet. Foljande ska dé tas i beaktning: Avtalets innehall, omstindigheterna vid tillkomsten,
senare intrdffade forhéllanden samt omsténdigheterna i 6vrigt. Vidare tas ocksa hénsyn till om
nigon part r i underligsen stillning.%® Avtal som delvis dr ogiltiga pa grund av oskilighet
brukar sa ldngt det gar jamkas pa de delar som &r oskdliga men behélla avtalet i helhet dd 36 §
AvtL framst dr en jimkningsregel. Generalklausulen tar ocksé i beaktning vad som sker efter
att avtalet ingatts. Exempelvis kan ett avtal bli ogiltigt ménga ar senare pé grund av exempelvis

inflation. %7

4.3 Avtalslagens tvingande rattsregler

FoOr att undvika att arbetstagare binds av ofdrdelaktiga avtalsvillkor finns det idag tvingande
rattsregler. Dessa tvingande réttsregler ar tvingande i den meningen att arbetstagare och
arbetsgivare inte far avtala om mindre férmanliga avtalsvillkor an den tvingande lagen
foreskriver. Ett exempel ar semesterlagen dar personliga avtal inte far goras om farre
semesterdagar an vad semesterlagen anger eller tidigare exempel om skélighet vid uppségning.

Om ett sddant avtal traffas mellan parterna ska semester enligt semesterlagen utgé.%® Avtal som

83 Lehrberg (2004), s. 51 — 52.

64 Asketorp Katzin (1984), s. 12.

8536 § lag (1915:218) om avtal och andra rittshandlingar pa formogenhetsrittens omrade.
8 Grauers (2009), s. 102,

57 Lundberg med flera (2013), s. 164.

88 Malmberg (1997), s. 84.
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inte ar i linje med gallande lagstiftning &r inte heller giltiga.%® Avtalsvillkor som gar emot
tvingande regler &r likasa ogiltiga. Vidare gar avtalsrattens bestammelser om
ogiltighetsforklarande géllande avtal grundade pa tvang och svek att tillampa &aven pa

rattshandlingar pa arbetsmarknaden.”®

4.4 Forutsattningslaran

Huvudregeln ér att varje part stér for sina risker vid ingédng av avtal. Det finns dock undantag
genom den si kallade forutsittningslaran som inte dr reglerad i lag utan istillet utvecklad genom
praxis.”r Om en forutsittning for avtalet varit si betydande att riittshandlingen inte hade skett
om forutsdttningen inte funnits, och att motparten varit medveten om detta, kan avtalet bli
ogiltigt om det kan vara befogat att flytta ver risken pa motparten.’> Om det ska vara befogat
att flytta Gver risken pa motparten ska han eller hon har makt dver risken som den andra parten
tar i samband med avtalet. Ett exempel fran doktrinen &r en situation dir en arbetstagare koper
en bostad i en stad i tron att han skulle f4 jobb dir. Om den séljande fastighetsmiklaren ocksa
ar den tilltdnkte arbetsgivaren, som vet att han inte kommer att {4 arbetet, skulle arbetstagaren
kunna &beropa forutsittningsliran for att forsoka hiva kopet av fastigheten.”® Vidare &r inte

heller avtal som framkommit genom tvang eller svek giltiga avtal.”

4.5 Underlagsen stallning

Arbetstagare ges som exempel pé avtalspart som kan vara i en svagare stillning i forhallande
till arbetsgivaren. Arbetstagare som inte ar fackligt anslutna, och ddrmed inte far ekonomiskt
stdod 1 en tvist med sin arbetsgivare, dr att likstdlla med konflikt mellan konsument och
niringsidkare, vilket dr ett annat exempel pa en underligsen stillning.” Det ir inte tillatet att
anvinda storre kunskap, eller stort ekonomiskt dvertag, for att skapa villkor med motparten som

ar till hans eller hennes “uppenbara nackdel”.”

8 Malmberg (1997), s. 82.

0 Sigeman (2010), s. 41.

"l Lundberg med flera (2013), s. 162.
72 Grauers (2009), s. 162,

3 Lundberg med flera (2013), s. 162.
4 Gronfors & Dotevall (2010), s. 202.
75 Jansohn & Kjellin (1990), s. 73.

8 Gronfors & Dotevall (2010), s. 242.
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5. Upphorandeavtals utformning och giltighet

5.1 Allmant om upphorandeavtal

Det finns svarigheter med att urskilja pd vems initiativ upphdrandeavtal ar skrivet, och om
tillvigagangssattet skett i linje med god sed pé arbetsmarknaden. Rattsfallen pd omradet
diskuterar huruvida forfarandet i samband med upphdrandeavtalet dr enligt god sed pa
arbetsmarknaden. Det forekommer att ledamoéterna har skiljaktig mening géllande om
arbetsgivarens handlande varit 1 linje med god sed pé arbetsmarknaden. I sddana diskussioner
uppkommer alltid fragan géllande om det kan réra sig om provocerad uppsidgning istillet for en

overenskommelse di forslaget om upphdrandeavtal kan anses vara provocerande.’’

5.2 Skal att gora overenskommelse om anstéllningens avslut
Fackforbundet ST ger fyra exempel pa anledningar till 6verenskommelse: Kompetensbrist, nira

pension, l4nga sjukskrivningar och fortroendekris.”®

I AD 2013 nr 73 hade arbetsgivaren tappat fortroendet for arbetstagaren da arbetstagaren, som
var anstilld i Svenska Kyrkan, bland annat ska ha hanterat fakturor pa ett felaktigt satt,
forskingrat forsamlingens pengar och latit sin dotter arbeta svart for forsamlingen.
Arbetsgivaren kallade da arbetstagaren till ett mate som hoélls sent pa kvallen tills arbetstagaren
sjalv tog initiativ att ses igen for att skriva avtal.”® Det finns fler fall dar ekonomiskt ansvar for
en verksamhet inte hanterats korrekt och legat till grund for upphdrandeavtal. Ett exempel &r

en skolchef i Eslévs kommun.8°

Nyligen har ett fall uppmérksammats dér en gymnasieldrare i Malmo Stad pastatts ha satt
felaktiga betyg och inte bidragit till en god arbetsmiljo. Malmo Stad valde da att ingd en
overenskommelse om anstillningens avslut med liraren.®* En annan uppmirksammad artikel i
Dagens Nyheter redovisar en granskning av Svenska Kyrkan dér det kommit upp till ytan att

anstéllda upplever att “utkdp” av anstillda gjorts pd grund av missforhallanden i verksamheten.

TAD 2013 nr 73.

78 Publikt, http://www.publikt.se/artikel/arbetsgivare-ser-utkop-som-en-sista-atgard-17387 Hiamtad 2015-12-04.
9 AD 2013 nr 73.

8 Sydsvenska Dagbladet, http://www.sydsvenskan.se/omkretsen/eslov/skolchef-tvingas-sluta-pa-studs/ Himtad
2015-12-04.

81 Sydsvenska Dagbladet, http://www.sydsvenskan.se/malmo/uppsagd-larare-far-700-

000/?utm_source=Fb&utm medium=sds&utm_campaign=ma Hamtad 2014-12-04.
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Bland annat ska personer som varit mobbade pa arbetsplatsen kopts ut.®2

5.3 Exempel pa forfarande vid upprattande av upphorandeavtal

I fallet med kyrkoherden som arbetsgivaren forlorat fortroendet for bjods arbetstagaren in till
ett mote pa kvillstid via mail (se kallelsen 1 bilaga A) och fick ocksa erbjudande om att ta med
sig en facklig representant till métet. Vid denna tidpunkt hade arbetstagaren haft tva moten
tidigare med sin arbetsgivare om hur hennes ekonomiska ansvarsomraden skotts och hur det
kunde komma att paverka hennes framtida anstéllning. Under motet var tonen stundvis hérd
och under motet forklarades det att arbetstagaren skulle sdgas upp av arbetsgivaren samt att
polisanmaélan skulle goras. Arbetstagaren fick nu dock chansen att sjidlv ldmna sin anstéllning.
Arbetstagaren fick ocksa chans att ringa sitt fackliga ombud. Arbetsdomstolen betvivlar inte att
arbetstagaren kénde sig mycket pressad och héller med om att moétet var forlagt och pagick
anmarkningsvirt sent. Daremot finner domstolen inga tecken pa att det inte funnits utrymme
for arbetstagaren att be om betdnketid. Nar motet avslutades vid midnatt fanns inget beslut, men
arbetsgivaren gav skriftlig information om tilltdnkt avskedande. Senare samma natt ringde
arbetstagaren arbetsgivaren och bad om att fa skriva under en 6verenskommelse, vilken ocksa
traffades nagra timmar senare. Alla parter var i denna stund utmattade men Arbetsdomstolen
anser att da arbetstagaren var i en arbetsledande roll, och tidigare varit med i liknande
situationer, borde den vara bekant pé ett sitt sa att arbetstagaren trots den sena timmen visste

inneborden av avtalet.®

I ett annat fall ingicks Overenskommelsen efter forhandling mellan arbetsgivarférbund och
arbetstagarforbund. Overenskommelsen gjordes utan arbetstagarens nirvaro, men hennes
ombud ansags ha behorighet och befogenhet for att ingd avtalet samt att arbetstagaren fatt
godkdnna avtalet muntligt, och senare ocksa skriftligt. Arbetstagaren hiavdar dock att hon inte
var medveten om att 6verenskommelsen var bindande pé grund av dess formulering, men detta

pastaende var inte skil att ogiltigforklara avtalet.%*

I ett tredje fall hade arbetsgivaren under flertalet tillfdllen papekat att arbetsbrist skulle uppsta

pa den aktuella arbetstagarens position pa grund av besparingar. Samma arbetstagare hade

82 Dagens Nyheter, http://www.dn.se/nyheter/sverige/de-kritiserade-kyrkan-fick-betalt-for-att-sluta/ Himtad
2015-12-04.

8 AD 2013 nr 73.

8 AD 2005 nr 55.
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ocksa ndmnt att hon tappat fortroende for ledningen och hon misstankte dérfor att arbetsgivaren
var intresserad av att hon slutade pa grund av detta. Arbetsgivaren hade ocksa emellan gangerna
gett forslag pa ersittning vid en dverenskommelse om anstillningens upphorande. Forslagen
var ena gangen outplacement, andra gangen ocksa avgingsvederlag grundat pa 6 manadsloner,
vilket arbetstagaren nekade, och efterfragade istillet omplaceringsmojligheter. Vid ett senare
tillfdlle under ett méte med arbetsgivarombud fick arbetstagaren information om att hennes
anstillning Overvdgdes att sdgas upp pa grund av arbetsbrist, varpd hon foreslog
upphorandeavtal och tolv manadsloner 1 avgdngsvederlag vilket nekades. Under ett sista mote
erbjod arbetsgivaren en dverenskommelse med nio ménadsloner, vilket var en kompromiss
mellan tidigare forslag. Det understroks att overenskommelsen tvunget skulle ingés under motet
och arbetstagaren accepterade avtalet. Arbetsdomstolen beslutade senare att arbetsbrist inte

foreldg och att arbetsgivaren svikligen forlett arbetstagaren att inga avtalet.%®

5.4 Upphorandeavtals avtalsvillkor

5.4.1 Ersattning vid upphdrandeavtal

I regel kommer arbetsgivarparten och arbetstagarparten i upphorandeavtal overens om att
arbetstagare tekniskt sett sdger upp sig sjdlv och far i gengéld en summa pengar eller annan

kompensation.

I AD 2007 nr 55 betalade arbetsgivaren ut 8§ manadsloner for att anstéllningsforhallandet skulle
upphora.® 1 en annan avkunnad dom, AD 2011 nr 92, ingick en arbetstagare som var anstalld
som webbprojektledare for kommunaldgda Stockholm Business Region ett upphérandeavtal
mot att hon fick 9 manadsl6ner, och var under uppséagningen delvis arbetsbefriad. En tid innan
upphorandeavtalet ingicks fick arbetstagaren erbjudande om outplacement mot att hon sa upp
sig, vilket var ett erbjudande hon tackade nej till.8’

| AD 2013 nr 73 fick arbetstagaren, en kyrkoherde i ett pastorat, en manadslon i
avgangsvederlag (se overenskommelsen i bilaga B). En av frdgorna som stalldes till
Arbetsdomstolen var huruvida denna summa var avgangsvederlag eller 16n for den manad
arbetstagaren hade i uppségningstid. Arbetsdomstolen tolkade avtalet som att arbetstagaren

hade ratt till manadslonen som avgangsvederlag, utover I6nen for sista manadens arbete.

8 AD 2011 nr 92.
8 AD 2007 nr 55.
87 AD 2011 nr 92.
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Arbetsdomstolen haller dock med arbetstagaren i domen att beloppet ar mindre an vad som
brukar betalas ut i samband med 6verenskommelser om uppsagning, men att detta &r gor inte

avtalet oskaligt.®®

| det uppmarksammande fallet med lararen som gjorde éverenskommelse med Malmé Stad blev
skadestandsbeloppet 700 000. Skadestandsbeloppet grundades utifran 39 § LAS.8°

En skolchef som varit anstélld i 7 ar i Eslévs Kommun lamnade sin anstéallning omgaende efter
overenskommelse och fick 672 000 kronor enligt avtalet vilket i detta fall motsvarade 12
manadsloner.®® Ett annat framtradande fall &r overenskommelsen mellan en anstalld chef och
Migrationsverket. Chefen hade varit anstélld vid Migrationsverket i 34 ar och fick vid

dverenskommelsen lamna omedelbart med 22 manadsléner.®?

Fackforbundet ST gjorde en granskning av statliga myndigheter och organisationer vad galler
deras anvandande av upphorandeavtal och vilket ersattning som utgar. Arbetsformedlingen,
som gjort nast flest dverenskommelser av de statliga myndigheterna, har mellan ar 2013 och
2014 betalat ut mellan 46 000 kronor upp till belopp pa 2,3 miljoner i svenska kronor. Det
fortydligas dock att det vanligaste ar att personerna ar befriade under sin uppsagningstid, vilken
de far fullt betalt under. Stockholms Universitet & en av de organisationer som gjort minst
overenskommelser, atta i antal, men betalat ut belopp mellan 583 000 och 2 145 000 kronor.
Skatteverket gjorde endast sex Gverenskommelser under ar 2013 och 2014 och betalade som
hogst ut 622 810 kronor. Forsakringskassan som gjorde flest 6verenskommelser, 146 stycken,
under ar 2013 och 2014 redovisar inga belopp i granskningen. Polisen och Domstolsverket

uppger att de inte gjort nagra dverenskommelser alls under perioden.®?

Inom Svenska Kyrkan &dr skadestdnd och avgangsvederlag vid Gverenskommelser mycket

vanligt. Belopp upptill 24 manadsléner har utbetalats i samband med upphdrandeavtal

8 AD 2013 nr 73.

8 Sydsvenska Dagbladet, http://www.sydsvenskan.se/malmo/uppsagd-larare-far-700-
000/?utm_source=Fb&utm_ medium=sds&utm_campaign=ma Hamtad 2015-12-04.

% Sydsvenska Dagbladet, http://www.sydsvenskan.se/omkretsen/eslov/skolchef-tvingas-sluta-pa-studs/ Himtad
2015-12-04.

%1 Publikt, http://www.publikt.se/artikel/de-far-betalt-att-inte-arbeta-17388 Hamtad 2015-12-04.

92 Publikt, http://www.publikt.se/artikel/arbetsgivare-ser-utkop-som-en-sista-atgard-17387 Hiamtad 2015-12-04.
% Dagens Nyheter, http://www.dn.se/nyheter/sverige/de-kritiserade-kyrkan-fick-betalt-for-att-sluta/ Himtad
2015-12-04.
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5.4.2 Att avskriva framtida ansprak
Upphorandeavtal kan innehélla klausuler om begrinsade mdjligheter géllande framtida
forfaranden 1 drendet. I en avkunnad dom pa detta omradde inneho6ll upphdrandeavtalets sista

mening att tvisten var slutreglerad. Avtalsvillkoret var formulerat enligt nedan.

2

.. att eventuella innestdende 16ne- och/eller dvriga anstillningsférmaner slutregleras i samband

med anstéllningens upphdrande samt att tvisten ddrmed ar slutreglerad och avskrivs fran vidare

handldggning och att ingendera parterna har nagra ytterligare ansprak pé varandra.”
Nar arbetstagaren senare yrkade pa att ogiltigforklara 6verenskommelsen fick Uppsala
Tingsratt initialt prova giltigheten 1 avtalets villkor om att tvisten var slutreglerad. Arbetstagaren
i fraga har inte forhandlat eller varit ndrvarande vid forhandlingarna om hennes
anstillningsupphorande utan lokala fackliga representanter har fort hennes talan. Nir 16sning
inte kunde ske genom lokal férhandling valde parterna att forhandla pé central nivé istéllet,
dven denna géng utan arbetstagarens nirvaro. De centrala parterna nadde en 6verenskommelse
vilken avslutades med klausulen ovan. D4 detta avtal tecknades av tva centrala parter med
behorighet och befogenhet att teckna ett sddant avtal &r avtalet att likstdlla med ett giltigt
kollektivavtal. Arbetstagaren har ocksd godkédnt avtalet bdde muntligt och skriftligt. Varken
tingsritten eller Arbetsdomstolen har invindningar mot att anvinda sig av en klausul som denna
i avtalet. Detta innebar att varken tingsritten eller Arbetsdomstolen provade dvriga yrkanden

da tvisten var slutreglerad.®

Aven om avtalet inte innehdller en klausul likt ovan kan arbetstagaren inte senare dberopa
ogiltigheten av avtalets forekomst, men har diremot rétt att i domstol yrka pa ogiltighet pa andra

grunder.® Ett exempel skulle kunna vara ogiltighet pa grund av tving.

5.5 Grunder for att ogiltigforklara upphorandeavtal

5.5.1 Att agera mot god sed pa arbetsmarknaden

Att agera mot god sed pd arbetsmarknaden innebdr att arbetsgivaren har hanterat sin
arbetsledningsritt enligt § 32 befogenheterna pé ett egenmaéktigt sitt, eller pa ett sdtt som inte

anses vara i linje med god allmin moral.®® Om arbetsgivaren agerar mot god sed pa

% AD 2007 nr 55.
% AD 2011 nr 92.
% Kjellstrom & Malmberg (2013), s. 231.
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arbetsmarknaden kan det fi rittsliga konsekvenser i form av erséttningsskyldighet for
ekonomisk skada som arbetstagaren lidit for arbetsgivaren agerande.®” En annan konsekvens
kan bli ogiltighet av handlandet som var i strid mot god sed péd arbetsmarknaden exempelvis

vid provocerad uppsigning.®®

5.5.2 Att anforleda arbetstagare att arbetsbrist rader

En del av arbetsledningsritten ger arbetsgivaren rétten att sjilv avgdéra om fordndringar i
verksamheten ska genomforas eller inte, oavsett om detta far till f61jd att det skapas arbetsbrist
for en eller flera arbetstagare. Arbetsdomstolen gor vanligtvis inga foretagsekonomiska eller
organisatoriska beddmningar i rittsfall géllande arbetsbrist utan endast om arbetstagaren kan
gora det sannolikt att fingerad arbetsbrist varit grund for uppsédgning. Fingerad arbetsbrist
innebdr att arbetsgivaren sagt upp en anstéllning pa grund av arbetsbrist, men att den verkliga
anledningen till uppsdgningen forhéller sig till arbetstagaren personligen. Om det kan bevisas
att fingerad arbetsbrist forekommit, ska den verkliga grunden till uppsdgningen provas.

Uppsigningen kan di bli ogiltig om det inte finns saklig grund for den verkliga grunden.®

I AD 2011 nr 92 understryker Arbetsdomstolen att om fingerad arbetsbrist foreligger, och
arbetsgivaren darfor forlett arbetstagaren att skriva under avtalet, kan det vara skél att
ogiltigforklara avtalet. 1 detta fall véljer Arbetsdomstolen att prova huruvida arbetsbrist
forelegat eller inte och kommer ddrmed fram till att fingerad arbetsbrist forkommit.
Arbetsgivaren hade inte fog for att sdga upp arbetstagaren pa grund av personliga skél och fér
darfor avslag pa sig bestridande. Arbetsgivaren borde ha forstatt att de genom att meddela
arbetstagaren att arbetsbrist foreldg, kom det att paverka arbetstagaren i sitt beslut att inga

overenskommelse. 1%

Att ett avtal 4r grundat pa att en av parterna blivit svikligen forledd att inga avtalet ar skal att
ogiltigforklara avtalet.’®* Om en rittshandling, vilket upphdrandeavtal ir, inte konstruerats om

inte uppgifterna grundande pa svek forelag 4r 30 § AvtL tillimplig,.2%

97 AD 1983 nr 96.

% Kjellstrom & Malmberg (2013), s. 231.

% Lunning & Toijer (2010), s. 491 — 492.

10 AD 2011 nr 92.

10130 § lag (1915:218) om avtal och andra rittshandlingar pa formgenhetsrittens omrade.
102 Gronfors & Dotevall (2010), s. 208.
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5.5.3 Ogiltigforklaring genom forutsattningslaran

Léds mer om forutsattningsliran i kapitel 4.4 Forutsittningsldran. I fallet med arbetstagaren hos
Stockholm Business Region aberopar arbetstagaren att overenskommelsen ska ogiltigforklaras
genom bland annat forutsittningsldran. Detta pa grund av att arbetsgivaren klargjorde att hon
skulle bli uppsagd pa grund av arbetsbrist om hon inte sade upp sig sjélv och att det da var mer
formanligt att sdga upp sig sjdlv genom en dverenskommelse. Tingsritten ansdg att arbetsbrist
foreldag och ansdg da inte heller att fOrutsdttningsldran inte kunde aberopas medan
Arbetsdomstolen gjorde en annan bedomning. Med tilldmpning av forutséttningsléran, 30, 33

och 36 § AvtL blev dverenskommelsen dirmed ogiltig. 1%

5.5.4 Oskaliga avtalsvillkor

Lis mer om oskéliga avtalsvillkor i kapitel 4.2 Oskiliga och skéliga avtal. Enligt avtalslagens
generalklausul kan avtal med oskéliga avtalsvillkor bli helt eller delvis ogiltiga. Formuleringen
i lagtexten dr vag och varje fall bor fa sin egen bedémning.'% I fallet med kyrkoherden som
kyrkan forlorat fortroendet for aberopade kyrkoherden att avtalet skulle ogiltigforklaras pé
grund av att hennes ersittning for att ingd overenskommelsen var oskéligt liten (en manadslon).
Arbetsdomstolen ansag att beloppet forvisso var mindre dn normen for avgangsvederlag i
samband med dverenskommelser om anstéllnings upphorande, men att detta inte var skil nog

for att se det som ett oskiligt avtalsvillkor.1%°

Arbetstagaren i en annan dom aberopade att Overenskommelsen om hennes anstéllnings slut
skulle ogiltigforklaras da formuleringen i 6verenskommelsen mellan ombuden inleddes med
“att retkommendera Uppsala ldns landsting att till...”. Formuleringen gjorde att arbetstagaren
inte forstod att hon blev bunden av avtalet. Dock utreddes det i1 Tingsrétten att formuleringen
bygger pd en etablerad rekommendationsmodell som finns mellan Landstinget och

Landstingsforbundet. Uppsala Tingsritt ddmde att avtalet trots formuleringen var bindande.'%

103 AD 2011 nr 92.

104 Grauers, Per Henning (2009), s. 103.
105 AD 2013 nr 73.

106 T 3173-06; malnummer B-25-2007.
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5.5.5 Ovriga oskiliga omstandigheter

Det finns omsténdigheter som kan ogiltiggora dverenskommelser utdéver ndmnda exempel
ovan. Ett sddant kan vara att utnyttja arbetstagarens underldgsna stillning. Vid bedémning om
personen &r i underldgsen stdllning, 1 detta fall arbetstagaren, tas hdnsyn till personens
underligsna stillning i sammanhanget. Personer i underligsen stillning ska fa sérskilt skydd.*%’
Den av parterna, i detta sammanhang normalt sett arbetsgivaren, som har storst dvertag i form

av ekonomi och kunskap far inte utnyttja sin stillning. 1%

I fallet med pristen yrkade arbetstagaren pa att ogiltigforklara avtalet med bakgrund av, bland
annat, omsténdigheterna nér avtalet kom till. Det var mycket sent pa natten och hon upplevde
att hon var en i pressad situation. Arbetsdomstolen hdll i sin bedomning med arbetstagaren om
detta, men detta var inte skl nog att ogiltigforklara avtalet. Det fanns ingenting som tydde pa

att arbetstagaren inte kunnat friga om mer tid for att Sverviga ingdendet av avtalet.%°

Tvéang kan vara en grund for ogiltighet. Om det varit allvarligt tving ska avtalet vara ogiltigt
medan det i lindrigare fall av tvAng endast ska ogiltigforklaras om parten som utovat tvéng varit
i ond tro.!!? Arbetstagarna i rittsfallen har det gemensamt att de papekar att de kéint sig tvungna
att skriva pd men inte i den grad att de &beropar det som ett skl till att avtalet ska

ogiltigforklaras.

5.6 Utgang av rattsfall gdllande upphoérandeavtal
Hur domstolen domer gillande upphorandeavtal beror givetvis pad omstidndigheterna i malet.
Det finns dock inte ndgon tydlig trend som indikerar pa hur AD domer fall gillande

upphdérandeavtal.

Uppsala Tingsrétt domde ar 2007 till arbetsgivarens fordel gillande om ett upphorandeavtal var

giltigt eller inte da tingsriitten ansig att avtalet var att likstilla med ett giillande kollektivavtal.}**

Fallet 6verklagades senare och dven Arbetsdomstolen bedomde att avtalet var ogiltigt av samma

W07 Gronfors & Dotevall (2010), s. 274.

108 Gronfors & Dotevall (2010), s. 242.

109 AD 2013 nr 73

110 Gronfors & Dotevall (2010), s. 202 —203.
11 T 3173-06; malnummer B-25-2007.
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skil.1*? Aven fallet med kyrkoherden i Bricke Revsunds pastorat domdes till arbetsgivarens
fordel, forst i tingsrdtt och sedan i Arbetsdomstolen. Arbetsdomstolen ansdg inte att
arbetsgivaren brutit mot kollektivavtalet, god sed eller att avtalet var grundat pa tvang eller
svek. Dock ansdg Arbetsdomstolen att fallet mellan en arbetstagare och Stockholm Business
Region att arbetsgivaren anforlett arbetstagaren att skriva pa genom att fingera arbetsbrist. Detta
strider mot god sed pa arbetsmarknaden samt att arbetsgivaren hade svikligen anforlett

arbetstagaren gor dirmed avtalet ogiltigt. 113

I den avkunnade domen med arbetstagaren som ingétt overenskommelse om uppsdgning med
klausul om att tvisten var slutreglerad domde bédde tingsritten och Arbetsdomstolen till

arbetsgivarens fordel.

12 AD 2007 nr 55.
U3 AD 2013 nr 73.
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6. Analys
6.1 Kriterier for giltighet av upphorandeavtal

6.1.1 Allmanna ogiltighetsprinciper

Upphdrandeavtal ar ett avtal som kan goras ogiltigt pa samma grunder som andra avtal. Avtal
far inte kommit till genom tvang. Observera att det maste rora sig om grovt tvang och att
arbetsgivaren ska ha handlat i ond tro for att avtalet ska kunna ogiltigforklaras pa denna grund.
Vidare far avtalen inte innehalla oskaliga villkor eller villkor som strider mot tvingande
rattsregler. Villkor far inte heller vara baserade pa falska grunder och kan ogiltigforklaras
genom forutsattningslaran. Arbetsgivaren far inte utnyttja sin stallning som arbetsgivare med

béattre forutsattningar vad galler kunskap och ekonomi i samband med upphérandeavtal.

6.1.2 Ogiltiga upphorandeavtal

| de senaste arens avkunnade domar pa omradet upphorandeavtal finns det enbart ett fall dar
Arbetsdomstolen bedémde att dverenskommelsen var ogiltig. Detta avtal var ogiltigt pa grund
av att arbetsgivaren fatt arbetstagaren att tro att det forelag arbetsbrist pa arbetsplatsen och
att hennes anstallning skulle upphora pa grund av arbetsbrist om hon inte sjalv frantradde
anstallningen genom upphorandeavtal. Pa dessa grunder ingicks upphorandeavtalet. Efter
utredning av den pastadda arbetsbristen fann Arbetsdomstolen att arbetsbrist inte radde da
arbetsgivaren nyrekryterade samt att arbetsgivaren inte heller hade skél for att sdga upp henne
pa grund av personliga skal. Sammanfattningsvis hade arbetsgivaren inte handlat i linje med

god sed pa arbetsmarknaden.

6.1.3 Sammanfattning av kriterier for giltighet

En Gverenskommelse som ska ingas mellan arbetsgivare och arbetstagare om anstallningens
avslut ar fullt legitim, men parterna bor ta hansyn till vissa aspekter. Villkoren ska vara giltiga.
Vad som &r ogiltiga villkor i ett upphorandeavtal &r inte faststallt da det varken finns regleringar
eller bra exempel fran tingsratt eller Arbetsdomstolen. Vad som dock kan konstateras ar att en,
i sammanhanget, liten ekonomisk kompensation i samband med upphérandeavtal inte &r ett
ogiltigt villkor. Det finns tyvarr inga exempel pa éverenskommelser dar det inte funnits nagon
ersattning alls men det finns inte heller nagra belagg for att detta skulle innebéra att avtalet var
ogiltigt. I fallet med kyrkoherden menade arbetsgivarna pa att inget avgangsvederlag skulle
utga alls, Arbetsdomstolen tolkade avtalet annorlunda men namnde inte att avtalet skulle
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ogiltigforklaras om avgangsvederlag inte skulle utga. Ett upphorandeavtal utan ersattning kan
i hogsta grad anses vara oférmanligt for en arbetstagare men i en situation dar arbetsgivaren har
beldgg att avskeda arbetstagaren kan det vara mer formanligt med ett upphérandeavtal utan
ersattning an ett avskedande. Exempelvis for att slippa skammen att bli avskedad eller vid
kommande arbetssokande. Det har ocksa bevisats att ett avtal som innebar att tvisten &r
slutreglerad &r giltigt. Aven avtal som inte tecknats av de parter som avtalet galler, utan av
fackliga ombud, &r giltiga sa lange dessa har behdrighet och befogenhet att teckna avtal.

Det framgar ocksa av doktrin och praxis att arbetsgivaren maste sakerstélla att arbetstagare
forstar inneborden av avtalet som ingas. Detta har en koppling till att arbetsgivaren inte far
utnyttja sin stallning. En losning pa dessa tva problem kan vara att i samband med
upphdrandeavtal informera arbetstagaren om vad som avtalet innebér, regleringar pa omradet

och avtalets konsekvenser vilket garna far ges av en utomstaende part.

Om arbetsgivare redogor for att det rader arbetsbrist men erbjuder arbetstagaren att inga
overenskommelse istéllet maste arbetsgivaren vara beredd att kunna redogdra for arbetsbristen

i en eventuell tvist.

Arbetsgivare far inte heller tvinga arbetstagare att inga overenskommelser. Detta skulle
innebara provocerad uppsagning eller ogiltighet pa grund av tvang. Gransen for vad som ar
provocerad uppsagning och upphdrandeavtal ar inte alldeles tydlig. Enligt praxis for provocerad
uppsagning sa far arbetsgivaren inte hota medarbetaren med att han eller hon kommer bli
uppsagd om inte arbetstagaren séger upp sig sjalv. En sadan situation kan forekomma om en
arbetsgivare foreslar att motas i en 6verenskommelse. Vad som verkar bli avgorande for om
uppsagningen ar provocerad, eller om det &r en giltig 6verenskommelse, & om arbetsgivaren
handlar i strid mot god sed pa arbetsmarknaden. Om arbetsgivaren utdver att hota om att
anstallningen kommer att sdgas upp pa annat satt dessutom agerar mot god sed pa

arbetsmarknaden ar uppsagningen provocerad.
Det finns inget som tyder pa att det skulle kunna anses som tvang att ge arbetstagare nya

erbjudanden och da till slut komma fram till ett erbjudande som arbetstagaren inte kan tacka
nej till.
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Slutligen bor nedan tas i beaktning av parterna infor 6verenskommelse om anstéllningens slut.

e Overenskommelsen om upphorandet av anstallningen ska vara frivilligt ingdngen av
bada parter.

e Inga falska uppgifter ska vara grund till att arbetstagare véljer att inga avtalet.

e Enligt kutym far arbetstagaren nagon form av ekonomisk kompensation i samband med
anstallningens slut. Klausul om att tvisten &r slutreglerad kan legitimt anvéndas.

e Arbetstagaren ska vara vél informerad om vad avtalet innebar och arbetsgivaren far
gérna kontrollera att arbetstagarens uppfattning stimmer.

e Arbetsgivaren ska varken utnyttja sin stallning eller handla i strid med god sed pa
arbetsmarknaden varken innan, under eller efter avtalets ingaende.

e Allt som sker bér dokumenteras och skrivas under. Arbetsgivaren bor inte hamna i
situationer dar forhallandena inte ar utredda. | oklara situationer kan forhallandena

tolkas till arbetstagarens fordel.

6.2 Upphorandeavtals paverkan pa anstallningsskyddet

6.2.1 Speglar rattsfallen situationen pa arbetsmarknaden?

Rattsfall och uppméarksammade fall pd omradet upphdrandeavtal har varit en stor del av
underlaget for studien. En hogst relevant fraga att stalla ar huruvida rattsfallen och just de
uppmarksammande artiklarna om upphorandeavtal pa ett rattvist satt speglar situationen pa
arbetsmarknaden. De upphérandeavtal som blivit uppmérksammade genom domstol och i
tidskrifter &r primart upphorandeavtal fran statliga anstallningar. Varfor kommer just dessa fall
upp till ytan? En bidragande effekt till denna konsekvens ar férmodligen det allménna
engagemanget gallande fortroendevalda i en kommun, eller hdgt uppsatta chefer inom
myndigheter, ar stort samt att allménheten alltid anser det vara av intresse hur skattefinansierade
verksamheter skots. | offentlig sektor ar kulturen ocksa en annan vad som &r och vad som kan
goras offentligt. Jag antar att upphtrandeavtal &r lika vanligt forekommande inom den privata
sektorn, trots att det inte finns lika manga uppmarksammade fall, da jag inte kan se nagra skal
till varfor detta inte skulle férkomma inom privata foretag. Darmed inte sagt att villkoren ser
likadana ut, men férekomsten av dverenskommelser om anstéliningens slut &r sannolikt minst
lika vanligt forkommande. Ett annat skal till att upphérandeavtal inom den privata sektorn inte

tas till domstol eller uppmérksammas av media i samma utstrackning som i offentlig sektor kan
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vara att upphorandeavtalet innehaller villkor som gor arbetstagarparten mer nojd och i mindre
behov att ta fallet till domstol eller uppméarksamma situationen i medier. Det kan ocksa,
uppskattningsvis, rora sig om storre belopp, andra férmaner eller outplacement (vilket erbjods
i fallet med Stockholm Business Region). Ytterligare en anledning kan vara att avtalet
innehaller klausuler om att tvisten &r slutreglerad, likt i landstingsfallet (se rubrik 5.4.2 Att
avskriva framtida ansprak) samt att tvisterna avgors i skiljedom. Jag utgar alltsd ifran att
anstallningsskyddet paverkas av upphorandeavtals forekomst aven i privat sektor, trots att

overvagande delen av fallen i studien beror statliga anstallningar.

6.2.2 Skal att tillampa upphorandeavtal framfor att tvista i Arbetsdomstolen

Skélen for att anvanda upphorandeavtal ar flera: Det ar tidseffektivt, parterna maste per
definition inte genomga forhandlingsprocesser, det gar att reglera sa att bada parterna kan ga
forhallandevis nojda ur situationen, hansyn till varken LAS eller MBL behdver inte tas och
framforallt & det mindre kostsamt &n att processa tvist i domstol. | situationer dar
organisationen vill bli av med arbetstagaren sa fort som mojligt gar det att ta arbetstagaren ur
tjanst omgaende pa ett legitimt satt. Fragan jag staller mig ar om det finns nagra nackdelar? Det
framsta argumentet for upphdOrandeavtal dr att arbetsgivaren inte behover ta hansyn till
arbetsrattsliga lagar. En anstalld som arbetsgivare vill avskeda, eller séga upp, pa grund av
personliga skal eller arbetsbrist, men inte har tillrackliga grunder for att gora detta, alternativt
om arbetsgivaren ar oséker pa det rattsliga laget, behover inte se 6ver skyddet for arbetstagaren
utan kan helt enkelt kopa ut denne. A ena sidan ger den negativa avtalsfriheten arbetstagaren
ratt att neka att inga overenskommelsen men & andra sidan kan en arbetsgivare med goda
ekonomiska forutsattningar i princip fortsatta ge forslag tills arbetstagaren far ett erbjudande
han eller hon inte kan tacka nej till. I de fall en arbetstagare inte bidrar till god arbetsmiljo, inte
presterar enligt forvantningar eller av andra anledningar &r en kostnad snarare an en tillgang for

organisationen kan ett kostsamt upphdérandeavtal anda vara en investering.

Alternativet som arbetslagstiftningen erbjuder i lagtext &r lagen om anstéallningsskydds
paragrafer 38 och 39. Dessa forutsatter att tvist mellan arbetsgivare och arbetstagare drivs till
domstol. | de fall dar arbetsgivaren vagrar att folja domen ska skadestand enligt 39 § LAS
betalas ut baserat pa anstallningstid. De villkor som uppho6randeavtal erbjuder ar i majoriteten
av fallen betydligt 14gre an vad som skulle betalas ut om 39 § skulle bli aktuell att tillampa.

Fragan varfor det ar pa detta vis ar givetvis befogad: Varfor accepterar arbetstagare avtal dar
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de far en lagre summa an om arbetstagaren fatt ratt i tingsratt eller Arbetsdomstolen? Svaret pa
fragan kan vara okunskap om sina rattigheter, viljan eller mojligheten att processa samt att
arbetstagaren genom Gverenskommelsen &r garanterad beloppet inom en snar framtid. Om
arbetstagaren inte ar fackligt ansluten eller sjalv inte intresserar sig for sina rattigheter kan
bristen pa information gora att arbetstagaren inte ar medveten om sina mdjligheter eller chanser
att fa skadestandsbelopp enligt 39 § LAS. Om medvetenhet om sina réattigheter ar bristfallig
kan givetvis ocksa kunskap om sina rattigheter i allmanhet vara svart att veta: Far arbetsgivaren
saga upp mig pa dessa grunder? Om jag blir uppsagd — far jag arbeta och fa 16n under tiden for
tvisten? Det &r i dag latt att fa tag i pa information via natet och andra kunskapskanaler men
arbetsratten dr ett stort omrade och dessutom inom juridiken, vilket kan fa gemene man att dra
sig ifran att satta sig in i fragorna. Vidare kanske arbetstagare ocksa skams over sin situation
och darfor inte vill be om hjélp. | en situation dar arbetstagaren forstar att han eller hon inte ar
onskad av arbetsgivaren kan det sjalvklart vara lockande att inga en dverenskommelse och

2 .9

snabbt “komma ifran” arbetsgivaren. Det kan ocksé vara sa att arbetsgivaren inte heller sédger
upp arbetstagaren om han eller hon inte vill inga éverenskommelse. Da finns det ingen fraga

att driva i domstol och tillampning av 38 och 39 paragrafen blir aldrig aktuell.

En annan effekt av att inte vara fackligt ansluten, forutom att radgivning ar mer svartillgangligt,
ar att arbetstagare sjalv far sta for sina rattegangskostnader vid eventuell forlust. Detta kan gora
att arbetstagare ar tveksamma till att dra pd sig stora kostnader genom att ta tvisten till domstol,
vilket dven det kan vara en bidragande orsak till att ingd 6verenskommelse omgaende. | Sverige
ar det dessutom ovanligt att arbetstagare driver en tvist mot sin arbetsgivare i domstol, vilket
gor att det ar ndgot som kan kannas mycket langt bort for gemene man, vilket kan vara
ytterligare ett skal att avsta ifran att ga upp i domstol. Betydelsen av mjuka varden, sa som att
det kan vara psykiskt pafrestande att tvista i samband med rattegang, far inte heller forbises.
Radslan att forlora och betydelsen av det vad géller framtida arbetssokande ar ocksa en viktig
faktor.

Slutligen ger upphdrandeavtal i regel stora avgangsvederlag eller avrakningsfria manadsloner
for flera manader fram i tiden. Dessa belopp &r garanterade summor som direkt eller per manad,
betalas ut om arbetstagaren accepterar overenskommelsen. Det finns alltsd i regel fa
osékerhetsbarometrar. Summorna som inkluderas i samband med Gverenskommelser &r
vanligtvis mindre an vad 39 § LAS kan erbjuda, men ocksa betydligt mer formanliga an vad

som utgetts vid en uppsagning fran arbetsgivaren, oavsett typ av saklig grund. Aven
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arbetsgivaren &r intresserad av ett snabbt avslut och &r inte road av att lagga vérdefull arbetstid

eller pengar pa att processa.

Observera dock att nar upphorandeavtal gors, istallet for exempelvis en arbetsbristsituation,
forlorar arbetstagaren sina rattigheter som varit aktuella om han eller hon sagt upp sig sjélv:
Omplacering och foretradesratten utgar och arbetstagaren blir ocksa avstangd fran
arbetsloshetsersattning.

6.2.3 Hur paverkas anstallningsskyddet av tillampningen av upphorandeavtal?

For att summera ar fordelarna med att tillsammans inga dverenskommelse storre dn nackdelarna
bade for den enskilda arbetsgivaren och arbetstagaren. Vad blir daremot konsekvenserna for
systemet och arbetsskyddet? Systemet ar uppbyggt pa att parterna ska lI6sa majoriteten av sina
konflikter mellan varandra, och i de fall det inte ar mojligt, ska domstolen avgora tvisten. Fragan
ar om syftet var, eller ska vara, att parterna loser 6verenskommelser dar arbetstagarskyddet
undantas — mot ekonomisk kompensation? Arbetsdomstolen redogdr upprepade ganger i de
avkunnade domarna att det inte finns nagra regleringar som hindrar 6verenskommelser, men att

dessa kan vara ogiltiga i likhet med andra avtal.

| fallet med kyrkoherden som endast fick en manadslon for att inga dverenskommelsen ansag
Arbetsdomstolen att erséttningen var lag, men att den inte gjorde ersattningen ogiltig. Givetvis
kan det inte inforas regleringar som ogiltigforklarar avtal som ar nagot ofordelaktiga men fragan
ar vad priset pa arbetstagarskyddet ar? Ska det vara majligt att undga lagstiftningen for en
manadslon nar hdgsta beloppet i prastens fall kunde ha varit 16 manadsloner? A andra sidan &r
det inte i linje med den svenska modellen att satta ett golv och/eller tak for enskilda
overenskommelser mellan arbetsgivare och arbetstagare. En mellanvdg skulle kunna vara att
forbjuda overenskommelser som ar mindre férmanliga &n om arbetstagaren blev uppsagd av
arbetsgivaren. Vad som gor denna mellanvag omo6jlig ar att det &r svart att faststalla vilka
formaner som skulle rada vid uppséagning pa grund av arbetsbrist eller personliga skal samt att
det &r svart att 6verfora vad exempelvis outplacement &r vart i forhallande till andra villkor.
Just i fallet med présten kan beloppet i det enskilda fallet dock bero pa att forsamlingen ansag
att de hade grund for att avskeda den anstéllde: Liknande situationer kan givetvis komma att
uppsta. Om arbetsgivaren da skulle utbetala belopp enligt ett lagstadgat golv, vilket han eller

hon inte skulle vara speciellt villiga att géra om de ansdg att arbetstagaren “’grovt asidosatt sina
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ataganden mot arbetsgivaren” (enligt rekvisitet for avsked). Kanske hade arbetsgivaren da
foredragit att avskeda personen och vara beredd pa att tvista om fragan om arbetstagaren skulle
motsatta sig detta. Dock skulle golvet i manga fall fa vara hogt for att det skulle bli en klar

fordel att valja bort 6verenskommelsealternativet.

Aven om regleringarna andras sd att upphorandeavtal endast fick ingds enligt
skadestandsbeloppen i 39 § (fast da utan att ha drivit tvisten till domstol) skulle formodligen
overenskommelser anda ingas. Nagot som tyder pa detta ar exemplet med lararen i Malmo Stad
som i sin 6verenskommelse fick skadestandsbelopp som om tvisten drivits till domstol, hans
uppséagning blivit ogiltigforklarad och arbetsgivaren végrat rétta sig efter domstolens beslut.
Malmo Stad ansdg att de anda tjanade pa att gora en dverenskommelse trots hdga
skadestandsbelopp. Det finns fler exempel pa statliga myndigheter som betalat stora summor
som formodligen varit i narheten av sa hoga som beloppen i 39 § LAS. Genom att tolka
artiklarna dér arbetsgivarna ar intervjuade ar upphorandeavtal sista utvagen, men att betala ut
stora summor ar ocksa att tysta ner konflikten for allmanhetens beskadan.

Avslutningsvis kan det faststallas att det inte gar att faststalla upphdrandeavtals paverkan pa
anstallningsskyddet utan att ha kartlagt hur vanligt forkommande det &r. Om upphdrandeavtalen
ar en stor del av alla anstéllningslut pa arbetsmarknaden &r paverkan ocksa stor da effekterna
som diskuteras far storre utslag. Vad vi kan konstatera utan att vet hur stor andel
upphdrandeavtal som skrivs pa arbetsmarknaden varje ar ar att olika organisationer tillampar
upphorandeavtal i olika grad (jamfor Forsakringskassan och Domstolsverket) och att avtalen
med all sékerhet forekommer.

Vad som ocksa kan faststéllas ar att upphdrandeavtal ar ett kryphal i anstéallningsskyddet for
arbetsgivarna. Upphorandeavtal kan vara en genvag for arbetsgivare om det finns osakerhet
géllande det réattsliga laget eller om arbetsgivaren vet att det inte finns tillrackliga grunder att
avsluta anstallning pa grund av arbetsbrist, personliga skl eller avsked, men att intresse anda
finns for att avsluta anstallningsforhallandet. En misstanke kan vara att upphorandeavtal framst
tillampas fallen som inte &r sjalvklara rattsligt da arbetsgivaren inte har intresse att gora
anstallningens avslut dyrare &n det maste vara. Det ar i fallen som inte ar tydliga, eller dar
belagget &r tillrackligt som anstéllningsskyddet finns for att skydda arbetstagare men kanske
ocksa i den situationen som det inte anvands. Dessa fall, som skulle kunna vara aktuella for

domstol och ge praxis for framtiden, kommer aldrig dit utan férsvinner genom avtal. Genom
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att inte anvanda skyddet som finns, visa intresse for det eller utveckla praxis kan skyddet ocksa

forsvagas pa sikt om upphdrandeavtals tillampning okar.

Det ska heller inte gldommas bort att alla arbetstagare inte far erbjudande om upphdrandeavtal
eller har en arbetsgivare som vill inga upphorandeavtal. For dessa arbetstagare behdver skyddet
finnas kvar och fortsatta utvecklas i takt med att arbetsmarknaden gor det. For att skyddet ska
utvecklas och spegla behovet som finns pa arbetsmarknaden bor ocksa praxis reflektera alla

uppkomna situationer pa arbetsmarknaden.

De arbetstagare som tecknar upphdrandeavtal med sin arbetsgivare behover ocksa ha nagot att
uppoffra som en forhandlingsfordel. Om anstaliningsskyddet reduceras finns det heller ingen
anledning for arbetsgivare att teckna upphdrandeavtal utan kan istdllet avsluta

anstallningsforhallandet med arbetstagare utan avtal.
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5. Sammanfattning

Studiens syfte ar att kartligga omstandigheterna géllande fenomenet upphorandeavtal. I forsta
kapitlet om anstédllningsskyddet vid anstéllningens slut redogors for vilka typer av uppsédgningar
som finns i svensk lagstiftning: Uppsédgning pa arbetstagarens initiativ, uppsdgning pa grund av
arbetsbrist, uppsdgning pd grund av personliga skdl samt avskedande och provocerad
uppsigning. Aven dverenskommelse om anstillningens slut presenteras och det forklaras att
sadana avtal &r att bryta mot tvingande regler, men kan accepteras om arbetstagaren frivilligt
avstdr frin sina réttigheter och ér inforstddd med konsekvenserna av avtalet. Vidare redogdrs
det ocksa for vilka réttigheter arbetstagare som blir uppsagda av arbetsgivaren har och vilka
mojligheter som finns att driva tvist om uppsigning till domstol och vilka konsekvenser det kan
fa. Studiens fjirde kapitel berdr avtalslagens bestimmelser, vilket pdverkar upphdrandeavtalen
som kan ogiltigforklaras enligt avtalslagens regleringar. Det framkommer dér vad som géller
for tvingande lagregler, att avtal kan ogiltigforklaras pa grund av tvang, oskélighet, falska
grunder, utnyttjande av stillning och fOrutsittningsliran. 1 kapitlet som beror
upphdrandeavtalens giltighet och utformning spelar de avkunnade domarna om
upphdrandeavtal och aktuella fall som publicerats i media en stor roll. Betydelsen av
arbetsgivarens agerande i linje med god sed pé arbetsmarknaden understryks och beskrivning
av bakgrund och forfarande till upphorandeavtal sker. Den ekonomiska kompensation som
utbetalas 1 samband med upphérandeavtalen som uppmérksammas i studien ges utrymme och
skal till att anvinda upphdrandeavtal exemplifieras. Vidare lyfts dven frdgan om det ar giltigt
att 1 samband med avtalet ocksa komma Overens om att tvisten &r slutreglerad och det
framkommer dven att fackligt ombud har ritt att teckna ett upphorandeavtal f6r en arbetstagare
som dr medlem i forbundet som ombudet representerar. I analysen sammanfattas inledningsvis
krav som stélls pd ett upphorandeavtal for att det ska vara giltigt och vad som gjort ogiltiga

upphorandeavtal ogiltiga. Se fortydligande 1 tabell nedan.

Vad gor ett upphorandeavtal ogiltigt eller giltigt

Grunder for att ogiltigforklara ett upphorandeavtal Giltiga omstdndigheter vad gdller upphérande avtal
e  Grovt tvang och ond tro e  Partnerna r dverens och vill bada ingé avtal
e  Oskiliga villkor e  Badda parter ingér avtalet pd sanna grunder
e Innehaller villkor som ar i strid mot tvingande e  Arbetsgivaren kontrollerar att arbetstagaren
rattsregler forstar konsekvensen av upphorandeavtalet

e  Avtal ingés pa falska grunder
e  Arbetsgivaren har utnyttjat sin stillning

e  Arbetsgivaren har handlat i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden
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Denna f6ljs av ett resonemang vad géiller upphdrandeavtalens paverkan pa anstédllningsskyddet
nir upphdrandeavtal riskerar att bli ett bekvimare alternativ 4n att driva tvist till domstol. Aven
om skadestandsbeloppen normalt sett blir storre om 39 § LAS tillimpas s& innebar
avtalsmojligheten stora fordelar. Att dessa fordelar ar stora frestar givetvis bade arbetstagare
och arbetsgivare att vélja att géra en dverenskommelse 1 stillet for att eventuellt hamna i en

tvist.

Upphérandeavtal kontra att driva tvist till domstol

Upphérandeavtal

Domstol

Tvistens 10sning maste inte vara enligt det
lagstadgande anstéllningsskyddet

Parterna kan sjdlva sikerstdlla att bada gar ur
tvisten néjda

Partnerna kan gora tvisten slutreglerad

Arbetstagare kan fa kompensation for att offra sitt
anstéllningsskydd

Om ekonomisk kompensation utgar &r den

Tvist kommer att 16sas enligt det skydd som
anstéllningsskyddet erbjuder

Partnerna far gott om tid att forbereda sig formellt
infor tvist

Ombud kan representera formellt

Anstéllning kan under vissa omsténdigheter pagéa
under tvist

Allmént och ekonomiskt skadestdnd kan yrkas pa

garanterad och belopp ér faststéllt . .
e  Slutgiltig 16sning kan ta flera ar

e  Arbetstagare kan tas ur tjdnst omgéende om sé

5nskas e  Risk for att f& betala motparts kostnader och chans

att motpart star for egna kostnader
e  Det ir enkelt och anstillning kan avslutas fran en

dag till en annan e  Skadestandsbelopp enligt 39 § LAS kan bli

aktuella

Det gar att konstatera att fenomenet upphorandeavtal ar ett kryphdl for arbetsgivaren.
I forlangningen gor detta att farre tvister kommer till domstol och att arbetstagare tackar nej till
det relativt omfattande skydd som de har ritt till. Om inte arbetstagarna pa arbetsmarknaden
utnyttjar de réttigheter de har blir de inte lika starka och vedertagna. Det gér alltsé att dra
slutsatsen att anvindandet av upphorandeavtal paverkar anstillningsskyddet da skyddet inte
nyttjas. Att skyddet inte utnyttjas av dem som skyddet &r till for gynnar givetvis inte skyddet
eller intresset att bevara skyddet, vilket slar tillbaka pa gruppen arbetstagare nér skyddet behovs
i situationer dd arbetsgivare inte &r intresserade av att teckna upphorandeavtal. Ur ett annat
perspektiv kan skyddet ocksa behdvas for att arbetstagarna ska ha nagot att uppoftra, vilket ar
en forhandlingsfordel.
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Summary in English

This study examine the phenomenon where employers and employees sign agreements to
terminate employment by disregarding the employment protection. The study has aimed to find
which necessary conditions needs to be required to make these agreements valid and how the

Swedish employment protection are affected by the consumption of these agreements.

The study indicates that these agreements are legitimate as long as both parties sign the
agreement by their own will and are not based on incorrect information. The employer may not
use its position or act against good practice on the labor market. These agreements cannot
contain unfair terms according to the contract law’s general clause. It seems like these
agreements do not even have to include any compensation for the employee for the disregard

of the protection even if it often does.

After the completion of the study it can be stated that these agreements have many advantages
which might will increase the usage and affect the employment protection. Fewer disputes will,
most likely, be tried in court. This means that many workers do not exercise their rights but
instead choose an easier way through agreements. If the use of these agreements increase,
employers will in an increasingly way avoid establish their obligations according to the law and

the law protection will lose its value.
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Bilagor
Bilaga A. Kallelsen i AD 2013 nr 73

I.K. [i.k.@svenskakyrkan.se]fr 2010-08-20 10:42

E.l

Harmed kallas du till klargorande samtal med representanter for arbetsgivarna, Bracke-Nyhems och
Revsund, Sundsjo, Bodsjo forsamlingar, samt R.R., angaende den uppkomna situationen inom ditt
arbetsomrade.

Om du 6nskar narvaro av representant fran din fackliga organisation, kallar du sjalv lamplig person.
Vi traffas pa pastorsexpeditionen i Bracke mandagen den 23 augusti 2010 kI 19.00.

Holsningar

l.
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Bilaga B. Overenskommelsen i AD 2013 nr 73

Overenskommelse om upphérande av anstallning

Arbetsgivare Firmanamn Brécke-Nyhems forsamling Telefonnr 0693-10043 Organisationsnr
E-postadress Kyrkvagen Adress 840 60 Bracke

Arbetstagare Namn E.E. Telefonnr Personnr Xxxxxxx-xxxx E-postadressAdress

1. Arbetstagarens anstéllning hos arbetsgivaren upphor per den 22/9 2010

2. Arbetstagaren gor inte ansprak pa nagon foretradesratt till ateranstallning hos arbetsgivaren.
3. Arbetsgivaren skall till arbetstagaren utge 1 manadslon vid 2010 ars I6nelage.

4. Ingen semesterersattning utgar for ovanstaende belopp dock skall eventuell innestaende
semester utbetalas med utbetalningen ovan.

5 Erséttningen enligt detta avtal &r samordningsfri mot framtida inkomster.

6 Arbetstagaren skall till arbetsgivaren aterlamna nycklar etcE. far kopa barbar dator, iphone
och datorvéska for 8000:-

7 Arbetsgivaren skall snarast utfarda ett tjanstgoringsintyg avseende arbetstagarens
anstallning hos arbetsgivaren

8 I och med denna 6verenskommelse ar samtliga mellanhavanden slutligt reglerade mellan
parterna. Séaledes har ingen part nagot ytterligare krav mot den andra for 16n, semester,
semesterersattning, skadestand eller annan ersattning av vad slag det vara ma. Total sekretess
rader i detta drende fran bagge parter

Denna 6verenskommelse har uppréttats i tva exemplar varav parterna har tagit var sitt.
Bracke 2010-08-24 Bracke 2010-08-24

(S.B) (E.E)

Arbetsgivarens underskrift Arbetstagarens underskrift

S.B.euE.E.
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