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Summary

According to 7 8 LAS a termination of employment need to be objectively founded to be
considered to be valid. A termination of employment can either be based on the employees
personal reasons or redundancy (lack of work). Redundancy is in itself an objective reason for
termination of employment while if the termination is based on personal reasons it requires
objective facts that support the worker's unsuitability for the work to be considered
objectively founded. Out of an employer’s viewpoint it's therefore more advantageous to
terminate someone because of redundancy and this has led to a number of cases where the
employer has terminated the employment relationship because of redundancy while the real
reason has been personal reasons that don't fulfill the requirement of being objectively

founded. This is called fictitious redundancy.

The employer's management right means that he or she is able to reorganize the working
which may lead to unwanted employees being terminated from their employment with
redundancy as the reason. The Swedish Labour Court generally doesn't try an employer's
work management decisions but if the employee makes it likely that he or she was terminated
because of personal reasons the Swedish Labour Court review the employer's claim of
redundancy. In absolutely most cases the employer's side wins and succeeds to show that the
termination was based on redundancy. The fact that the employer may think that the
termination of employment also could be based on personal reasons doesn't affect the

judgement.

In those cases that the employee's side have won it's either been a matter of unclear legislation
or ignorance with the employer. Discrimination could also annull a termination of
employment based on redundancy. An employer may however not have any major problems
getting rid of unwanted employees through terminations based on redundancy, under the
condition that the company hasn't hired lots of people with the same employment as the

employee after he or she was employed.



Sammanfattning

FOr att en uppsagning av en arbetstagare ska vara giltig krévs enligt 7 8§ LAS att den ar sakligt
grundad. En uppsagning kan grunda sig antingen pa personliga skél eller arbetsbrist.
Arbetsbrist utgor i sig sjalvt saklig grund for uppsagning medan det vid personliga skal krévs
objektiv fakta stdd som bevisar arbetstagarens olamplighet for att uppségningen ska anses
vara sakligt grundad. Ur en arbetsgivarsynpunkt &r det darfor mer fordelaktigt att séga upp
nagon pa grund av arbetsbrist och detta har lett till att arbetsgivaren i en del fall sagt upp
arbetstagare med arbetsbrist som grund samtidigt som den verkliga orsaken har grundat sig i
personliga skél som inte uppfyller kravet pa saklig grund. Detta &r fingerad arbetsbrist.

Arbetsgivarens foretagsledningsratt innebar att han eller hon kan géra omorganisationer av
foretaget vilket leder till att oonskade arbetstagare kan bli uppsagda med arbetsbrist som
grund. Arbetsdomstolen provar generellt sett inte arbetsgivarens arbetsledningsbeslut men om
den uppsagde arbetstagaren gor det sannolikt att han eller hon blivit uppsagd pa grund av
personliga skal granskar Arbetsdomstolen arbetsgivarens pastaenden om arbetsbrist. | de
absolut flesta fallen vinner arbetsgivarsidan som lyckas visa att uppsagningen grundat sig i
arbetsbrist. Att arbetsgivaren dven ansett att uppsagningen kunnat grunda sig i personliga skal

paverkar inte bedémningen.

| de fall dar arbetstagarsidan daremot har vunnit har det antingen varit frdga om oklara
rattslagen eller okunskap hos arbetsgivaren. Aven diskriminering kan ogiltigférklara en
arbetsbristuppséagning. En arbetsgivare bor inte ha nagra stérre problem att bli av med
oOnskade arbetstagare genom arbetsbristuppsagningar, under forutsattning att arbetstagaren
inte star hogt upp i turordningslistan och har en av flera likadana tjanster i foretaget eller kan

omplaceras till andra tj&nster.



1 Inledning
1.1 Bakgrund

En arbetstagare kan bli uppsagd antingen genom skal som &r hanforliga till honom eller henne
personligen, eller genom sa kallad arbetsbrist. For att uppsagningen ska vara sakligt grundad
genom personliga skél kravs det klart dokumenterad oldmplighet eller annat som tydligt
stoder att arbetstagaren inte kan ha kvar sin anstallning. Detta kraver en hel del fran
arbetsgivaren och ofta kan det vara sa att arbetsgivaren vill bli av med en viss person men att
omstandigheterna inte ar tillrackliga for att det ska foreligga saklig grund for uppséagning pa

grund av personliga skal.

Arbetsbrist i sig utgor daremot saklig grund for uppsagning. Darfor ar det fran arbetsgivarens
synvinkel oftast mer fordelaktigt att sdga upp nagon man vill bli av med genom att grunda
uppsagningen pa arbetsbrist. Detta har lett till att arbetsgivare i en rad fall genom
omplaceringar, omorganisationer och om méjligheten finns, undantag fran turordningslistan,
fatt en specifik arbetstagare som man sarskilt vill bli av med, att hamna tillrackligt langt ner i
turordningslistan for att hen ska kunna bli uppsagd vid en arbetsbristssituation. Det kan i

sadana fall vara frdga om fingerad arbetsbrist.

Arbetsgivarens foretagsledningsritt, det sa kallade arbetsgivarprerogativet, gor att
arbetsgivaren relativt enkelt kan skapa en arbetsbristssituation. Detta i kombination med att
Arbetsdomstolen i praxis fokuserat p om arbetsgivaren lyckas visa att arbetsbrist har
forelegat, har gjort att arbetsgivarsidan vinner nastan alla mal som ror fingerad arbetsbrist.
Det finns dock ett antal fall dar arbetstagarsidan har vunnit och arbetsgivaren inte har lyckats
visa att uppsagningen haft sin grund i arbetsbrist. | den har uppsatsen tankte jag belysa ett
antal av dessa rattsfall och diskutera kring varfor arbetsgivaren inte lyckats bevisa att

arbetsbrist forelegat och om de hade kunnat gora nagot annorlunda for vinna malen istallet.



1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att redogora for rattslaget angaende uppsagningar och sarskilt

diskutera ogiltiga arbetsbristsuppsagningar genom fyra olika rattsfall fran Arbetsdomstolen.

1.3 Fragestéllningar
e Hur kan arbetstagarsidan argumentera for att en uppsagning pa grund av arbetsbrist

ska ogiltigforklaras?

e Vad kan en arbetsgivare gora for att undvika att en uppsagning pa grund av arbetsbrist

blir ogiltigforklarad?

e Finns det nagon trend eller ett monster i arbetsgivarens hantering och arbetstagarens
situation i de fall dar en arbetsbristsuppségning blivit ogiltigférklarad av

Arbetsdomstolen?

1.4 Avgransningar

Det finns ett antal andra fall dar Arbetsdomstolen har konstaterat att arbetsbristuppsagningar
varit ogiltiga. Ofta har det berott pa ett oklart rattslage eller okunskap hos arbetsgivaren. Detta
forekommer aven i de réttsfall jag analyserat i den hdr uppsatsen och jag har valt att begransa

mig till fyra rattsfall for att kunna goéra en djupare analys.

Uppségningar kan aven regleras i kollektivavtal. Jag har dock valt att i den har uppsatsen

endast forhalla mig till uppsagningar som grundar sig pa reglerna i LAS.

1.5 Metod och material

| denna uppsats har jag anvant mig av rattsdogmatisk metod genom tolkning av géllande rétt i
form av forarbeten, lagtext, praxis och doktrin. Detta &r en l&mplig metod for att tolka,
systematisera och forklara gallande ratt." Det framsta underlaget har varit praxis och sarskilt
rattsfallen AD 2005 nr 32, AD 2015 nr 12, AD 1994 nr 122 och AD 2000 nr 18. Fokus i
uppsatsen har varit ogiltiga arbetsbristsuppsagningar och i samtliga rattsfall forutom det
sistndmnda vinner arbetstagarsidan. Anledningen till att jag valt att ha med ett fall dar

! Kleineman, Rattsdogmatisk metod s. 21



arbetsgivarsidan vinner &r dels for att visa hur ett mal som ror fingerad arbetsbrist dar
uppsagningen ansags tillaten kan se ut men ocksa for att utgangen hade kunnat bli annorlunda
med dagens lagstiftning. De tre andra rattsfallen visar pa tre olika typer av situationer som har

gjort att arbetsbristsuppségningarna ansetts vara ogiltiga.

Trots att uppsatsen handlar om arbetsbristsuppsagningar har jag skrivit en del om personliga
skal som uppsagningsgrund. Detta ar for att visa vad som generellt kravs for att en
uppsagning grundat pa personliga skal ska vara sakligt grundad och varfor arbetsbrist ar en
mer fordelaktig uppsagningsgrund ur en arbetsgivarsynpunkt och varfor fingerad arbetsbrist
darfor kan forekomma. Till detta kapitel har jag framst anvént mig av férarbeten, doktrin och

den praxis som hénvisats i doktrinen.

Varje rattsfall féljs av en analys dér jag diskuterar kring Arbetsdomstolens bedémning och

undersoker vad parterna hade kunnat gora annorlunda for att lyckas béttre.

1.6 Disposition

Uppsatsen inleds i kapitel 2 med en kort historisk bakgrund kring arbetsgivarens
foretagsledningsratt och LAS tillkomst. Dérefter redogor jag i kapitel 3 for
anstallningsskyddet generellt vad galler uppsagningar som grundar sig pa arbetsbrist eller
personliga skal. | kapitel 4 redogor jag kring och analyserar fyra rattsfall. Det forsta rattsfallet
handlar om en MS-sjuk projektledare som blev uppsagd efter en omorganisation. Det andra
rattsfallet handlar om en gravid frisér som blev uppsagd pa grund av arbetsbrist. Det tredje
rattsfallet handlar om en VVS-konstruktor som blev uppsagd pa grund av arbetsbrist da han
inte accepterade en kraftigt sankt 16n och det fjarde och sista rattsfallet handlar om en
deprimerad kreditchef som blev uppsagd pa grund av arbetsbrist under sin sjukskrivning.

Uppsatsen avslutas med en sammanfattande analys och slutsats.



2 Historisk bakgrund

LO och datidens Svenskt Naringsliv, SAF, traffade 1906 sin forsta 6verenskommelse i
decemberkompromissen. SAF fick genom denna 6verenskommelse igenom sina krav om
arbetsgivarens rétt att leda och fordela arbetet. Detta innebar att det i arbetarnas kollektivavtal
slogs fast att arbetsgivaren fritt kunde antaga och avskeda arbetstagare. | utbyte fick LO
igenom sitt krav pa arbetarnas ratt att organisera sig och utnyttja sitt medlemskap genom olika
atgarder mot arbetsgivaren, den sa kallade foreningsratten. Skulle en uppséagning strida mot
foreningsratten genom att en arbetstagare blev uppsagd just for att denne var organiserad,
fanns majlighet for fackforeningen att pakalla undersokning for vinnande av réttelse. Det
fanns vid den har tidpunkten ingen lagstiftning som begrénsade uppséagningsratten och det

kom darfor att spela mycket stor roll p& arbetsmarknaden och gér sa an idag.?

Efter press fran de politiska partierna om att lagstiftning skulle kunna bli aktuellt ingick SAF
och LO 1938 Saltsjobadsavtalet. Avtalet kom att innebdra ytterligare begrénsningar i
uppsagningsratten. Framforallt begransades arbetsgivarens rérelsefrinet da avtalet innebar ratt
till férhandling for arbetstagare som blivit uppsagda. Avtalet innebar en mdjlighet att
hanskjuta fragor om en uppségnings riktighet till en arbetsmarknadsnamnd. Namnden skulle
prova dessa fragor utifran "produktionens beroende av arbetskraftens duglighet och
lamplighet" samt "arbetarnas berattigade intresse av trygghet i anstéallningen”. Fran en del
hall menar man att Saltsjobadsavtalet innebar ett krav pa sakligt motiverade uppséagningar,

men om detta rader det delade meningar.’

1964 infordes nya bestammelser i Saltsjobadsavtalet genom apriluppgérelsen som stadgade
att det ska foreligga saklig grund vid uppsagningar som har sin grund i en enskild arbetares

forhallanden, samt att turordningsregler ska tillampas vid arbetsbristsuppsagningar.*

1974 stiftades den forsta anstallningsskyddslagen, som i stora delar kom att aterspegla de

forhallanden som redan radde pa arbetsmarknaden.

? Glava, Arbetsbrist och kravet pa saklig grund s. 138-139
® Glava, Arbetsbrist och kravet pa saklig grund s. 157-160
* Glava, Arbetsbrist och kravet pa saklig grund s. 179-180
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3 Anstallningsskyddet
3.1 Kravet pa saklig grund enligt 7 § LAS

Av 7 § 1 stycket LAS foljer att en uppsagning fran arbetsgivarens sida ska vara sakligt
grundad. Saklig grund utgors i det hér fallet av skél som &r hanforliga till arbetstagaren
personligen eller till arbetsbrist. Som exempel pa personliga skal namns i forarbetena till 1974
ars LAS grov misskotsamhet, klart dokumenterad bristande lamplighet samt alder eller
sjukdom som har lett till en stadigvarande och vasentlig nedsattning av arbetsférmagan.® For
att uppségningen ska vara sakligt grundad kravs det dessutom att arbetsgivaren har vidtagit
sin omplaceringsskyldighet och undersokt mojligheterna for att ge arbetstagaren en annan
tjanst hos sig. Enligt 7 § 2 stycket LAS &r en uppségning inte sakligt grundad om det &r

skaligt att krdva att arbetstagaren bereds annat arbete hos arbetsgivaren.

7 § 3 stycket LAS slar fast att en foretagsoverlatelse eller verksamhetsévergang i sig inte

utgor saklig grund for uppséagning.

Enligt fjarde stycket far en arbetsgivare som sager upp en arbetstagare pa grund av personliga
skal inte grunda den enbart pa omstandigheter som man kant till mer an tva manader innan
underrattelse om uppsagning lamnats till arbetstagaren eller, om ingen underrattelse har
lamnats, vid sjélva tidpunkten for uppségningen. En uppsagning kan dock grunda sig pa
omstandigheter som varit kanda i mer &n tva manader om det berott pa arbetstagarens begéaran
eller medgivande att vanta med en sadan underréttelse, eller om det finns synnerliga skal for

arbetsgivaren att aberopa sadana omstandigheter.

Det namns inte nagot om arbetsbrist i lagtexten. | forarbetena till 1974 ars LAS motiveras
otydligheten med att férhallandena pa arbetsmarknaden véxlar med olika typer av
anstallningar, arbetsplatser och branscher. Vid bedémningen om saklig grund féreligger vid
en uppsagning ar det alltid nédvandigt att ta hansyn till omstandigheterna i det enskilda fallet
och det gar darfor inte att stalla upp nagra generella regler om vad saklig grund innebar.
Dessutom skulle rattsutvecklingen riskera att bakbindas om lagtexten innehéll nagra

preciserande bestammelser om saklig grund.®

> Prop. 1973:129s. 120
® Prop. 1973:129s. 120



| sammanfattningen till AD 1994 nr 122 diskuteras fragan om saklig grund vid uppsagning
sahar:

”Fraga huruvida uppsigningen med hénsyn till omstdndigheterna skall anses ha utgjort en
uppsagning pa grund av arbetsbrist eller pa grund av forhallanden som varit hanforliga till
arbetstagaren personligen (personliga skél). Da det senare finnes vara fallet, fraga huruvida

uppségningen varit sakligt grundad eller ej.”

| det har fallet undersoker arbetsdomstolen om uppséagningen grundar sig pa arbetsbrist eller
personliga skal, och forst nar de kommer fram till att den grundar sig pa personliga skél
uppkommer fragan om den varit sakligt grundad. Ifall det hade rort sig om en
arbetsbristuppsagning hade inte arbetsdomstolen gatt vidare med prévningen av saklig grund,
utan kunnat konstatera att arbetsbrist foreligger och att detta i sig utgor saklig grund for

uppsagning.

3.2 Avskedande

Utover uppsagning kan en arbetstagare enligt 18 8 LAS ocksa tvingas avsluta sin anstéllning
genom avskedande. For att det ska vara mojligt krévs det enligt lagtexten att arbetsgivaren
grovt har asidosatt sina ataganden mot arbetsgivaren. | forarbetena till 1974 ars LAS
konstateras dven att det maste foreligga ett flagrant fall av misskotsamhet eller illojalitet.
Exempel kan vara illojal konkurrens eller uppsatliga brott som riktar sig mot arbetsgivaren.
Ett avskedande innebér ett omedelbart havande av anstéllningsavtalet utan nagon

uppsagningstid.”

3.3 Personliga skal

3.3.1 Misskdtsamhet mm.

Misskdtsamhet kan i flera fall utgéra saklig grund for uppsagning och dven avskedande.
Enligt forarbetena till LAS &r det dock inte de enskilda fallen av misskdtsamhet som ska ligga
till grund for uppsagningen, utan de slutsatser man kan dra av arbetstagarens l&mplighet efter
det som har intraffat, och forst vid klart dokumenterad olamplighet kan kravet pa saklig grund
anses uppfyllt. Ror det sig om enstaka fall av mindre forseelser utgor inte detta saklig grund,

men skulle forseelsen daremot vara sapass allvarlig att arbetstagaren genom detta visat sig

7 Prop. 1973:129 s. 149
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vara klart olamplig for arbetet racker det for att saklig grund for uppsagning ska foreligga.®

S n

Kravet pa "klart dokumenterad olamplighet” for att saklig grund ska foreligga innebar att det
stalls hoga krav pa arbetsgivaren i misskotsamhetsfall att bevisa detta. | AD 2008 nr 91
skriver Arbetsdomstolen att det ska stéllas hoga krav pa precision i de pastaenden och den
bevisning som aberopas och for att detta ska ges nagon betydelse vid bedémningen maste det

finnas underlag for en detaljerad bedémning av misskétsamhetens innebdrd och omfattning.®

Att var onykter pa arbetsplatsen ar generellt sett ett fall av misskotsamhet. Av forarbetena
framgar det att onykterhet i tjansten undantagsvis kan ligga till grund for avskedande.*® Det
bor da vara fraga om allvarliga fall dar arbetstagaren har haft ansvarsfulla arbetsuppgifter eller
dar onykterheten framkallat fara for liv och hélsa. | regel blir darfor foljden av onykterhet i
tjinsten uppségning och inte avskedande. For att det ska foreligga saklig grund kravs dock,
likt manga andra fall av misskGtsamhet, att det ar fraga om upprepade forseelser och inte
enstaka tillfallen.* Ror det sig om alkoholism har Arbetsdomstolen daremot valt att se det
utifran ett sjukdomsperspektiv. Enligt forarbetena till 1974 ars LAS utgor inte sjukdom saklig
grund for uppsagning om det inte medfor en stadigvarande nedsattning av arbetsformagan
som &r s vasentlig att arbetstagaren inte kan utfora nigot arbete av betydelse.'* I praxis har
bedémningen for om saklig grund foreligger tagit fokus pa arbetstagarens forutsattningar att i
fortsattningen kunna skota sina arbetsuppgifter och hans eller hennes upptradande pa
arbetsplatsen. Sarskilt besvarande kan det vara om arbetstagaren i sitt yrke har till uppgift att
foretrada arbetsgivaren i nadgon form eller om denne till foljd av sin alkoholism utgor en
sékerhetsrisk i arbetet. Arbetsgivaren har dock alltid en skyldighet att utreda

omplaceringsméjligheterna och erbjuda atgérder for att 16sa arbetstagarens alkoholproblem.*®

Samarbetssvarigheter pa arbetsplatsen mellan en arbetstagare och arbetsledningen utgor i
regel inte saklig grund for uppségning. Framforallt om det ror storre och medelstora foretag
bor problemet kunna losas med en omplacering. Néar det galler mindre foretag ar detta svarare
och i forarbetena till 1974 ars LAS fors ett resonemang om att det ar av avgorande betydelse

for foretagets framtid och dvriga arbetstagares trygghet att samarbetet mellan arbetstagare och

® prop. 1973:129s. 124

o Glava, Arbetsratt s. 497

% prop. 1973:129 s. 150

" Lunning & Toijer, Anstallningsskydd s. 438
2 prop. 1973:129s. 126

B Glava, Arbetsratt s.509-511
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arbetsledning sker friktionsfritt. | ett sadant fall kan det finnas saklig grund for uppsagning.
Generellt nar det géller misskétsamhet, olampligt beteende, samarbetssvarigheter etc. dar
arbetstagaren i regel ska omplaceras finns det i mindre foretag storre mojligheter att sdga upp
arbetstagaren istallet. Nar det géller samarbetssvarigheter mellan arbetstagare kan det vara
svart att avgora vem som bar skuld i fragan. Av forarbetena framgar dock att saklig grund kan
foreligga for att sdga upp en av arbetstagarna, om problemet inte kan l6sas genom

omplacering.**

I AD 1998 nr 108 framhaller dven Arbetsdomstolen att det i fall av allvarliga
samarbetssvarigheter ska kravas av arbetsgivaren att pa ett bestamt och otvetydigt satt forst
gora géllande for arbetstagaren vad foljderna av ett fortsatt negativt upptradande skulle

innebdra, innan en uppsagning kan vidtas.

Order- och arbetsvagran innebdr ett stort frangaende fran sjalva syftet med anstéallningsavtalet,
namligen att arbetstagaren stéller sin arbetskraft till forfogande. Det kan darfor finnas grund
for bade uppsagning och avskedande i ett sadant fall. | AD 1999 nr 102 diskuterar
Arbetsdomstolen fragan och konstaterar att en arbetsvagran i princip maste betraktas som ett
allvarligt asidosattande av de aligganden en arbetstagare har mot en arbetsgivare och darmed
uppfylla de rekvisit som krévs for att ett avskedande ska kunna ske enligt 18 8 LAS. Vid
bedémningen maste det daremot tas hansyn till omstandigheterna bakom arbetsvagrandet och
sadana omstandigheter som inte medfor saklig grund for uppsagning kan vara att det har skett
tillfalligt till foljd av en ovéntad order som lamnats pa ett bryskt sétt och som har avsett
sérskilt tungt och besvarligt arbete. Grund for uppségning, men inte avskedande kan foreligga
om arbetstagarens arbetsvéagran enbart stracker sig till en viss typ av arbete och inte till en
allmén motvillighet att utfora delegerade arbetsuppgifter. Till bedémningen ska &ven vidtas

hur arbetstagaren har agerat efter arbetsvagrandet.™

3.3.2 Brott

Brottsliga garningar kan ocksa anses utgora saklig grund for uppsagning, sarskilt om
gérningen &r riktad mot arbetsgivaren eller arbetskamrater. I AD 2010 nr 18 skriver
Arbetsdomstolen att tillgreppsbrott som riktats mot arbetsgivaren eller som begas pa

arbetsplatsen utgor allvarliga forseelser dar arbetstagaren vasentligen asidosétter sina

" Prop. 1973:129 s. 124-125
- Glava, Arbetsratt s. 521-522
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alagganden. | praxis har sddana handlingar ansetts vara sapass grova att grund for avsked
foreligger. Aven om den brottsliga garningen inte har ndgon koppling till arbetet kan detta
ocksa utgora saklig grund for uppsagning, om det skadar arbetsgivarens fortroende for
arbetstagaren eller utomstaendes fortroende for arbetsgivaren. Det gar dock inte att ge nagot
generellt svar pa nar saklig grund foreligger, utan det maste i varje enskilt fall goras en
provning av omstandigheterna och en avvagning mellan arbetstagarens intresse av att fa

beh&lla anstéllningen och arbetsgivarens intresse av att séga upp anstallningen.

Nar det galler vald eller hot om vald pa arbetsplatsen &r det liksom tillgrepsbrott pa
arbetsplatsen négot Arbetsdomstolen och lagstiftaren ser strangt pa.*" | regel foreligger grund
for avskedande om nagot sadant skulle ske, sarskilt om det &r riktat mot personer i
arbetsledande stallning, véardtagare eller elever. Aven ifall det inte sker i arbetet kan grund for
avskedande ocksa foreligga. I AD 2000 nr 28 hade en arbetstagare, utanfor arbetstid,
misshandlat en annan anstélld som jobbade i samma koncern i en traningslokal inom
arbetsgivarens omrade och som endast fick anvandas av de anstallda och deras familjer.
Arbetsdomstolen konstaterade att det fanns en anknytning mellan misshandeln och
arbetstagarens anstallningsforhallande vilket medforde att grund for avsked forelag. Att
misshandeln hade bakgrund i privata férhallanden paverkade inte beddmningen. I AD 2010 nr
8, ett annat fall som rorde misshandel pa arbetsplatsen, dessutom mot en arbetsledare, ansags
dock inte laga skél fér avskedande eller saklig grund for uppséagning foreligga. | fallet hade ett
brak uppstatt mellan en arbetstagaren och en arbetsledare, och arbetstagaren hade tagit ett
grepp om arbetsledaren och knuffat in honom mot ett kylskap. Arbetstagaren pastods &ven ha
utdelat ett slag, men trots lakarintyg ansag Arbetsdomstolen att det inte var bevisat bortom
rimligt tvivel att arbetstagaren gjort detta. Mot bakgrund av detta, den laddade stdmningen
och att arbetstagaren blivit provocerad konstaterade Arbetsdomstolen att arbetsgivaren inte

hade rétt att avskeda, eller ens sdga upp arbetstagaren.

Brott som sker utanfor arbetsplatsen kan utgora saklig grund for uppsagning eller laga skal for
avskedande om det riskerar att allvarligt skada eller dventyra relationerna pa arbetsplatsen. |
AD 1992 nr 86 hade en arbetstagare valdtagit en arbetskamrat pa en privat fest och
Arbetsdomstolen konstaterade i sin bedomning att vare sig en sadan garning sker inom eller

utom tjansten kommer det att allvarligt stéra forhallandena pa arbetsplatsen och kan medféra

16 Glava, Arbetsratt s. 498-499
Y Prop. 1981/82:71s. 72
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svarigheter for den som har blivit utsatt for brottet att vara kvar pa arbetsplatsen.

Arbetsgivaren ansags darfor ha giltigt skal att avskeda arbetstagaren.

| de fall brottet inte har nagon koppling till anstallningen kan grund for uppséagning eller
avskedande foreligga om det allvarligt skadar fortroendet eller genom garningen visar att
arbetstagaren ar olamplig for sin tjanst. I AD 1981 nr 168 konstaterade Arbetsdomstolen att
en polis som gjort sig skyldig till brott inte kan fa fortsatta sin anstallning, om inte mycket
speciella omstandigheter talar for det, med hanvisning till de krav som maste stallas pa
poliser. I AD 1995 nr 7 konstaterade Arbetsdomstolen att &ven en prést som gjort sig skyldig
till misshandel utanfor tjansten inte kan fortsatta sin anstallning. Detta eftersom en prast enligt
Arbetsdomstolen maste atnjuta allméant fortroende for att kunna fullgéra sina arbetsuppgifter.
Darfor ska det stallas hdga krav pa prastens redbarhet och ofortvivlighet. En prést som gor sig

skyldig till misshandel kan inte anses uppfylla dessa krav.*®

| AD 1984 nr 9 hade tva arbetstagare som missbrukade narkotika och flera ganger blivit
domda till fangelse for innehav och férséljning av narkotika sagts upp av arbetsgivaren.
Saklig grund for uppsagning ansags foreligga enbart for den ena arbetstagaren, med
motiveringen att hans agerande stod i direkt strid mot arbetsgivarens stravande att stoppa det
narkotikamissbruk som blivit ett problem pa arbetsplatsen. Narkotikapaverkade personer
ansags dessutom utgdra en sakerhetsrisk i arbetet och problemet kunde inte l6sas genom en
omplacering. Eftersom den andra arbetstagaren inte hade salt narkotika sedan tva till tre ar
tillbaka i tiden, nar han var 19-20 ar gammal och prognosen nu var forhallandevis god, ansags
inte saklig grund for uppséagning foreligga i det fallet.

3.3.3 Nedsatt arbetsformaga pa grund av alder eller sjukdom

Nedsatt arbetsformaga till f6ljd av sjukdom eller alder utgor i regel inte saklig grund for
uppsagning. | forarbetena till 1974 ars LAS kan man lasa att det ar utomordentligt angelaget
att den aldre arbetskraften, savéal som arbetstagare som till f6ljd av sjukdom eller
funktionsnedsattning har begransad arbetsformaga far stanna kvar i foretagen. Detta motiveras
med att lagstiftaren inte vill ha en uppdelad arbetsmarknad med en med yngre och vélutbildad
arbetskraft, och en for aldre, funktionsnedsatta och daligt utbildade. Begransning av

funktionsformaga hos arbetstagaren bor i sa fall leda till att arbetsgivaren vidtar séarskilda

1 Glava, Arbetsratt s. 505-507
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atgarder for att underlatta arbetet. Detta kan vara sérskilda anordningar pa arbetsplatsen eller
omplacering till ett mindre kravande arbete. | forarbetena star det daremot ocksa att alder eller
sjukdom kan medfora en stadigvarande nedsattning av arbetsformagan som ar sa vasentlig att
arbetstagaren inte kan utfora nagot egentligt arbete av betydelse. | ett sddant fall ska detta
kunna utgora saklig grund for uppsagning.’® Arbetsdomstolen konstaterar i AD 2010 nr 3 att
det dock bara kan godtas i undantagsfall, och for att uppsédgning med anledning av sjukdom
ska kunna ske kravs det att arbetsgivaren har vidtagit sitt rehabiliteringsansvar och gjort det
som skaligen kan krdavas genom att bland annat ha anpassat arbetsplatsen och undersokt

mojligheterna fér omplacering.

3.4 Arbetsbrist

Som bekant ndmns inget om arbetsbrist i 7 § LAS. Begreppet forekommer dock i 22 § LAS
som tar upp turordningsregler vid en arbetsbristsuppsagning, 25 8 LAS som ger arbetstagare
som har blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist foretradesratt till ateranstallning samt 29 §
LAS som tar upp arbetsgivares férhandlingsskyldighet vid en arbetsbristsuppségning.

Begreppet forekommer aven i MBL och fértroendemannalagen.

| rattskallorna har begreppet flera betydelser. Som nd&mnt ovan anvénds det som ett dkta
rekvisit som férekommer i regler om turordning, foretradesratt och forhandlingsskyldighet.
Det ar aven ett oakta rekvisit i 7 § LAS da det inte namns i lagtexten. Arbetsbrist kan ocksa
innebéra en verklig brist pa arbete i rattslig mening, effekten av nedskarningar,
omorganisation eller andra typer av verksamhetsférandringar och slutligen kan begreppet
arbetsbrist anvandas som en samlingsbeteckning pa uppséagningsgrunder som inte harror fran

personliga férhallanden.®

Att arbetsbrist utgor saklig grund for uppsagning i 7 8§ LAS framgar av forarbetena till 1974
ars LAS. Aven praxis fore LAS tillkomst pekar pé detta. | forarbetena motiveras detta med att
det "givetvis inte kan kravas av en arbetsgivare att han haller igang verksamheten i oférandrad
utstrackning enbart for att tillgodose arbetstagarnas anstallningstrygghet™. Den yttersta
bedémningen for att avgora vilka tjanster som ska dras in laggs saledes pa arbetsgivaren.
Enligt lagstiftaren kan det inte vara en andamalsenlig ordning om domstolen gar in i enskilda

fall och gor bedomningar for om en arbetsbristsuppsagning ar tillaten ur en

¥ prop. 1973:129s. 126
2% Glava, Arbetsbrist och kravet pa saklig grund s. 280
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foretagsekonomisk synvinkel. Detta géller dock inte om uppsagningen i sjalva verket grundar

sig i personliga skl, nagot jag aterkommer till senare.?*

Arbetsbrist behover alltsa inte i sjalva verket betyda en verklig brist pa arbete. | AD 1993 nr
101 uttalar sig Arbetsdomstolen om nar arbetsbrist kan foreligga och framhaller att det ytterst

ligger pa arbetsgivaren att gora bedémningen:

Arbetsgivaren kan sdlunda i kraft av den s.k. foretagsledningsratten av olika skl besluta om
sddana atgarder som nedskarningar av verksamheten, omorganisationer, dndringar av
verksamhetens inriktning m.m. [...] Harav framgar att begreppet arbetsbrist i
anstallningsskyddssammanhang i sjalva verket &r en samlingsbeteckning for en méngd olika
situationer och ingalunda alltid &r liktydigt med att det i konkret mening saknas arbetsuppgifter for

en arbetstagare.

Detta innebadr att arbetsbrist kan foreligga om arbetsgivaren véljer att 1agga ut en del av sin
verksamhet pa entreprenad. | AD 1990 nr 67 hade 14 hamnarbetare i Goteborg med
hénvisning till arbetsbrist blivit uppsagda med arbetsbefrielse under uppsagningstiden.
Arbetsgivaren hade darefter hyrt in ett bemanningsforetag for att skota arbetet istéllet. |
samband med uppsagningarna hade arbetstagarsidan framstallt nya lénekrav och vidtagit
stridsatgarder for att fa igenom detta, och havdade att det i sjdlva verket hade skett en

foreningsrattskrankning fran arbetsgivarens sida.

Av det som framgar i malet hade arbetsgivaren lange planerat att lagga ut arbetet pa
entreprenad. Att det skedde i samband loneférhandlingarna och de hot om stridsatgarder fran
arbetstagarsidan var inte heller en tillfallighet, da arbetsgivaren uppgav att parternas
motsattningar i I6nefragan var den omedelbara orsaken till uppsagningarna. De 14
hamnarbetarna tillhdrde fackforbundet hamnarbetarna som krévde en hdgre 16n an det
terminalavtal med transportarbetareforbundet som tidigare gallt pa arbetsplatsen angaende
I6nefragor, och som gallde for arbetsgivarens dvriga anstéllda. En av de uppsagda
arbetstagarna hade sedermera anstallts av bemanningsféretaget och darefter lamnat

hamnarbetarférbundet.

! prop. 1973:129's. 123
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Arbetsdomstolen konstaterar att LAS inte hindrar en arbetsgivare fran att ga 6ver fran arbete i
egen regi till att uppdra arbetet at ett utomstaende foretag, sa lange det inte ar att betrakta som
ett kringgaende av lagen. Arbetsdomstolen gor bedémningen att arbetsgivarens beslut att
lagga ut arbetet pa entreprenad far antas ha goda ekonomiska skal och att det darfor inte har
skett nagot kringgaende. Det har saledes inte skett nagon foreningsrattskrankning heller. Nar
det géller omstandigheten att en arbetstagare lamnade hamnarbetarférbundet och fick
anstallning pa bemanningsforetaget konstaterar Arbetsdomstolen att det inte kan tillméatas

nagon storre vikt.

Det finns véldigt mycket i det har fallet som pekar pa att arbetstagarna blev uppsagda for att
de tillhérde hamnarbetarférbundet som é&r ett fristaende fackforbund som inte ingar i nagon
centralorganisation. Det &r dock inte omojligt att arbetsgivaren trots deras fackliga
engagemang hade lagt ut arbetet pa entreprenad och att bevisa motsatsen hade varit svart, om
inte omojligt for arbetstagarsidan. Arbetsgivarens foretagsledningsratt far i det har fallet helt
enkelt vagas tyngre an en mojlig foreningsrattskrankning. Bemanningsforetag &r betydligt
vanligare idag an 1990 nar domen meddelades och det rader inga oklarheter kring att enbart
ldgga ut ett visst arbete till ett seriést bemanningsforetag utgor arbetsbrist for de berdrda

tjansterna.?

Aven sjilva motsatsen till verklig brist pa arbete kan utgora arbetsbrist. Om en deltidstjanst
ska utvidgas till en heltidstjanst, och arbetstagaren med deltidstjansten inte kan ga over till att

arbeta heltid foreligger i ett sadant fall arbetsbrist for den typ av arbete anstallningsavtalet ar
byggt pa. >

Det &r inte alltid arbetsgivaren vill séga upp nagra anstéllda vid en omorganisation. Ofta vill
man sanka lonekostnader och andra formaner men ha kvar samma arbetskraft. Arbetsgivaren
och arbetstagarna kan da komma éverens om dndrade villkor och anstéllningsskyddslagen blir
inte heller tillamplig. Skulle nagon motsatta sig detta har arbetsgivaren alternativet att saga
upp arbetstagarna med hanvisning till arbetsbrist for att sedan erbjuda ateranstallning med
forsamrade villkor. | sa fall géller anstallningsskyddslagens regler om turordning och

foretradesratt. Villkorsandringarna ar dock inte tillatna om de strider mot nagot kollektivavtal

2 Lunning & Toijer, Anstallningsskydd s. 486
2 Lunning & Toijer, Anstallningsskydd s. 471
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som arbetstagarna omfattas av eller om de ar diskriminerande eller pa annat sétt strider mot

god sed pa arbetsmarknaden.?*

Det kan ocksa rora sig om enskilda arbetstagare som enligt arbetsgivaren har for hog Ion. |
AD 1994 nr 122 skriver Arbetsdomstolen att i ett sadant fall kan grunden for uppségningen
antingen vara personliga skél eller arbetsbrist. Skulle arbetsgivarens uppfattning vara att
verksamheten inte kan uppbéra arbetstagarens individuellt avtalade 16n &r det fraga om
arbetsbrist. Skulle verksamheten daremot kunna klara av en sadan 16n, men arbetsgivaren
menar att arbetstagarens arbetsinsats inte motsvarar den aktuella I6nen ligger grunden vid en

uppséagning i personliga skal.

Om vi utgdr fran att en arbetsgivare hellre vill saga upp en arbetstagare som har for hog 16n pa
grund av arbetsbrist istéallet for personliga skél bor det racka med att hévda att verksamheten
inte har utrymme for en sa hog lonekostnad pa den aktuella tjansten. Problem skulle daremot
kunna uppsta om det visar sig att det i verksamheten finns identiska tjanster med samma
I6neniva. Arbetsgivaren borde méjligen kunna komma runt detta genom att forandra
tjansterna pa sa satt att arbetsgivaren kan motivera den hoga l6nen pa de arbetstagare man vill

behalla men inte for den man vill bli av med.

3.5 Turordning enligt 22 §

Vid uppségning pa grund av arbetsbrist ska arbetsgivaren enligt 22 § LAS f6lja ett antal regler
over vilka arbetstagare som kan sdgas upp. Enligt andra stycket har en arbetsgivare med hogst
10 arbetstagare ratt att undanta tva arbetstagare som &r av sarskild betydelse for foretaget.
Séadana undantag far dock inte géras om de skulle strida mot gallande
antidiskrimineringslagstiftning®. Det ska enligt tredje stycket uppréttas en turordning for
varje driftsenhet pa foretaget. En driftsenhet ar i regel ett geografiskt avgransat omrade dar
foretaget har verksamhet. Vid arbetsbristuppsagningar ska turordningslistan enligt fjarde
stycket upprattas efter arbetstagarnas sammanlagda anstéllningstid hos arbetsgivaren.
Arbetstagare med langre anstallningstid ges da foretrade att arbeta kvar pa arbetsplatsen.
Arbetsgivaren har som bekant en omplaceringsskyldighet vid arbetsbristuppsagningar, och for
en arbetstagare som enbart genom omplacering kan arbeta kvar hos arbetsgivaren krévs det att

han eller hon har tillrackliga kvalifikationer for den nya tjansten.

24 Lunning & Toijer, Anstallningsskydd s. 472
* Prop. 1999/2000:144 s. 11
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| forarbetena till 1974 ars LAS forekommer ett exempel dar tva arbetare ska fristallas i ett
foretag med 12 anstallda. Har nagon av de tva arbetarna langst ner pa turordningslistan
speciella yrkeskunskaper som kravs pa foretaget ska denne fa stanna, om inte ndgon av de

andra arbetarna har dessa yrkeskunskaper.?®

En kritik mot turordningsreglerna ar att de ar uppréattade i en tid nar arbetsmarknaden sag
annorlunda ut och att det i manga foretag fanns flera arbetstagare som i stort sett utforde
samma typer av arbetsuppgifter och darfor var lattare att byta ut. Nu nar manga
arbetsuppgifter ar specialiserade skulle turordningsreglerna darfoér ha spelat ut sin roll. Mats
Glava menar dock att det &r tvartom och grundar sitt pastaende pa reglerna om tillrackliga
kvalifikationer. Vid en arbetsbristsuppsagning bestammer arbetsgivaren vilka tjanster som ska
dras in och i ett foretag dar manga av arbetstagarna har specialistkunskaper kan dessa i hogre
utstrackning skyddas oavsett hur lang anstéllningstid de har. Arbetsgivaren har darfor ofta
storre mojligheter att behalla, eller gora sig av med sarskilda arbetstagare. Kritiken mot

turordningsreglerna som oftast kommer fran arbetsgivarhall ar darfor till stor del obefogad.?’

3.6 Omplaceringsskyldigheten

| lagtexten framgar inte vad som menas med saklig grund. Andra, tredje och fjarde stycket tar
daremot upp situationer da en uppsagning inte ar sakligt grundad. 7 § 2 stycket LAS tar upp
den sa kallade "omplaceringsskyldigheten", vilket innebér att en uppsagning inte ar sakligt
grundad om det ar skaligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos
sig. Regeln sammanfattas i AD 2000 nr 69 dér det faststélls att arbetsgivaren innan en
uppsagning maste utreda omplaceringsmajligheterna genom en noggrann unders6kning och
anstrénga sig for att ta till vara de mojligheter som finns for att ordna en omplacering. Det &r
dock begrénsat till arbeten som &r lediga och som arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer

for.

For att omplacering ska vara aktuellt krévs det alltsa att det bade ar skaligt och méjligt. Inom
skalighetskravet forekommer situationer dér de problem som ger anledning till en
omplacering kan l6sas genom just en omplacering, samt att det mot bakgrund av detta ar

rimligt att ge arbetsgivaren en sadan skyldighet. Ifall arbetstagaren har varit grovt misskétsam

*® prop. 1973:129 s. 159
%7 Glava, Arbetsbrist och kravet pa saklig grund s. 519-520
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eller samma problem uppstar trots att denne har blivit omplacerad flera ganger tidigare ar det
till exempel inte skaligt att arbetsgivaren ska aldggas med en omplaceringsskyldighet.”® | AD
2006 nr 121 hade en arbetstagare som blivit uppsagd, vid upprepade tillfallen, trots flera
tillsagelser, brutit mot regler som de anstallda varit tvungna att folja. Arbetsdomstolen kom da
fram till att det inte var troligt att arbetstagaren skulle folja reglerna battre i framtiden. Det
ansags darfor inte skaligt att kréva av arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren istallet. A
andra sidan ansag Arbetsdomstolen i AD 2013 nr 53 att arbetsgivaren inte fullgjort sin
omplaceringsskyldighet nér den sade upp en arbetstagare som anvant mycket olampligt
sprakbruk och upptratt aggressivt mot en avdelningschef och inte heller ordentligt redogjort
for sina arbetsuppgifter. Trots att detta var en klar 6vertradelse ansag Arbetsdomstolen att det
berodde pa en konflikt med avdelningschefen, och att problemet kunde l6sas utan en

uppsagning.?

Inom skalighetskravet ryms ocksa att arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer for de
arbeten som erbjuds. Det ar arbetsgivaren som bestammer vilka kvalifikationer som kravs for
en viss befattning, men undantag pa detta kan goras ifall arbetsgivarens uppstallda krav
framstar som ett forsok att kringga lagen, avtal eller i Gvrigt strider mot god sed pa
arbetsmarknaden. Arbetsdomstolen skriver i bland annat AD 1999 nr 24 att arbetsgivaren
maste acceptera en viss upplarningstid. En omskolning av arbetstagaren innebar daremot inga

skyldigheter till omplacering fran arbetsgivarens sida.*

For att undvika uppségningar vid arbetsbrist har Arbetsdomstolen i AD 1983 nr 127 slagit fast
att det i vissa fall finns en skyldighet for arbetsgivaren att vidta en organisationsférandring.
Det kravs dock att det kan ske utan att verksamheten laggs om pa ndgot mera genomgripande
satt, att verksamhetens fortsatta bedrivande inte forsvaras, att det inte medfor uppsagning av
andra arbetstagare samt att det inte leder till forsamrade anstallningsforhallanden for 6vriga
arbetstagare.® I det har fallet hade arbetsgivaren sagt upp 22 lag- och mellanstadielarare pa
grund av arbetsbrist. Fragan uppstod om arbetsgivaren uppfyllt sin omplaceringsskyldighet
genom att undersoka mojligheterna att bereda plats pa andra tjanster inom kommunen. |
slutdndan kunde Arbetsdomstolen dock konstatera att omplaceringsskyldigheten var uppfylld

och att saklig grund for uppséagning forelag.

% Prop. 1973:129 5. 242-243

2 Lunning & Toijer, Anstallningsskydd - en lagkommentar s. 489
30 Glava, Arbetsratt s. 473
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Aven vid uppsagningar péa grund av personliga skal har Arbetsdomstolen stallt krav pé&
arbetsgivaren att omfordela arbetet mellan arbetstagarna for att undvika en uppsagning. | AD
2007 nr 12 for arbetsdomstolen ett resonemang om att det inom rehabiliteringsskyldigheten
kan kravas av arbetsgivaren att samla ihop arbetsuppgifter fran olika hall for att skapa ett nytt
arbete, och préva och utvardera en sadan omfordelning innan uppsagning sker. De framhaller
dock att det av praxis framgar att en sadan I6sning inte ar skalig om det medfor en 6kad risk

for bland annat forslitnings- och belastningsskador hos 6vriga arbetstagare.*

Hur langt arbetsgivarens undersokningsplikt for omplacering stracker sig ar alltsa valdigt
langt. Aven om det i slutidndan inte finns ndgon majlighet till omplacering krévs det av
arbetsgivaren att géra en noggrann utredning s att det inte foreligger nagra oklarheter
huruvida en omplacering har kunnat ske. Ifall det skulle foreligga ndgon oklarhet gar detta ut

over arbetsgivaren som riskerar ett skadestand.

3.7 Fingerad arbetsbrist

Vid uppségningar pa grund av arbetsbrist som enbart ror en arbetstagare kan det vara sa att
arbetsgivaren haft andra motiv an vad som pastatts. Arbetsgivaren kan ha varit sarskilt
inriktad pa att bli av med en viss person och genom att dra in sarskilda tjanster, lagga ut ett
visst arbete pa bemanning eller pa andra satt géra omorganisationer sa att en person drabbas
kan det vara fraga om fingerad arbetsbrist. Arbetsgivaren &r i ett sadant fall medveten om att
det inte finns saklig grund for uppsagning pa grund av personliga skél och hanvisar darfor
istallet till arbetsbrist, vilket alltid ar en saklig grund fér uppsagning. ** Angdende detta
skriver Arbetsdomstolen i bland annat AD 2004 nr 62:

Situationen &r emellertid en annan, om arbetsgivaren visserligen har angett arbetsbrist som grund
for en uppsdgning, men i sjélva verket haft andra skal for denna (s.k. fingerad arbetsbrist). | ett
sadant fall har domstolen givetvis att prova tillatligheten av uppsagningen utifran den verkliga
grunden (jfr bl.a. AD 1976 nr 26).

Det har dock visat sig vara svart for arbetstagarsidan att bevisa att arbetsbristen faktiskt har
varit fingerad. AD 1976 nr 26 var det forsta malet Arbetsdomstolen provade fragan efter LAS
tillkomst med de bevisborderegler som kom till i och med denna dom. Bevisbordan &r delad

32 Glava, Arbetsratt s. 475
3 Lunning & Toijer, Anstallningsskydd s. 482
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och forst ut ligger det pa arbetstagarsidan att visa det sannolikt att uppsagningen i sjalva
verket har grundat sig pa personliga skal. Om arbetstagarsidan lyckas med detta gar
bevishdrdan dver pa arbetsgivarsidan. Dessa ska da visa att det funnits foretagsekonomiska
eller organisatoriska skal till uppsagningen. Ju mer sannolikt det fran arbetstagarsidans hall
framstar att uppsagningen grundat sig pa personliga skél, desto hogre krav bor stallas pa
arbetsgivarsidan att bevisa motsatsen. Skulle det rada ndgon oklarhet om uppsagningen skulle
ha skett dven utan de personliga motsattningarna mot arbetstagaren, bor detta ga ut 6ver

arbetsgivaren.®*

| praxis har det visat sig spela mindre roll hur tydligt det framstar att personliga skal har varit
en orsak till uppsagningen sa lange arbetsgivarsidan har lyckats visa att det forelag
arbetsbrist.*® Detta visas i bland annat AD 2004 nr 52 dér en arbetstagare som arbetade som
ekonomichef gjorde en dvertradelse mot foretagets ekonomichef. Arbetsgivaren ansag da att
fortroendet var rubbat och férhandlingar fordes om att saga upp anstallningen pa grund av
personliga skal. Arbetstagaren fick i samband med detta ett minskat ansvar och en del av hans
tidigare arbetsuppgifter togs dver av andra anstéllda. Férhandlingarna ledde dock inte till
nagot och kort darefter blev arbetstagaren istéllet uppsagd pa grund av arbetsbrist.
Arbetsdomstolen konstaterar att arbetstagarsidan har gjort det sannolikt att uppsagningen
foretagits pa grund av personliga skél, men arbetsgivarsidan lyckas visa att arbetsbrist har
forelegat och att uppségningen darfor ar sakligt grundad. Enligt Arbetsdomstolens bedémning
har inte de forandringar som arbetsgivaren gjort med arbetstagarens tjanst, vilket har lett till
att han blivit drabbad vid en arbetsbristsuppségning, gjorts med syfte att sarskilt bli av med
arbetstagaren. Déarefter skriver Arbetsdomstolen i sin dom att det vid ett sddant forhallande
saknar betydelse att arbetsgivaren aven ansett att anstallningen borde sagas upp pa grund av

personliga skal.

3.8 Kritik mot 7 § LAS

| forarbetena till 1982 ars anstaliningsskyddslag® framférdes en del kritik fran arbetsgivarhall
angaende 7 § LAS och kravet pa saklig grund och i synnerhet Arbetsdomstolens
rattstillampning av nyss namnda paragraf. Kritiken gar ut pa att det vid en domstolsprévning

om saklig grund foreligger vid en uppsagning allt som oftast finns tva meningar om vad som

* Gellner & Sydolf, Tvistelésning i arbetsratten s. 189
» Lunning & Toijer, Anstallningsskydd s. 485
*® Prop. 1981/82:71 s. 66
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ar av betydelse for provningen. Det innebar att den oftast bygger pa motstridiga uppgifter och
till foljd av detta anses en del omstandigheter inte tillrackligt klarlagda for att kunna ligga till
grund for bedémningen. Fran arbetsgivarhall ar det problematiskt att bedémningen huruvida
saklig grund foreligger eller inte gors av utomstaende med uppgifter som lamnats i andra
hand. Darut6ver ar lagen utformad pa sa satt att det antingen foreligger saklig grund, eller
inte. Nagot mellanting finns inte. Kritikerna menar ocksa att paragrafens vaga utformning har
lett till att praxis ofta inte har nagon storre betydelse for rattstillampningen nar fragorna
bygger pa skilda meningar. Den vaga utformningen har ocksa lett till en viss osékerhet bland
arbetsgivarna. Det innebadr en risk att sdga upp en anstélld nar det inte &r tydligt vad saklig
grund innebé&r och den enda nérmare forklaringen finns i praxis. Det ar inte lampligt ur ett
rattssékerhetsperspektiv. Det framfors ett forslag om mojlighet till ett forprévningssystem for
arbetsgivarna dar de kan fa uppséagningsfragan avgjord utan risk for att drabbas av ett
skadestand till arbetstagaren. Till sist kritiseras dven principen om att det ar arbetsgivaren som
ska bevisa att det foreligger saklig grund vid en uppséagning, och att detta borde kunna

nyanseras.

Den féredragande departementschefen skriver dock att han inte ser ndgon anledning till ndgon
grundlaggande forandring i lagen och att syftet med att en uppsagning pa grund av personliga
skal ska vara en sista utvag uppnas bast med den davarande (och nuvarande) lagtexten. Nar
det galler utdelning av skadestand haller han dock med kritikerna om att det i enstaka fall, nar
arbetstagaren har haft en vasentlig del i de missforhallanden som lett till uppsagningen,
samtidigt som arbetsgivaren till en bdrjan har forsokt forbattra situation utan uppsagning, men
till slut anda sagt upp arbetstagaren, och Arbetsdomstolen vid en prévning, kanske med
tvekan och oenighet, kommer fram till att fler atgarder av arbetsgivaren borde vidtagits innan
arbetstagaren kunde sagas upp, borde de utnyttja méjligheten att befria arbetsgivaren fran det

allméanna skadestandet.
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3.9 Skydd mot diskriminering

En uppsagning kan angripas dven genom diskrimineringslagen som i 2 kap. 1 § forbjuder
arbetsgivare att diskriminera arbetstagare. En diskriminering kan enligt 1 kap. 4 8 p. 1 ske
direkt om nagon missgynnas genom att behandlas samre an nagon annan behandlas, har
behandlats, eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har
samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. En diskriminering
kan enligt 1 kap. 4 8§ p. 2 ocksa ske indirekt om nagon missgynnas genom en bestammelse, ett
kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan komma att sérskilt
missgynna personer inom nagon av grupperna som namndes i punkt 1. Har daremot
bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet ett berattigat syfte ar det inte fraga om
diskriminering. Diskriminering kan enligt p. 3-6 &ven ske genom bristande tillganglighet,

trakasserier, sexuella trakasserier eller instruktioner att diskriminera.

Ett missgynnande &r enligt forarbetena nagot som kan medféra skada eller nackdel for den
enskilde. Det rader inga oklarheter kring att en uppsagning &r att betrakta som ett
missgynnande. Vid direkt diskriminering ska en jamforelse goras med en person som befinner
sig i en jamforbar situation. Det mest naturliga ar att jamféra med en faktiskt existerande
person, sa som en annan arbetstagare med likvardiga meriter. Saknas det sddana
jamforelsepersoner far en hypotetisk jamforelse goras istéllet. Skulle jamforelsen visa att den
som anser sig ha blivit diskriminerad har blivit behandlad annorlunda fran en

jamforelseperson kan det vara fréga om direkt diskriminering.®’

Det kravs aven ett orsakssamband mellan missgynnandet och diskrimineringsgrunden for att
det ska anses vara direkt diskriminering. En kort tidsrymd fran att arbetsgivaren far reda pa att
arbetstagaren ar sjuk, gravid, homosexuell eller nagon annan diskrimineringsgrund till att
arbetstagaren blir uppsagd kan peka pa att det finns ett orsakssamband. Detta skedde i AD
2005 nr 32 och AD 2015 nr 12.%

Vid en indirekt diskriminering ska en jamforelse géras mellan den grupp arbetstagaren tillhor
och en annan grupp. Om jamférelsen visar en betydande skillnad mellan de olika gruppernas

mojligheter att uppfylla det uppsatta kravet kan det vara fraga om indirekt diskriminering. Ett

* Prop. 2007/08:95 s. 487
*% Prop. 2007/08:95 s. 488-489
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exempel kan vara att ett foretag har en sérskild klddkod som hindrar personer med en viss
trosuppfattning att f6lja denna. Det utgor dock ingen diskriminering om syftet med
bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet objektivt sett ar godtagbart. Syftet maste vara
vart att skydda och tillrackligt viktigt for att det ska ges foretrade framfor principen om icke-
diskriminering. Intresseavvagningen kan provas utifran verksamhetsbehovet i foretaget.
Medlen for att uppna syftet genom bestammelser, kriterium eller forfaringssatt maste anses
vara nddvandiga och lampliga for att uppfylla syftet. Skulle det finnas andra méjliga atgarder
som inte missgynnar sarskilda grupper utgor arbetsgivarens handlande indirekt diskriminering

som strider mot lagstiftningen.*

* Prop. 2007/08:95 s. 490-491
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4 Rattsfall
4.1 AD 2005 nr 32

Arbetstagaren anstalldes i foretaget T. & N. Management den 1 mars 2002 som projektledare,
samtidigt som de startade sin verksamhet. Foretagets verksamhet bestar i att gora
kvalificerade kundundersokningar pa uppdrag av andra foretag. | slutet av september 2003
blev arbetstagaren sjuk och diagnostiserades med multipel skleros. Han blev kort darefter
sjukskriven och informerade i samband med detta foretradare och 6vrig personal pa foretaget
om sin sjukdom. Den 16 januari 2004 blev arbetstagaren uppsagd med anledning av
arbetsbrist. Arbetstagaren stamde foretaget i Arbetsdomstolen och menar att han har blivit
diskriminerad pa grund av sitt funktionshinder, att uppsagningen inte ar grundad pa arbetsbrist

utan istallet personliga skal och att den dérigenom saknar saklig grund.

Arbetstagaren pabdrjade sin anstallning i samband med att foretaget startades och utdver
honom anstalldes en annan person som projektledare. Arbetstagaren ar 29 ar och utbildad
civilingenjor med inriktning pa industriell ekonomi. Efter en provanstallning évergick
anstéllningen i september 2002 till en tillsvidareanstallning. Arbetsuppgifterna som
projektledare bestod bland annat i att géra underlag for offerter och arbeta i pagaende projekt,
detta genom att genomfdra djupintervjuer med bestéllare och deras kunder samtidigt som han
haft administrativt ansvar 6ver projekt. Han har &ven marknadsfért och salt nya projekt till
befintliga kunder.

Arbetstagaren blev sjukskriven den 2 oktober 2003 och var da sjukskriven pa heltid fram till
och med den 15 oktober. Dérefter var han sjukskriven pa halvtid fram till och med den 29
oktober. Han arbetade da heltid fram till och med den 7 december. Under perioden fram till
och med den 9 februari 2004 var han sjukskriven pa 25 procent och darefter arbetade han
heltid. Med anledning av sjukskrivningen holls ett mote med foretagets VD den 10 oktober.

Dér ska VVD:n ha uppmanat arbetstagaren att soka sig efter att annat arbete.

Den 29 september 2003 provanstélldes en person som projektledare och senare under hosten
anstalldes ytterligare en person som intervjuare pa timanstallning. Intervjuaren var framforallt
tankt att fungera som en extra resurs i arbetstagarens projekt under tiden han var sjukskriven
pa halvtid. Den 2 januari 2004 fick den timanstéllde intervjuaren en provanstallning pa 6
manader, och den 17 januari andrades den provanstallde projektledarens befattning till
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intervjuare samtidigt som lonen sanktes med 2000 kr i manaden. Dagen innan, den 16 januari,
hade den MS-sjuke arbetstagaren blivit uppsagd med arbetsbrist som grund. |
turordningslistan hade de tva intervjuarna blivit undantagna som nyckelpersoner enligt 22 § 2
st LAS

| den nya organisationen ersattes tva projektledartjanster med tva intervjuartjanster.
Arbetsgivaren gjorde ingen omplaceringsutredning for arbetstagaren utan istallet anstalldes
den tidigare timanstéllde intervjuaren pa en provanstallning i januari 2004, vilket var efter att
foretaget fattat beslut om en organisationsforandring. Dessutom &t arbetsgivaren den
provanstéllda intervjuarens (tidigare projektledare) provotid éverga till en
tillsvidareanstéllning. Arbetstagaren menar att han borde erbjudas omplaceringserbjudande
for bada dessa tjanster, och att ga efter en turordningslista i det har fallet borde inte vara
aktuellt.

Foretaget har dock havdat att arbetstagaren inte haft tillrackliga kvalifikationer for arbetet
som intervjuare. Detta bestrids av arbetstagaren som i en beskrivning av sina arbetsuppgifter
som projektledare redovisat att de bland annat bestar av att traffa kunder, utforma frgor och
utfora djupintervjuer, analysera resultaten samt marknadsfora projekt. En intervjuares
arbetsuppgifter bestar av att utfora telefonintervjuer och tillsammans med projektledaren
utforma fragorna och utvirdera resultatet efter en intervju. Aven vissa administrativa
uppgifter ingar i arbetet och allt ryms inom arbetsuppgifterna for en projektledare.
Arbetstagaren menar saledes att han haft tillrackliga kvalifikationer for tjansten som
intervjuare i och med hans erfarenheter som projektledare dar han fatt goda betyg for sina
insatser. Aven fran ett tidigare arbete hade han erfarenhet fran telefonintervjuer dar han hade

goda vitsord.

Om Arbetsdomstolen skulle komma fram till att turordningsfragan ska provas bestrider
arbetstagaren att de tva undantagna intervjuarna ar av sadan sarskild betydelse for den
fortsatta verksamheten att de ska undantas fran turordningslistan. De var bada
nyutexaminerade civilingenjorer nar de anstélldes och hade kortare anstallningstid &n
arbetstagaren. Dessutom hade de, till skillnad fran arbetstagaren, ingen erfarenhet fran
liknande arbete tidigare. Det fanns darfor inga objektiva skal till att just dessa tva skulle anses
som nyckelpersoner och inte arbetstagaren sjalv. Istallet handlar det om att arbetstagaren har

blivit uppsagd pa grund av hans sjukdom och att den darfér ska anses grunda sig pa
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personliga skél och inte arbetsbrist. Foretagets hantering av uppsagningen och

omorganisationen pekar mot just detta.

Arbetstagaren har i sina grunder gjort gallande att uppsagningen &r diskriminerande och
strider mot 3 och 5 §§ lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder (bestdammelserna ar i gallande ratt &r ersatta av 1 kap. 4 8 och 2 kap. 1 8
diskrimineringslagen). Uppsagningen strider d&ven mot 7 § LAS. Om Arbetsdomstolen skulle
finna att uppséagningen inte ar grundad pa personliga skal menar arbetstagaren att
arbetsbristuppsagningen ar diskriminerande da arbetsgivaren inte fullgjort sin
omplaceringsskyldighet och att detta beror pa arbetstagarens sjukdom. Om turordningsfragan
ska provas utgor utpekandet av de tva nyckelpersonerna en indirekt diskriminering eftersom
det i praktiken har missgynnat arbetstagaren. | sista hand gor arbetstagaren gallande att, om
Arbetsdomstolen inte skulle finna att uppsagningen ar diskriminerande, strider den andock

mot 7 8 LAS och kravet pa saklig grund eftersom omplaceringsskyldigheten inte ar uppfylid.

Foretaget har i sin talan gjort gallande att de ar ett undersdkningsforetag vars verksamhet
bestar av att utfora kvalificerade marknadsundersékningar med ett storre konsult- och
analysinnehall an vad som normalt sett ges i branschen. Gensvaret fran marknaden var dock
inte vad de hoppats pa och efter hand gick féretaget mer mot att arbeta med mindre
kvalificerade marknadsundersdkningar, dar arbetsuppgifterna framst bestod i att gora
intervjuer och utforma frageformular. Under hdsten 2003 sjonk I6nsamheten i foretaget och i
januari och februari 2004 hade foretaget en faktureringsniva pa 561 000 kr respektive 428 000
kr vilket var att jamfora med den genomsnittliga faktureringsnivan for 2003 som var pa 773
000 kr i manaden. | december 2003 forsvann dessutom foretagets storsta kund som statt for 32
procent av omséttningen dittills. En atgard blev att sdga upp foretagets hyreskontrakt och hitta
nya billigare lokaler. I slutet av aret framgick det att foretaget var tvunget att gora en
omorganisering for att hantera den minskade omsattningen. Ett av flera alternativ var da att
avskaffa en av projektledartjansterna eftersom marknaden i hogre grad efterfragade
okvalificerade marknadsundersokningar med mindre analysinnehall &n vad foretaget initialt
tillhandahallit. Inget beslut hade tagits vid den har tidspunkten. Foretaget var dock i behov av
en intervjuare och den tidigare timanstéllde intervjuaren fick da en provanstallning. Forst i
januari 2004 togs ett beslut i omorganisationsfragan om att en projektledartjanst skulle
forsvinna. Detta innebar dven att foretagets VD skulle ta dver arbetsuppgifter fran

projektledartjansten och inte enbart arbeta med administrativa fragor som han gjort tidigare.
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Det bestrids darfor av foretaget att de borde ha paborjat en omplaceringsutredning fore
arsskiftet 2003/2004 da det annu inte forelag en arbetsbristsituation och nagot beslut om
uppsagning. Ett sadant beslut togs forst ett par veckor in i januari 2004, vilket var efter att

intervjuaren ingick provanstallningen.

Nér arbetstagaren blev uppsagd fanns det i foretaget sju anstallda. En VD som var
majoritetsagare, VD:ns fru som arbetade med ekonomi och personalfragor, en delagare som
var produktionsledare, tva projektledare (arbetstagaren inraknat) och tva intervjuare.
Omorganisationen innebar att en projektledartjanst skulle forsvinna. Arbetstagaren och den
andra projektledaren anstélldes samma dag men eftersom hon var ett ar aldre hade hon
foretrade i turordningen. De tva intervjuarna var undantagna fran turordningen da
arbetsgivaren sdg dem som nyckelpersoner pa grund av deras synnerliga lamplighet for
intervjuarbetet. Det fanns saledes inga lediga tjanster som arbetstagaren kunde omplaceras till
och han sades darfor upp pa grund av arbetsbrist den 16 januari 2004.

Foretaget bestrider att de skulle ha uppmanat arbetstagaren att soka sig ett annat arbete eller
att uppsagningen skulle grunda sig pa hans funktionshinder. De medger ocksa att hans
sjukdom inte hindrade honom fran att utfora sina arbetsuppgifter nar han var i tjanst.

Att arbetstagaren skulle vara mer meriterad an de tva intervjuarna for en intervjuartjanst haller
foretaget inte med om. Jobbet som intervjuare stéller krav pa kreativitet och social kompetens
vilket intervjuarna klarade av béttre an arbetstagaren. | utvecklingssamtal ska arbetstagaren
dessutom ha sagt att intervjuarbete inte var hans grej och utver detta ska en av foretagets
kunder ha framfort att de inte var néjda med hans arbetsinsatser. Skulle Arbetsdomstolen
finna att en omplaceringssituation var for handen menar foretaget att arbetstagaren darfor inte

kan anses ha tillrackliga kvalifikationer for en tjanst som intervjuare.

Arbetsdomstolen utreder diskrimineringsfragan och konstaterar att bevisbdrdan enligt 24 a §
lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder (bestammelsen
ar ersatt av 6 kap 3 § diskrimineringslagen) ar upplagd sa att om den som anser sig ha blivit
diskriminerad visar omstandigheter som ger anledning att anta att han eller hon har blivit

diskriminerad, sa ligger det pa arbetsgivaren att visa att nagon diskriminering inte har
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forekommit. Arbetsgivaren maste da pa ett Gvertygande satt visa att det ar andra skal an

arbetstagarens funktionshinder som ligger till grund for deras handlande.

Arbetsdomstolen konstaterar inledningsvis, vilket ar en forutséttning for att en diskriminering
ska foreligga, att det ar otvistigt att arbetstagaren har blivit missgynnad genom uppségningen.
Vidare undersoker Arbetsdomstolen om arbetstagaren har befunnit sig i en jamforbar situation
i forhallande till personer utan funktionshinder. Behandlingen av arbetstagaren jamfors med
personer med likvérdiga arbetsuppgifter, utbildningar och erfarenhet. I det héar fallet jamfors
arbetstagaren med de anstallda som inte blev uppsagda och Arbetsdomstolen kan konstatera
att funktionshindret inte hindrade arbetstagarens arbetsformaga, han hade tillrackliga
kvalifikationer for fortsatt anstallning mot bakgrund av hans yrkeserfarenhet och utbildning
och hans anstéllningstid var lika lang eller langre an de 6vriga anstallda. Arbetsdomstolen
drar séledes slutsatsen att arbetstagaren och andra i bolaget har befunnit sig i en jamfarbar

situation dar arbetstagaren har blivit sémre behandlad.

Nésta steg ar att undersdka huruvida det foreligger ett orsakssamband mellan uppsagningen
och arbetstagarens funktionshinder. Arbetstagaren menar att han har blivit uppsagd
atminstone delvis pa grund av sitt funktionshinder medan foretaget helt bestrider detta.
Arbetsdomstolen konstaterar daremot att det generellt maste uppfattas som en nackdel for en
arbetsgivare att en av deras anstallda lider av ett funktionshinder som innebér att han maste
vara sjukskriven vissa perioder. Detta galler sarskilt mindre foretag som i det hér fallet dér
arbetstagaren ar kopplad till projekt som han ansvarar for. Att arbetsgivaren haft vetskap om
sjukdomen nér arbetstagaren blev uppsagd och att han sedan diagnosen stélldes varit
sjukskriven langre perioder ligger ocksa till grund for bedomning. Med tanke pé den korta tid
som passerat fran att arbetstagaren berattade om sin sjukdom till dess att han blev uppsagd sa
menar Arbetsdomstolen att det finns anledning att anta att arbetstagaren har blivit negativt
sarbehandlad pa grund av sin sjukdom.

Bevishordan faller da pa arbetsgivaren att visa att uppsagningen grundat sig uteslutande pa
andra skél &n arbetstagarens funktionshinder. Mot bakgrund av de omstandigheter som
foretaget har lagt fram anser Arbetsdomstolen att det &r visat att uppsagningen av
arbetstagaren var ett led i en omorganisation och darfor grundar sig pa arbetsbrist. Detta
utesluter dock inte att det finns ett orsakssamband mellan uppségningen och arbetstagarens

funktionshinder. Da det inte fanns nagra lediga tjanster arbetstagaren kunde omplaceras till
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undersoker Arbetsdomstolen ifall foretaget har tillampat turordningsreglerna i 22 § LAS pa ett
diskriminerande sétt for arbetstagaren. Enligt 22 § andra stycket LAS far en arbetstagare med
hogst tio anstallda undanta tva personer fran turordningslistan som enligt arbetsgivarens
beddmning &r av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Med anledning av
lagtexten och forarbeten till bestimmelsen har Arbetsdomstolen inte anledning att undersdka
huruvida de tva undantagna personerna faktiskt ar av sarskild betydelse fér den fortsatta
verksamheten eftersom det ar arbetsgivarens bedémning. Enligt forarbetena kan dédremot en
rattslig provning av arbetsgivarens beslut om undantag vara aktuell om beslutet skulle sta i
strid med antidiskrimineringslagstiftningen eller liknande regler.*’ Detta ger Arbetsdomstolen

anledning att granska de motiv som foretaget har uppgett for uppsagningen av arbetstagaren.

Foretaget menar att de tva intervjuarna ar synnerligen lampade for det intervjuarbete som ar
en stor del av den fortsatta verksamheten efter omorganisationen. Arbetstagaren bestrider
detta och menar att det inte ar befogat att undanta dem fran turordningslistan.
Arbetsdomstolen jamfor de tva intervjuarna med arbetstagaren och konstaterar att de har
likvardiga meriter men att arbetstagaren har langre arbetslivserfarenhet. De konstaterar &ven
att de arbetsuppgifter som ingar i intervjuarbetet utgor en del av projektledartjansten. Att
arbetstagaren enligt foretaget inte hade de personliga kvalifikationer som krévdes for arbetet
som intervjuare ar enligt Arbetsdomstolen svart att beméta och det &r dessutom inte visat att
arbetstagaren fatt kritik for sattet han utfort intervjuer pa och utformat frageformular. Tvartom
har arbetstagaren kunnat visa att han fatt ett gott tjanstgoringsbetyg fran foretaget och att de
har varit ndjda med hans arbete. Arbetsdomstolen menar dock att detta ska l&sas med
forsiktighet men att det anda inte gar att komma ifran att foretaget formulerat sig positivt
kring arbetstagaren. Till grund for bedémningen ligger ocksa att de tva intervjuarna hade
arbetat mindre &n fyra manader i foretaget nar arbetstagaren sades upp och att en av dem hade

fatt en provanstallning enbart tva veckor tidigare.

Mot bakgrund av alla omsténdigheter gor Arbetsdomstolen beddmningen att det verkar som
att foretagets hantering av omorganisationen och turordningsfragan pekar mot att de varit
inriktade pa att den MS-sjuke arbetstagaren skulle ségas upp. Foretaget har misslyckats med
att pa ett Gvertygande satt visa att uppsagningen helt saknade samband med arbetstagarens
funktionshinder. De kan darfor inte anses ha fullgjort sin bevisbdrda och Arbetsdomstolen

“* Prop. 1999/2000:144 s. 13
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finner att foretaget har brutit mot 3 och 5 88 lagen om férbud mot diskriminering (1 kap. 4 8

och 2 kap. 1 8 diskrimineringslagen numera) vid uppségningen av arbetstagaren.

Analys

Det hér réattsfallet visar vilket skydd diskrimineringslagstiftningen kan ge. Trots
arbetsgivarens foretagsledningsrétt racker det med en minsta anledning att tro att
uppsagningen och funktionshindret hanger ihop for att det ska vara fraga om en
diskriminering. Hade arbetstagaren i det har fallet inte varit sjuk sa hade det istallet rort sig
om en vanlig arbetsbristuppsagning. Aven om arbetsgivarens hantering av omorganisationen
och turordningsfragan pekar mot att de vill bli av med en viss person hade en frisk
arbetstagare inte fatt ratt i domstol sa lange det foreligger arbetsbrist. Trots kravet pa
dokumenterad olamplighet eller dylikt vid uppsagningar av personliga skél kan en
arbetsgivare gora sig av med en arbetstagare man ogillar sa lange han eller hon &r tillrackligt
langt nere i turordningslistan efter undantag av nyckelpersoner och omplaceringar. Detta
géller dock inte funktionsnedsatta eller andra typer som omfattas av diskrimineringslagen. |
fallet med funktionsnedsatta ar det som Arbetsdomstolen skriver generellt sett en nackdel for
arbetsgivaren att en av ens anstéllda maste vara sjukskriven under vissa perioder och enbart

det ger en anledning att tro att en uppsagning skulle ha ett samband med detta.

Jag staller mig dock fragande till hur Arbetsdomstolen kan konstatera att arbetstagaren har
blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist men att det samtidigt finns ett orsakssamband mellan
uppsagningen och hans funktionshinder. Arbetsdomstolen har gang pa gang skrivit att
tillatligheten av uppsagningen ska provas utifran den verkliga grunden. Kan den verkliga
grunden da vara arbetsbrist trots att uppsagningen har ett samband med hans funktionshinder?

Tydligen.

Det &r framforallt det korta tidsspannet mellan arbetstagarens diagnos till att han blir uppsagd
som talar for arbetsgivarens nackdel. Hade arbetsgivaren vantat langre och kanske rent av
omplacerat arbetstagaren till en intervjuartjanst hade de sakerligen kunnat séga upp honom pa
grund av arbetsbrist langre fram i tiden. De hade da kunnat ha mer stod for att han inte skulle
vara kvalificerad for tjansten och darigenom lattare kunna motivera sina undantag fran

turordningslistan och orsakssambandet hade varit otydligare.
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4.2 AD 2015 nr 12

Arbetstagaren blev anstalld i foretaget Sjalvfallet och spikrakt AB som frisor under varen
2010. Under hésten 2012 blev hon gravid och i januari 2013 sades hon upp pa grund av
arbetsbrist. Handelsanstalldas forbund, som arbetstagaren ar medlem i, vackte talan mot
Sveriges Frisorforetagare och foretaget i Arbetsdomstolen da de menar att uppsagningen
grundat sig pa personliga skal, namligen graviditeten och darfér inte ar sakligt grundad. De
menar ocksa att arbetsgivaren genom uppséagningen gor sig skyldig till direkt
konsdiskriminering samt bryter mot féraldraledighetslagen. Arbetsgivarparterna bestrider
detta.

Nar arbetstagaren borjade sin anstallning pa foretaget var hon till en borjan mycket uppskattad
av foretagets VD som aven arbetade som frisor i salongen. Arbetstagaren ska dessutom ha
blivit erbjuden att bli delagare i foretaget men tackade nej till detta. Nagot krav pa att ha
erhallit ett gesallbrev for att bli delagare stalldes aldrig fran foretagets sida. Arbetstagaren
hade generellt ett stort ansvar for salongen och var uppskattad av kunder, personal och VD:n.
Hon var vid tidspunkten den enda i salongen med en tillsvidareanstallning. Ovrig personal
hyrde stol i salongen och drev egen rorelse eller praktiserade. Foretaget planerade att anstélla
mer personal och i slutet av 2012 holls anstéliningsintervjuer darav. Arbetstagaren och hennes
kollegor ska dock ha kant ett visst obehag fran VD:n d& hon upptratt oberdkneligt samt uttalat

sig negativt om graviditeter.

Den 29 oktober 2012 fick arbetstagaren veta att hon var gravid och, medveten om VD:ns
instéllning till graviditeter meddelade hon VD:n om sin graviditet den 20 oktober. Beskedet
mottes inte av nagra direkta reaktioner men tiden efterat markte arbetstagaren och dvrig
personal att VD:ns attityd mot arbetstagaren férandrats negativt. Bland annat ska hon ha
anmarkt pa arbetstagarens klader och kallat henne for "jattetjock™. Den 12 december kallades
arbetstagaren till ett méte med VD:n dar VD:n framfort att hon tyckte att arbetstagaren blivit
konstig och inte brydde sig om salongen. Hela situationen kandes obekvam for arbetstagaren

som visste att kritiken berodde pa hennes graviditet.
Den 25 januari ska VVD:n i en diskussion med arbetstagaren ha sagt att sedan arbetstagaren
blev gravid har hon inte kunnat sta ut med henne och om hon fortsatte sa har sa skulle hon fa

sparken. Den 27 januari 2013 utvéxlades en sms-konversation mellan VVD:n och arbetstagaren
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dar VD:n meddelade att de maste saga upp arbetstagarens anstéllningsavtal efter ett
styrelsebeslut da hon inte fullgjort sina arbetsuppgifter enligt 6verenskommelse trots
upprepade muntliga varningar. Arbetstagaren ersattes av en annan frisor som borjade arbeta i
februari 2013.

Forbundet menar att uppsagningen, som arbetsgivaren har grundat pa arbetsbrist ar fingerad.
Foretagets pastaenden om att arbetstagaren inte skulle ha utfort vissa typer av behandlingar
sedan hon blev gravid stammer inte och hon har inte misskott sig eller fatt nagra varningar om
att hon skulle ha gjort det. Om Arbetsdomstolen finner att arbetstagaren underlatit att utfora
vissa behandlingar menar forbundet att detta inte har inneburit nagra negativa konsekvenser
av betydelse for foretaget och nagon arbetsbrist har darfor inte forelegat. Uppséagningen har
istallet skett for att arbetstagaren varit gravid och strider darfor mot kravet pa saklig grund i 7
§ LAS, saval som missgynnandeforbudet i 16 § foraldraledighetslagen och férbudet mot

konsdiskriminering enligt 1 kap. 5 § och 2 kap. 1 § diskrimineringslagen.

Arbetsgivarparterna har uppgett att arbetstagaren borjade sin anstéllning med syfte att
slutféra vissa utbildningstimmar och utféra godkant gesallprov. Ett deldgarskap diskuterades
men blev aldrig aktuellt da arbetstagaren inte genomforde gesallprovet vilket var ett krav fran
arbetsgivarens sida. Under de forsta aren hade arbetsgivaren inga invandningar mot

arbetstagaren och var néjda med hennes arbete.

VD:ns attityd mot arbetstagaren forandrades inte efter att hon informerat om att hon var
gravid utan den var fortsatt positiv. Arbetsgivarparterna har som stod for detta aberopat en
sms-konversation mellan VVD:n och arbetsgivaren dar VD:n bland annat skriver: "Hej hoppa
du mar bra. Du far borja 11 imon kram ta hand om babisen ;)". Den goda tonen fortsatte dnda

fram till arbetstagaren blev uppsagd.

Nar arbetstagaren blev gravid beslutade hon sjalv att hon inte kunde utfora vissa
behandlingar. Detta innebar att foretagets kundunderlag minskade och arbetsbrist uppstod.
Arbetstagaren erbjods en deltidstjanst mot proportionerlig 16n som hon tackade nej till. Den
31 januari 2013 blev hon skriftligen uppsagd pa grund av arbetsbrist. Att det skulle finnas ett
orsakssamband mellan uppségningen och graviditeten stdmmer inte. Om en anstalld som inte

var gravid hade agerat som arbetstagaren i det har fallet gjort hade &ven hon orsakat ett
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minskat kundunderlag vilket utgdr saklig grund for uppsagning. Friséren som senare blev
anstalld hade gesallbrev och kunde utfora alla behandlingar som foretaget erbjod.

Det rader motstridiga uppgifter om vad som sagts dagarna innan uppsagningen. VD:n menar
att arbetstagaren lagt ord i hennes mun nar hon pastatts ha sagt att hon skulle sparka henne pa
grund av graviditeten. Av forhor med ovrig personal pa foretaget framkommer att VD:n vid
en fraga om arbetstagaren blivit uppsagd pa grund av sin graviditet forst svarat ja, men sedan
blivit virrig och istéllet sagt att det berott pa att kunderna inte var néjda och att arbetstagaren
inte skotte sina arbetsuppgifter. Dessa omstandigheter gor det enligt Arbetsdomstolens
mening sannolikt att uppsagningen skett for att arbetstagaren var gravid. Det aligger darfor
arbetsgivarparterna att visa att beslutet om uppsagning varit grundad pa arbetsbrist samt att
det inte forekommit ndgon diskriminering enligt diskrimineringslagen eller missgynnande

enligt foréaldraledighetslagen.

Arbetsgivarparterna har uppgett att uppségningen enbart varit grundad pa arbetsbrist. Denna
har berott pa att arbetstagaren inte utfort de behandlingar som foretaget erbjod vilket ledde till
ett minskat kundunderlag. Det var inte tillrackligt Ibnsamt att ha kvar en arbetstagare som inte
kunde utféra alla behandlingar och verksamheten kunde da inte heller bara hennes I6n.
Frisoren som anstélldes senare kunde utféra samtliga behandlingar och var darfér mer I6nsam
for foretaget. Forbundet menar dock att det &r en efterhandskonstruktion att arbetstagaren
skulle ha blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist. Planerna pa att anstélla en ny frisor fanns
redan innan arbetstagaren blev uppsagd och verksamheten gick bra. Faktumet att en ny frisor
blev anstalld kort efter uppsagningen pekar ocksa mot att det inte foreldg nagon arbetsbrist.
Arbetstagaren ska varken ha avbokat eller tackat nej till nagra kunder. Under sin graviditet har

hon utfért samma behandlingar som hon gjort tidigare.

Det har inte lagts fram nagon bevisning som stoder arbetsgivarparternas pastaende om att
arbetstagaren skulle ha avbokat eller tackat nej till kunder. Av forhér med 6vrig personal
framgar det tvartom att arbetstagaren utfort alla behandlingar som varit tillgangliga i salongen
och inte heller avbokat eller tackat nej till nagra kunder. Ingen av de andra frisérerna i
salongen upplever att arbetstagaren arbetat mindre sedan hon blev gravid. Nagot ekonomiskt
underlag eller annan bevisning som visar pa minskat kundunderlag eller ekonomisk nedgang i
foretaget har inte heller visats av arbetsgivarparterna. Arbetsdomstolen anser inte att
arbetsgivarparterna genom detta har styrkt att uppsagningen skedde pa grund av arbetsbrist.

Darfor blir bedomningen att uppsagningen har grundat sig pa personliga skéal, namligen
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arbetstagarens graviditet. Foretaget har darigenom brutit mot 7 § LAS och kravet pa saklig
grund samt forbudet mot diskriminering i 2 kap 1 § diskrimineringslagen och forbudet mot
missgynnande i 16 § foraldraledighetslagen.

Analys

Mycket tyder pa att uppsagningen inte har varit planerad under en langre tid och att
arbetsgivaren saknat kunskaper i arbetsratt om hur en uppsagning ska ga till. Innan det
skriftliga beslutet om uppsagning hade arbetsgivaren redan antytt att arbetstagaren skulle fa
"sparken" och vid de tillfallena namndes inte heller ndgot om arbetsbrist. Hade arbetsgivaren
istallet for att komma med pastaenden som hon inte kunde bevisa istéllet motiverat den
pastadda arbetsbristen med att hon ville omorganisera verksamheten genom att inte ha nagra
tillsvidareanstallda ar det mojligt att hon lyckats visa uppsagningen grundat sig pa arbetsbrist.
Det hade i ett sadant fall varit intressant att se hur arbetsdomstolen bedoémt huruvida det

foreldg diskriminering eller inte.

Om arbetsdomstolen kommit fram till att uppsagningen grundat sig pa arbetsbrist och att det
varit det verkliga skélet till uppsagningen kan det tyckas nagot motsagelsefullt om det
samtidigt skulle finnas ett orsakssamband mellan uppsagningen och arbetstagarens graviditet.
Arbetsdomstolen har genom AD 2005 nr 32 dock visat att detta ar mojligt.

Den korta tidsrymden mellan vetskapen om att arbetstagaren var gravid till att hon blev
uppsagd i kombination med den 6vriga personalens vittnesmal pekar tydligt mot en
diskriminering. Hade arbetsgivaren istéllet hallit vissa saker for sig sjalv och vantat langre
med uppsagningen hade det varit svarare for arbetstagaren att visa att hon blev diskriminerad.
Att bli uppsagd under sin graviditet eller foraldraledighet samtidigt som det tidigare
diskuterats delagarskap samt att hon bevisligen har varit omtyckt pa arbetsplatsen pekar dock
mot att det finns ett orsakssamband. A andra sidan har arbetsgivaren sin féretagsledningsrétt
och i och med att det &r vanligt att i frisérsalonger hyra stol och bedriva egen verksamhet vore
det inte helt orimligt om arbetsgivaren inte ville ha nagra tillsvidareanstallda. Fragan ar da om
Arbetsdomstolen granskar arbetsgivarens motiv hardare utifran en diskrimineringsgrund &n

vid en fraga om fingerad arbetsbrist. AD 2005 nr 32 tycks peka mot detta.
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4.3 AD 1994 nr 122

Arbetstagaren &r utbildad VVS-ingenjor och borjade sin anstallning pa foretaget RTB
Rortekniska Byran AB i Stockholm i september 1985. Han hade tidigare haft tva
anstéllningar, en dar han mestadels arbetade med VVVS-konstruktioner for vattenkraftverk och
en dar han arbetade med konstruktioner for bostéder. Till en borjan arbetade arbetstagaren i
foretaget med konventionella VVS-konstruktioner, men nar foretaget kring arsskiftet
1985/1986 borjade fa uppdrag fran energibolaget Vattenfall andrades detta. Arbetstagaren var
den ende pa foretaget som hade erfarenhet av arbete med de VVS-konstruktioner som var en
del av uppdragen fran Vattenfall. Antalet uppdrag 6kade efter hand och sa smaningom tog
uppdragen fran Vattenfall i princip upp hela arbetstagarens arbetstid. | viss man arbetade han

aven med konventionella VVVVS-konstruktioner, bade for Vattenfall och andra kunder.

I och med arbetstagarens kunskaper om VVVS-konstruktioner for vattenkraftverk och att han
var den ende som kunde utfora uppdragen for Vattenfall kunde han i sina individuella
I6neférhandlingar med foretaget hoja sin 16n fran att vid anstallningens bérjan ligga pa 10 500
kr i manaden till att cirka fem ar senare ha en 16n pa 19 000 kr i manaden. 1991 upphdrde
uppdragen fran Vattenfall och darefter fick arbetstagaren endast 16neh6jningar enligt de
kollektivt avtalade bestammelserna som fanns pa arbetsplatsen. | maj 1993 hade han en I6n pa
19 450 kr i manaden.

| september 1992 hade foretaget meddelat att de ville sdnka arbetstagarens I6n till 15 500 kr i
manaden, nagot han inte gick med pa. Det holls kort darefter en férhandling mellan foretaget
och Svenska Industritjanstemannaférbundet (SIF) dar foretaget konstaterade att arbetstagaren
skulle komma att ségas upp ifall han inte accepterade I6neséankningen. Det blev dock inte
nagon uppsagning i samband med detta. Féretaget kallade till en ny férhandling i april 1993
dar de aterigen framforde sitt forslag att sanka arbetstagarens I16n till 15 500 kr i manaden och
att han skulle bli uppsagd om han inte accepterade detta. Aven denna géng nekade
arbetstagaren till I6nesdnkningen och i maj 1993 blev arbetstagaren uppsagd med arbetsbrist

som grund.
Forbundet har stamt foretaget i Arbetsdomstolen och gjort gallande att uppsagningen berott pa
personliga skal och inte arbetsbrist. Det saknas darutéver saklig grund for uppsagning enligt 7

8 LAS. Skulle arbetsbrist foreligga, menar SIF att foretaget har brutit mot turordningsreglerna
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i 22 8 LAS. Forbundet har yrkat pa allmant skadestand och ekonomiskt skadestand som
motsvarar forlorad 16n och semesterersattning fran anstéllningens upphérande i november
1993 till november 1994.

En lokal forhandling mellan foretaget och forbundet holls i juni 1992 dar foretaget meddelade
att det radde arbetsbrist och att man ville saga upp fem personer, daribland arbetstagaren. Pa
grund av sin anstéllningstid stod dock inte arbetstagaren i tur for uppségning och han var inte
heller intresserad av att lamna anstéllningen mot ett avgangsvederlag. | samband med detta
avslutade tre personer sin anstéllning pa foretaget. En blev sjukpensionerad och tva sades upp
pa grund av arbetsbrist. Arbetstagaren arbetade kvar. Han blev dock inkallad till ledningen i
foretaget som i samtalet ska ha antytt, enligt arbetstagarens tolkning, att han borde séga upp
sig frivilligt. Vidare meddelade de att det inte sag ut som att de skulle fa fler uppdrag med
arbete pa VVS-konstruktioner for vattenkraftverk och att det var svart att hitta nytt arbete &t
honom. Arbetstagaren foreslog att de skulle ta hem arbetet med att uppratta drift- och
skotselinstruktioner for VVS-konstruktioner som da var utlagt pa andra foretag, och lata

arbetstagaren skota detta arbete, vilket ocksa skedde.

| september 1992 holls ett nytt mote med VD:n dér han erbjod arbetstagaren en tjanst dar han
skulle arbeta med drift- och skotselinstruktioner och konventionella VVVS-konstruktioner for
en 16n av 15 500 kr i manaden. Detta skulle inte innebara nagra forandrade arbetsuppgifter for
arbetstagaren utan enbart en sdnkning av hans 16n vilket medférde att han kénde sig djupt
forodmjukad. Efter en viss beténketid avbojde han erbjudandet. | férhandlingen mellan
foretaget och forbundet kort dérefter konstaterade foretaget att de inte kunde fakturera
kunderna den kostnad som motsvarade arbetstagarens 16n. For att tillmotesgd arbetsgivaren sa
sig arbetstagaren vara villig att acceptera en I6nesankning pa 2000 kr, men foretaget ville inte
ga med pa nagot annat an den lénesankning de hela tiden foresprakat. Nagon uppséagning
skedde inte i samband med detta heller. Arbetstagaren blev forst uppsagd i maj 1993 efter en

ny forhandling nagon vecka tidigare.

Forbundet menar att uppségningen inte har berott pa arbetsbrist, utan istéllet personliga skal.
Det har varit tydligt att foretagets ledning har ogillat de 16nehdjningar som arbetstagaren har
lyckats fa igenom under den tid han har arbetat med uppdragen for Vattenfall. Séttet han har
fatt igenom lénehdjningarna ska ha irriterat ledningen och de har ként sig tvingade att ga med

pa hans krav. 1988 eller 1989 hade arbetstagaren hanvisat till ett jobberbjudande fran ett annat
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foretag i branschen och pa sa satt fatt till stand en 16nehéjning. Med anledning av detta hade
foretagsledningen en negativ installning mot arbetstagaren och enligt forbundet &r ocksa detta
den verkliga orsaken till uppsagningen. Férbundet menar att foretagets handlande mot
arbetstagaren under 1992 och fram till uppsagningen ar sa ovanligt och anmarkningsvart att

det inte finns nagon annan rimlig forklaring.

Forbundet lyfter fram att arbetstagaren &r utbildad VVVS-ingenjér med erfarenhet fran flera
VVS-konstruktioner och &ven upprattande av drift- och skotselinstruktioner. Han har enligt
uppgift aldrig heller misskétt nagot av de uppdrag han haft for foretagets kunder. Hans 16n har
inte avvikit fran det normala, vare sig man ser till de I6nenivaer som finns i foretaget eller till
tjansteméan i motsvarande befattningar. Det var enbart arbetstagarens 16n som arbetsgivaren
ville sdnka, trots att det fanns andra anstéllda med samma arbetsuppgifter. Den foreslagna
I6nesankningen skulle innebéra att arbetstagaren 1ag pa samma loneniva som nyanstallda
VVS-konstruktorer. Uppdragen for Vattenfall hade tagit slut under 1991 och forst pa hosten
1992 framforde arbetsgivaren att de ville sanka arbetstagarens 16n. Detta da de inte lyckats fa
till stand sin ursprungliga plan att sdga upp arbetstagaren i juni 1992 pa grund av hans plats i
turordningslistan. De lyckades inte heller fa honom att sluta sjalvmant mot ett
avgangsvederlag. Férbundet menar att foretagsledningen da i ett nasta steg att forséka fa bort
arbetstagaren, foreslog en sadan kraftig lonesankning att han inte skulle acceptera den.
Faktumet att foretagsledningen inte var intresserade av att diskutera den l16nesankning pa
2000 kr som arbetstagaren anda accepterade, visar att de enbart varit ute efter att bli av med

honom.

Arbetsgivarens skal till den foreslagna Iénesankningen var att de inte kunde fakturera
kunderna den kostnad som motsvarade arbetstagarens 16n. Han ska inte ha varit tillrackligt
skicklig nar det kommer till arbete med konventionella VVVS-konstruktioner och hans
arbetsinsats motsvarade inte hans 16n. Forbundet bestrider visserligen detta, men menar att om
Arbetsdomstolen finner att sa ar fallet, sa ska uppsagningen grundas i personliga skal och inte

arbetsbrist.

Foretagets I6nekostnader var vid tiden for uppsagningen uppskattningsvis 525 000 Kr i
manaden. Den besparing de kunde gora genom en Ionesankning pa 3950 kr i manaden var i
sjalva verket endast en besparing pa 1950 kr, da arbetstagaren var villig att acceptera en

I6nesankning pa 2000 kr. Forbundet hanvisar till AD 1976 nr 26 som slar fast att provningen
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av en arbetsgivares pastaenden om foretagsekonomiska skal for uppségning maste vara mer

ingaende &n nar det som i det har fallet enbart rér en arbetstagare.

Att foretagets erbjudande om ett nytt anstéllningsavtal till en lagre 16n skulle utgora ett
omplaceringserbjudande bestrids av forbundet. 7 § 2 stycket LAS foreskriver att arbetstagaren
ska erbjuda "annat arbete" for att uppfylla omplaceringsskyldigheten. | det hér fallet innebar
erbjudandet inte nagra andrade arbetsuppgifter och det enda arbete som erbjods var hans eget.
En forutsattning for omplacering enligt 7 8 dr att arbetstagaren erbjuds lediga tjanster vilket
inte var fallet. Det &r inte heller ett erbjudande han skéligen bort godta. Skulle
Arbetsdomstolen finna att uppségningen har grundat sig pa arbetsbrist, menar forbundet att
foretaget i sa fall har brutit mot turodningsreglerna i 22 § LAS.

Foretaget uppger att deras huvudsakliga verksamhet ar arbete med konventionella VVS-
konstruktioner. Den tekniska utvecklingen inom detta omrade har och gar vid tiden for
domstolsférhandlingen mycket snabbt vilket innebér att foretagets konstruktorer maste
specialisera sig. Foretaget uppger att de har anstallda som enbart arbetar med vissa specifika
omraden sasom luftbehandling, kyla, varme, styr- och reglerutrustning, med mera. Priset for
foretagets kunder baseras pa de anstélldas l6ner och saledes ar det av stor vikt att deras
konstruktorers loner ligger i niva med de priser de kan séatta till kunderna. Alla VVS-
konstruktorer har ssmma grundutbildning men kunskap och erfarenhet paverkar den
individuella I6nesattningen. Foretagets kunder stéller aven vissa krav pa att fa en viss

konstruktor som de har god erfarenhet fran.

Nér arbetstagaren anstélldes 1985 var han till en bérjan hjalpkonstruktor, med en
forhallandevis lag 16n jamfort med andra konstruktorer, 10 500 kr i manaden. De upptackte
tidigt att hans kunskaper inom konventionella VVS-konstruktioner var begrénsade.
Arbetstagaren hade dock erfarenhet fran VVVS-konstruktioner for vattenkraftverk vilket
foretaget tidigare saknade kompetens inom. Detta ledde till att foretaget fick uppdrag fran
Vattenfall som avsag arbete med vattenkraftverk, nagot arbetstagaren beharskade och kunde

ta hand om.

Arbetstagarens befattning var nu inte langre hjalpkonstruktér och han kunde i nésta
I6neforhandling hoja sin 16n till cirka 13 000 kr i manaden. De narmast féljande aren hade han

aven en loneutveckling som skiljde sig rejalt fran andra konstruktorer vilket skapade en viss
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irritation hos dessa. Foretaget kunde dock forsvara situationen med att han var den ende som
kunde arbeta med VVS-konstruktioner for vattenkraftverk, och foretaget var villiga att betala
for detta.

Nar uppdragen fran Vattenfall forsvann hade arbetstagarens kunskaper och erfarenhet inom
konventionella VVS-konstruktioner saledes inte 6kat under de aren han arbetat med
vattenkraftverk. Arbetsgivaren hade svart att sysselsatta honom och skulle han arbeta med
konventionella VVS-konstruktioner kréavdes gedigen handledning vilket inte var l16nsamt.
Hans 16n motsvarade darfor inte det arbete han utférde, men foretaget avvaktade

branschkonjunkturen i hopp om att det skulle komma in uppdrag som passade arbetstagaren.

Konjunkturen gick emellertid nedat och under sommaren 1992 var foretaget tvungna att saga
upp fem anstallda pa grund av arbetsbrist. Foretaget medger att de da ville saga upp
arbetstagaren men inte kunde gora detta med anledning av hans plats i turordningslistan.
Under hosten stod det helt klart for foretaget att i de uppdrag arbetstagaren kunde medverka i,
kunde kostnaden for hans I6n inte ut debiteras ut pa kunderna. Arbetstagaren erbjods da en
tjanst med en 16n pa 15 500 kr i manaden som han tackade nej till. Foretaget valde da att

avvakta och inte driva fragan vidare.

Uppdragsmaéssigt ljusnade det dock inte och i april 1993 erbjod de arbetstagaren samma
forslag igen. Lonen pa 15 500 kr i manaden motsvarade det arbete arbetstagaren utforde och
lag i I16nemassig niva med den befattning foretaget ansag att han hade eller i vart fall borde ha.
Da arbetstagaren annu en gang avhdjde erbjudandet var de tvungna att sdga upp honom

eftersom de inte kunde betala ut den 16n han hade.

Foretaget bestrider att uppsagningen skulle ha nagot att gora med deras installning mot hans
person, och menar att den enbart har skett utifran foretagsekonomiska skal och arbetsbrist i
LAS mening. De anser sig dven ha uppfyllt omplaceringsskyldigheten genom att erbjuda ett
nytt anstallningsavtal som innefattade den lagre I6nen. Turordningsreglerna i 22 § LAS ska
inte heller ha varit tillampliga da "arbetstagaren utan godtagbart skél avbojt ett erbjudet
arbete™**. Foretaget menar att en tillampning av turordningsreglerna som skulle innebéra att

en annan arbetstagare erbjuds en ny tjanst med lagre 16n hade varit absurd. Problemet bestod i

* Prop. 1973:129 s. 243
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att den aktuella arbetstagarens arbetsinsats inte svarade mot hans 16n, och detta kunde inte

I6sas genom att andra arbetstagare fick sankt 16n eller ga.

| sina domskal inleder Arbetsdomstolen med att forklara hur en 16nedndring kan ske. Det kan
antingen ske genom att arbetsgivaren ensidigt far till stand en I6neandring vilket kraver stod i
rattsregler och avtal. Det kan dven ske genom ett kollektivavtal. Slutligen kan det ocksa ske
genom att arbetsgivaren och arbetstagaren tréaffar ett enskilt avtal, och for att detta ska vara
giltigt kravs det att det inte star i strid med gallande kollektivavtal. Skulle det vara sa att
arbetstagaren inte tillhor ett fackférbund med vilken arbetsgivaren ar bunden genom
kollektivavtal, paverkar inte kollektivavtalet giltigheten i det individuella avtalet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren.

| det har fallet ville arbetsgivaren dndra arbetstagarens 16n genom ett nytt avtal som inte skulle
sta i strid med nagot gallande kollektivavtal. Vad galler da om arbetstagaren motsatter sig
detta? Vad har arbetsgivaren for mojligheter att séga upp arbetstagaren i sa fall?
Arbetsdomstolen konstaterar forst och framst att for att en sadan uppséagning ska vara sakligt
grundad och grunda sig pa arbetsbrist, maste arbetsgivaren generellt beakta
turordningsreglerna i 22 8 LAS vilket innebér att arbetstagare med l&angre anstallningstid har
foretrade till att behalla sin anstéllning.

Arbetsdomstolen tar upp begreppet "uppsagning for omreglering”, som ar hamtad fran
hyresratten. Inom arbetsratten blir det dock ingen uppségning i lagteknisk mening enligt LAS,
da den uppséagande parten inte har till syfte att upphora anstallningen, utan endast omreglera
anstallningsavtalet. Detta framgar dven av forarbetena.*? Skulle ndgon éverenskommelse
daremot inte ske, ar det mojligt att en part i sa fall vill avsluta anstallningen. Da géller LAS
regler om uppséagning eftersom det inte langre &r fraga om "uppséagning for omreglering" utan

snarare uppsagning for att upphora anstéllningen.

Ar uppsagningen da hanforlig till arbetstagarens person eller till arbetsbrist? Grunden i
uppsagningen &r att arbetsgivaren anser att arbetstagarens individuellt bestamda I6n &r for
hog. Nagon Kklar och enkel kategorisering kan dock inte géras. Man kan dock gora en

indelning om man utgar fran arbetsgivarens uppfattning om hela verksamhetens

* Prop. 1973:129 s. 238
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foretagsekonomiska stallning i forhallande till arbetstagarens 16n som man vill sanka. Skulle
arbetsgivarens uppfattning vara att verksamheten som sadan inte kan bara den aktuella l6nen
ar det fraga om arbetsbrist. Skulle arbetsgivarens uppfattning daremot vara att verksamheten
faktiskt kan béra I6nen, men att arbetstagarens arbetsinsats inte svarar mot hans 16n ar det

fraga om personliga skal.

| det sistndmnda fallet kan det dock diskuteras huruvida verksamheten faktiskt kan béra
arbetstagarens I6n, da arbetsgivaren far ut for lite ekonomiskt ur arbetstagaren. | sadana
arbetsbristsituationer ska dock arbetsgivaren kunna rikta sina atgarder mot en annan
arbetstagare och déarigenom tillampa turordningsreglerna i 22 8 LAS. | grunden handlar det
om intékter och tillgangar i forhallande till verksamhetens kostnader.

| situationer som ror personliga skél ar det dock inte mojligt att avhjalpa problemet genom att
rikta atgarder mot andra arbetstagare. Antingen maste arbetstagaren bli mer I[6nsam sa att hans
arbetsinsats svarar mot hans 16n, eller sa maste lénen séankas. Kan inte nagot av detta ske &r
det ju enbart den - i forhallande till I6nen - lagpresterande arbetstagaren som kan bli aktuell

for en uppsagning.

Ar da foretagets uppsagning av arbetstagaren i det har fallet att betrakta som arbetsbrist eller
personliga skél? Det rader skiljaktiga uppgifter huruvida arbetstagaren anstélldes som
hjalpkonstruktor eller konstruktér och i vilken befattning arbetstagarens 16n ska jamféras mot.
Det saknar emellertid betydelse for Arbetsdomstolens bedémning. Arbetsdomstolen
konstaterar dock att det &r ostridigt att arbetstagaren anstélldes for att arbeta med
konventionella VVVS-konstruktioner for att darefter ga 6ver till att jobba med VVS-
konstruktioner for vattenkraftverk. Nér arbetstagaren anstalldes var foretaget medvetna om att
han saknade erfarenhet fran arbete med konventionella VVVVS-konstruktioner. Under tiden han
arbetade med VVS-konstruktioner for vattenkraftverk hojdes arbetstagarens 16n och det var
ocksa dessa uppdrag som gjorde att han kunde hdja sin 16n fran 10 500 kr till 19 000 kr i

manaden.

Inget tyder pa att uppdragen for Vattenfall skulle ligga utanfér den arbetsskyldighet som foljer
av arbetstagarens anstéllningsavtal som traffades nér han anstélldes i september 1985. Det har
saledes inte traffats nagot nytt anstéllningsavtal nar han borjade arbeta med andra typer av

VVS-konstruktioner utan det hela har berott pa arbetsledningsbeslut vad arbetstagaren ska
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arbeta med. Lonen har bestamts efter arbetstagarens loneansprak, vilket foretaget har beviljat
sett till hans arbetsinsats och varde for foretaget. Arbetet med VVS-konstruktioner for
vattenkraftverk har i sig inte betytt att han automatiskt fick den 16nen han hade.

Eftersom foretagets uppsagning och den foreslagna l6nesédnkningen grundade sig i att
arbetstagarens prestation inte svarade mot hans 16n kommer Arbetsdomstolen fram till, med
hénvisning till vad som tagits upp tidigare, att uppsagningens grund ligger i personliga skal.
Foreligger trots detta saklig grund for uppsagning? Foretaget har endast argumenterat utifran
att det ror sig om arbetsbrist och darfor inte tagit stallning till om uppséagningen, utifran
personliga skal, ar sakligt grundad. Arbetsdomstolen gor dock en bedémning utifran de skal
som aberopats till stod for uppsagningen.

Arbetstagaren har saknat den kunskap och erfarenhet som kravts pa foretaget for att arbeta
med konventionella VVVS-konstruktioner. Arbetsledningen var dock medvetna om detta nar
han anstalldes och réknade med att han skulle tillskansa sig erfarenhet efterhand. Detta skedde
dock inte i och med att arbetstagaren under en langre period fick arbeta med VVS-
konstruktioner for vattenkraftverk. Foretaget har varit medvetna om att detta inte skulle ge
arbetstagaren den erfarenhet han behovde fran konventionella VVVS-konstruktioner och inget
har tytt pa att dessa uppdrag inte nar som helst kunde upphora. Féretaget har medverkat till att
hdja arbetstagarens 16n och trots detta undvikit att ge honom tillracklig praktisk erfarenhet
fran konventionella VVS-konstruktioner. Att foretaget efter att uppdragen for Vattenfall har
forsvunnit inte kan fakturera kunderna kostnaden for arbetstagarens 16n saknar betydelse for
bedémningen. Arbetsdomstolen kommer saledes fram till att foretaget inte haft saklig grund

nar de sagt upp arbetstagaren.

Analys

Det har rattsfallet utgor inget typiskt fall av fingerad arbetsbrist och faktum &r att begreppet
"fingerad arbetsbrist" inte ens forekommer i domen. Det &r dock ett av fa rattsfall dar
arbetsgivaren sagt upp nagon pa grund av arbetsbrist dar det i sjalva verket har rort sig om
personliga skal, vilket &r vad fingerad arbetsbrist handlar om. Hade Arbetsdomstolen inte
domt till arbetstagarens favor vill jag pasta att det hade inneburit en rejal forsvagning for
anstallningsskyddet. | och med arbetsgivarens foretagsledningsrétt hade det varit denne som

beddmt om de anstélldas prestationer svarar mot deras 16n, om de sedan dessutom inte hade

44



behovt tillampa turordningsreglerna hade det i princip inneburit att arbetsgivaren fritt kunde
saga upp eller sanka I6nen pa sina anstallda. Hade Arbetsdomstolen kommit fram till att det
rorde sig om arbetsbrist hade arbetsgivaren dock varit tvungen att tillampa
turordningsreglerna. | det hér fallet hade det inneburit ett brott mot dessa regler ifall

arbetsgivaren sarskilt var ute efter den har arbetstagaren.

Om arbetsgivarparterna hade velat ha storre lycka i det hér fallet finns det ett par saker de
hade kunnat gora annorlunda. Forst och framst hade de kunnat separera arbetena med
konventionella VVVS-konstruktioner respektive sadana till vattenkraftverk till tva olika
befattningar. Da hade arbetstagaren ingatt ett nytt anstallningsavtal nar han bérjade arbeta
med Vattenfall och nar uppdragen forsvann och arbetsbrist forelag inom det omradet hade han
kunnat bli omplacerad och samtidigt fa en sankt 16n. De hade dven kunnat, istéllet for att
enbart argumentera utifran att det rorde sig om arbetsbrist, lagga storre vikt vid personliga

skal och lagga fram bevis som pekat mot att arbetstagaren inte var duglig for tjansten.
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4.4 AD 2000 nr 18
Som bakgrund bér ndmnas att Citroén Sverige ar ett helégt dotterbolag till PSA Peugeot

Citroén i Frankrike och var generalagent for Citroén- och Peugeot-bilar fran 1982. Vid
arsskiftet 1997/1998 beslutades att foretaget inte langre skulle ha kvar generalagenturen for
Peugeot-bilar och att den skulle dverga till ett foretag i Danmark. Ett antal tjanster foljde med
i overgangen till Danmark, bland annat tjansten som kreditchef varfor den tjansten blev ledig i

Citroén Sverige under varen 1998.

Arbetstagaren borjade sin anstéllning som kreditchef hos Citroén Sverige den 1 juli 1998.
Under sin semester nagra veckor senare drabbades han av en djup depression och blev inlagd
pa sjukhus. Hans lakare sjukskrev honom fram till och med den 20 december 1998. Den 26
november holls ett mote mellan foretaget och den lokala arbetstagarorganisationen dar det
meddelades att en omorganisation var tankt att géras som skulle trada i kraft den 1 januari
1999. Omorganisationen innebar att den administrative chefen skulle ta 6ver kreditchefens
arbetsuppgifter vilket medférde en arbetsbristsituation for tjansten som kreditchef och

arbetstagaren.

| samband med omorganisationen fanns ett antal lediga tjanster som arbetstagaren kunde
tankas omplaceras till om han hade tillrackliga kvalifikationer. Bland annat en tjanst som

regionchef dver forsaljning och diverse ekonomitjanster.

Dagen efter, den 27 november, avslutade arbetstagaren sin sjukskrivning, men blev av
arbetsgivaren arbetsbefriad med full 16n. Den 2 december hélls ett nytt méte med anledning
av den uppkomna arbetsbristen for arbetstagaren. Arbetsgivaren ansag inte att arbetstagaren
hade tillrackliga kvalifikationer for nagon av de ovan ndmnda tjansterna men erbjod ett
tidsbegransat arbete vid foretagets reservdelsavdelning med en manadslon pa 16 000 kr.
Under befattningen som kreditchef hade arbetstagaren haft en 16n pa 28 000 kr. Arbetstagaren

avvisade erbjudandet och den 8 januari sades han upp pa grund av arbetsbrist.

Svenska industritjanstemannaforbundet stamde arbetsgivaren pa allmant och ekonomsikt

skadestand i Arbetsdomstolen da de menade att saklig grund for uppsagning inte forelag.
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| sina grunder har forbundet gjort gallande att uppsagningen grundat sig pa personliga skal,
nédmligen arbetstagarens sjukdom. Det enda syftet med omorganisationen har varit att dolja
den verkliga orsaken. Forbundet har &ven gjort géallande att arbetsgivaren inte fullgjort sin
omplaceringsskyldighet om Arbetsdomstolen skulle finna att arbetsbrist forelag, da de
menade att arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer for samtliga tjanster som var lediga
vid omorganisationen. Arbetstagaren &r jurist och hade tidigare arbetat inom finansmarknaden
med forséljning, marknadsforing och kreditkontroll.

Enligt forbundet, vilket tillbakavisas av arbetsgivaren, framforde arbetsgivaren i ett
telefonsamtal med arbetstagaren den 21 september att de inte l&ngre hade fortroende for
honom. Detta skulle arbetsgivaren ha vidhallit i ett méte med arbetstagarens far tre dagar
senare. Den 19 oktober holls ett nytt méte med arbetsgivaren, forbundet och arbetstagaren.
Vid motet diskuterades foretagets rehabiliteringsansvar och kort darefter uppréttades en
rehabiliteringsutredning av arbetsgivaren dar det stod att arbetstagaren inte kunde aterga till
sitt ordinarie arbete pa grund av dess ansvarsniva och karaktar. Nagra
omplaceringsmojligheter fanns inte men som "mal for rehabiliteringen™ framgick det att
arbetsgivaren skulle aterga till arbetslivet i en mindre ansvarsfylld befattning. Forbundet
menade att detta pekade pa att arbetsgivaren i ett tidigt stadium tagit stallning i
omplaceringsfragan, trots att man inte gjort nagon sadan utredning.

| och med att en omorganisation dar endast arbetstagarens tjanst forsvann gjordes nagra
manader efter en tidigare omorganisation, menar forbundet att detta inte hade skett om det
inte vore fOr arbetstagarens sjukdom och sarskilt for att bli av med honom. | samband med
erbjudandet om det tidsbegransade arbetet vid foretagets reservavdelning framgar det av
protokollet att tjansten erbjods for att skapa andrum till arbetstagaren och ge honom méjlighet
att finna annat arbete. Aven om det rért sig om en tillsvidareanstallning menar férbundet att
arbetsgivaren inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet da arbetstagaren hade tillrackliga

kvalifikationer for samtliga lediga tjanster som fanns i foretaget.

Uppsagningen har enligt arbetsgivarsidans mening varit grundad i kostnads- och

effektivitetsskal och omorganisationen skulle skett &ven om arbetstagaren inte blivit sjuk.
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Arbetsgivarparterna gor i sina grunder géllande att foretaget under varen 1998 befann sig i
stark forandring och precis innan arbetstagaren anstélldes som kreditchef gjordes en
organisationsplan som innebar att foretaget skulle besta av en VD med fyra avdelningschefer:
en forsaljningsdirektdr, en administrativ chef, en servicemarknadschef och en reservdelschef.
Arbetstagarens kreditchefsbefattning Iag under den administrative chefen liksom en

ekonomichef och en personal- och kontorschef.

Nar arbetstagaren blev sjukskriven fick arbetsgivaren inte nagon klarhet i vad det var for fel
pa honom och nar han kunde aterga till arbete. | slutet av augusti, en knapp manad in i
sjukskrivningen fick de av arbetstagarens lakare veta att han drabbats av en djup depression,
men inte nagot besked om nar han kunde aterga till arbete. Angaende samtalet den 21
september menar arbetsgivarparten att de, med tanke pa arbetstagarens psykiska besvar,
ifrdgasatte hans lamplighet som kreditchef pa grund av dess kravande arbete. Att de skulle ha

sagt att de tappat fortroendet for arbetstagaren bestrids.

Under tiden for sjukskrivningen skottes arbetstagarens arbetsuppgifter av den administrative
chefen och en assistent som tidigare dven jobbat med arbetstagaren. En del arbete l1ag under
den har tiden nere eftersom de endast hann lagga tid pa de mest akuta arbetsuppgifterna. |
oktober 1998 bytte foretaget namn och flyttade sina lokaler fran Arsta till Vallingby. |
samband med detta kom arbetsgivaren fram till att den administrative chefen inte hade
tillrackliga IT- och datakunskaper, och samtidigt blev en person pa ekonomienheten
sjukskriven och arbetade endast pa 25 procent, medan en annan person pa samma avdelning
sade upp sig. Mot bakgrund av detta 6vervégde arbetsgivaren att inrdtta en renodlad
ekonomichefsbefattning som skulle innehalla uppgifter fran den administrative chefens
ansvarsomrade. | den nya organisationen skulle ekonomichefen flyttas upp i hierarkin och
ansvara for en egen avdelning. Den administrative chefen skulle ta dver kreditchefens
uppgifter, med en kreditassistent till hjalp. Kreditchefsbefattning var darfér éverflédig i den

nya organisationen.

Vid forhandlingarna med arbetstagaren menar arbetsgivaren att erbjudandet pa
reservdelsavdelningen avsag en tillsvidareanstallning, och det som i férhandlingsprotokollet
star antecknat om 3-4 manader, ska tolkas som att arbetsgivaren visar forstaelse for att

arbetstagaren inte kan tanka sig att stanna kvar pa det arbetet mer an nagra manader.
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Arbetsdomstolen undersoker forst fragan om det ror sig om fingerad arbetsbrist, det vill siga
om uppsagningen ar grundad pa personliga forhallanden, i det har fallet arbetstagarens
sjukdom, eller om det &r fraga om arbetsbrist som uppkommit till foljd av foretagets
omorganisation. Inledningsvis hanvisar de till praxis och forarbeten som slar fast att med
arbetsbrist menas inte bara en konkret brist pa arbetsuppgifter, utan samtliga fall dar en

uppséagning inte har sin grund i personliga skal.

Inledningsvis konstaterar Arbetsdomstolen att det genom uppgifter fran bade arbetsgivarsidan
och forbundet star klart att man fran foretagets sida inte langre hade fortroende for
arbetstagaren som kreditchef i och med hans depression och det ansvar rollen som kreditchef
innebar. Detta talar for forbundets standpunkt att den verkliga orsaken till uppségningen
grundade sig pa personliga skél och inte arbetsbrist. Arbetsdomstolen gar déarfor vidare med

att undersoka om det da fanns skal for uppsagning som grundade sig i arbetsbrist.

Det som talar for att uppsagningen grundat sig pa arbetsbrist och inte personliga skal &r den
utredning som foretaget har presenterat till stod for uppsagningen. Av utredningen framgar att
sedan foretaget forlorade generalagenturen for Peugeot varen 1998 togs en ny
organisationsplan fram dér kreditchefen stod under den administrativa chefen. Under hosten
1998 tog foretaget fram en ny organisationsplan som tradde i kraft den 1 januari 1999 dar
ansvaret for ekonomi, redovisning samt IT forflyttats fran den administrativa chefen till en
ekonomichef. Den administrativa chefen tog dver kreditchefens arbetsuppgifter varfér den

tjansten blev dverflodig.

Nésta steg for Arbetsdomstolen ar att underséka om den senare omorganisationen hade skett
aven om arbetstagaren inte blivit sjuk eller om det enda syftet med den har varit att délja den

verkliga orsaken bakom uppségningen, i det har fallet arbetstagarens sjukdom.

| forhor har foretagets VD och den administrativa chefen berattat att organisationsplanen som
togs fram under varen 1998 endast var provisorisk da det fortfarande var oklart hur foretaget
skulle organisera verksamheten efter att de bytt lokaler fran Arsta till Vallingby. Det var dock
i samband med att ett nytt bokforingssystem inférdes som det stod klart for foretaget att en
omorganisation kravdes. Det nya bokféringssystemet var en del i ett centralt
bokforingssystem som utgick fran moderbolaget i Paris. | det nya systemet kravdes utéver

kunskaper i svensk bokforing dven fordjupande kunskaper i fransk bokforing. Inférandet

49



kravde ett ars forberedelser. Det stod for foretaget klart att ekonomichefen behévde en storre
roll och att denne skulle vara direkt understélld VD:n. N&r den administrativa chefen
dessutom fick veta vad det nya bokforingssystemet skulle innebéra forklarade han for VD:n
att han inte skulle klara av att ta ansvar for ekonomi, redovisning samt IT och data. 50-60
procent av hans arbetsuppgifter 1ag da tidigare under kreditchefen. Under sommaren och
hosten 1998 slutade dessutom en person som skétte bokforing pa hog niva och en person som
skotte bokforing pa normal niva blev sjukskriven och kunde endast arbeta 25 procent. En
omorganisation hade skett &ven om arbetstagaren inte blivit sjuk, menar VD:n. Mdjligen hade

den senarelagts hogst tre manader.

Arbetsdomstolen gor bedémningen att de uppgifter som foretaget har angett som bakgrund for
omorganisationen har lamnats obestridda av férbundet och att det inte heller finns nagot som
pekar mot att de inte skulle stimma. Darfor drar Arbetsdomstolen slutsatsen att det funnits
sakliga skal for att se dver verksamheten och omfordela arbetsuppgifterna, detta oberoende av
arbetstagarens sjukdom. Det satt foretaget har genomfort omorganisationen pa har varit
andamalsenlig utifran de krav som stallts pa ekonomiadministrationen och med anledning av
den personalsituation som uppstatt for andra tjanster an kreditchefen. Omorganisationen och
uppsagningen har darfor inte skett av skal som grundar sig pa arbetstagarens sjukdom. Enligt
AD 1997 nr 121 ligger det utanfér domstolens prévning att avgora om detta varit den mest
lampliga forandringen. Det saknar darfor betydelse om foretaget, forutom arbetsbristen, haft

andra anledningar att sdga upp arbetstagaren.

Har da foretaget fullfoljt sin omplaceringsskyldighet vad galler arbetstagaren? Néar det galler
de tjanster som forbundet anser att han har ratt till har Arbetsdomstolen kommit fram till att
arbetstagaren saknar tillrackliga kunskaper inom bilbranschen for att bli omplacerad till
tjansten som regionchef. Eftersom han &ven saknade en ekonomiutbildning ansags han inte ha
tillrackliga kvalifikationer for tjansten som bokforings- och redovisningsansvarig. Angaende
det erbjudande som arbetstagaren gavs vid reservavdelningen gar Arbetsdomstolen pa
arbetsgivarpartens linje och menar att det var en tillsvidareanstallning som erbjdds.
Arbetstagaren accepterade dock inte erbjudandet och Arbetsdomstolen finner att

uppséagningen har varit sakligt grundad.
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Analys

Detta ar det enda fall jag redogjort ndarmare kring dar arbetsgivarsidan har vunnit. Dels for att
visa hur ett fall som handlar om fingerad arbetsbrist typiskt sett kan se ut, men ocksa for att
argumentationen fran arbetstagarsidan hade sett annorlunda ut om det utspelat sig nagra
manader senare. Arbetstagaren blev uppsagd den 8 januari 1999. Den 1 april 1999 tradde
lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder i kraft. Innan
dess fanns det inga méjligheter for en arbetstagare som ansett sig ha blivit diskriminerad pa
grund av funktionshinder att angripa detta rattsligt. Det ar darfor det fran arbetstagarsidans
hall enbart fors en argumentation utifran 7 § LAS.

Om diskrimineringslagstiftningen hade varit tillamplig hade det inneburit ett andra
angripningshall for arbetstagarsidan. Jag &r dock tveksam till om utgangen hade blivit
annorlunda. Vid diskrimineringsmal ska det visas ett orsakssamband mellan uppséagningen
och diskrimineringsgrunden vilket i det hér fallet &r arbetstagarens sjukdom. Det kan bli
problematiskt att bevisa detta nar Arbetsdomstolen redan har konstaterat att omorganisationen
och uppsagningen inte har skett av skal som grundar sig pa arbetstagarens sjukdom.
Skillnaden mot AD 2005 nr 32 dar den MS-sjuke projektledaren blev uppsagd éar att
Arbetsdomstolen i det fallet provade diskrimineringsfragan utifran de undantag arbetsgivaren
gjort i turordningslistan, dar det i motiven bakom de bestammelserna tydligt framgar att
undantagen inte far strida mot diskrimineringslagstiftningen. Vid undantagssituationer blir det
dessutom annu tydligare om arbetsgivaren sarskilt velat bli av med en viss person. Jag
utesluter daremot inte moéjligheten att Arbetsdomstolen skulle kunna komma fram till att en
uppsagning ar grundad pa arbetsbrist samtidigt som det forekommit diskriminering, dven utan
undantag fran turordningslistan. AD 2005 nr 32 pekar trots allt &ndd mot den riktningen. Jag

har dock inte sett nagra sadana fall an.
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5 Sammanfattande analys och slutsats
Jag har i anslutning till rattsfallen redan fort en del diskussion och ténkte i denna avslutande

analys besvara de fragestéllningar jag lade fram i borjan av uppsatsen.

Hur kan arbetstagarsidan argumentera for att en uppsagning pa grund av arbetsbrist
ska ogiltigforklaras?

Det enda en arbetstagarsidan kan gora for att ogiltigforklara en uppségning som grundat sig
pa arbetsbrist ar att gora det sannolikt att den istéllet har grundat sig pa personliga skél, eller
om man ansett sig ha blivit diskriminerad, visa ett orsakssamband mellan uppsagningen och
diskrimineringsgrunden. For arbetstagarens del ar det hér oftast tyvérr inte tillrackligt. Om
arbetsgivaren har varit noggrann och sett till att folja turordningslistor och undersokt
omplaceringsmoéjligheterna ar det ganska enkelt att sdga upp nagon man vill bli av med pa
grund av arbetsbrist. Dessa mojligheter kan dock skilja sig rejélt mellan olika foretag. 1 ett
foretag dar manga anstallda har samma typ av tjanst som ar nodvandig for verksamheten har
jag svart att se att arbetsgivaren ska lyckas saga upp vem som helst pa grund av arbetsbrist
utan att bryta mot turordningsreglerna. Det &r just dessa regler som ar det starkaste skyddet
mot arbetsbristuppségningar. | mindre foretag dar det kanske bara ar en person i

turordningskretsen ar situation dock en helt annan.

Vad kan en arbetsgivare gora for att undvika att en uppsagning pa grund av arbetsbrist
blir ogiltigférklarad?

For att en arbetsbristsuppségning inte ska bli ogiltigférklarad krévs forst och framst att det
faktiskt foreligger arbetsbrist. Det brukar oftast racka. Vill arbetsgivaren sdga upp en viss
person pa grund av arbetsbrist kan det dock krava en del planering. Som jag namnt ovan kan
det vara svart att saga upp nagon som har varit anstalld lange i foretaget dar flera andra har

blivit anstallda efterat som har samma typ av tjanst.

Rent teoretiskt borde det dock kunna vara mojligt att erbjuda en omplacering till den

oonskade arbetstagaren till en tjanst han eller hon ar ensam om pa foretaget for att darefter
forandra arbetstagarens tidigare tjanst, genom utbildning och hogre krav sa pass mycket att
arbetstagaren inte langre kan anses ha tillrackliga kvalifikationer for tjansten. Till sist hade

arbetsgivaren kunnat géra en omorganisation som innebar att arbetstagarens nya tjanst
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forsvann och han eller hon hade da blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist utan nagra
mojligheter till omplacering. Jag har dock svart att tanka mig att ndgon arbetsgivare skulle ga
sa langt, och troligen hade det skadat verksamheten mer &n att bara behalla arbetstagaren eller

erbjuda ett avgangsvederlag.

Finns det nagon trend eller ett monster i arbetsgivarens hantering och arbetstagarens
situation i de fall dar en arbetsbristsuppsagning blivit ogiltigforklarad av
Arbetsdomstolen?

Jag kan egentligen se tre olika typer av situationer och hanteringar i de tre fallen dér
arbetsgivaren har misslyckats med att visa att arbetsbrist har férelegat. AD 2005 nr 32 hade
bevisligen slutat i arbetsgivarens favor om det inte vore for diskrimineringslagstiftningen.
Som jag skriver i anslutning till det réttsfallet ar det ganska anméarkningsvart att
Arbetsdomstolen finner att den verkliga grunden for uppséagningen ar arbetsbrist samtidigt
som den haft ett orsakssamband med arbetstagarens funktionshinder. Det tycks vara sa att
Arbetsdomstolen helt enkelt hardare granskar arbetsgivarens motiv bakom uppséagningen om
det kan rora sig om diskriminering. Det ar egentligen valdigt konstigt da det tidigt i praxis
slogs fast att det &r den verkliga grunden som ska prévas vid fall som rér fingerad arbetsbrist
och om det finns ett orsakssamband mellan uppsagningen och de personliga skalen borde den
verkliga grunden enligt min mening vara personliga skal. Det kan vara sa att det enbart &r vid
undantag fran turordningslistan som en sadan bedémning kan goras. Jag tror dock vi kan se
fler fall i framtiden dar arbetsbristsuppsagningar ogiltigférklaras genom att de strider mot

diskrimineringslagen, med eller utan undantag fran turordningslistan.

En andra situation jag kan se dar att réttslaget har varit oklart vilket verkar ha varit fallet i AD
1994 nr 122. Det ar inte heller ett typiskt fall av fingerad arbetsbrist da arbetsgivaren
egentligen ville sédnka Iénen for arbetstagaren och inte sdga upp honom. Hade
Arbetsdomstolen gatt pa arbetsgivarens linje i det fallet hade anstallningsskyddet forsvagats
rejalt eftersom turordningsreglerna da upphort att gélla. Arbetsdomstolen gor det i domen
valdigt tydligt att turordningsregler ska foljas vid arbetsbristsuppsagningar. Med fragan om
I6nesankningar besvarad i och med denna dom har jag svart att se att det skulle komma fler
mal i Arbetsdomstolen som handlar om detta, savida arbetsgivaren inte tillhor den tredje
situationen jag har sett i de fall dér arbetsbristuppségningen har blivit ogiltigforklarad.
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Den tredje typen dr okunskap fran arbetsgivarens sida vilket var fallet i AD 2015 nr 12.
Uppsagningen verkade fattas i all hast utan tanke pa att saklig grund maste féreligga. Det
verkar inte som att arbetsgivaren haft nagon kunskap om diskriminering i arbetslivet och pa
vilka grunder en arbetstagare kan bli uppsagd. Hon verkar dock ha tagit kontakt med nagon
som har sagt at henne att grunda uppsagningen pa arbetsbrist. Nar denna arbetsbrist sedan
skulle presenteras infor Arbetsdomstolen misslyckades dock detta. | och med arbetsgivarens
foretagsledningsratt kravs det inte mycket for att visa att arbetsbrist forelegat. Jag tror dock
det hade varit svart for arbetsgivaren oavsett vilket att vinna det malet med tanke pa de

omsténdigheter som fanns runt omkring.

Slutsats

Sammanfattningsvis kan jag konstatera att det inte &r konstigt att arbetsgivaren hellre séger
upp en arbetstagare pa grund av arbetsbrist istallet for personliga skal nér det stalls s& mycket
krav pa arbetsgivaren att bevisa saklig grund vid en uppsagning pa grund av personliga skal.
En foljd av detta blir da fingerad arbetsbrist och arbetsbristsuppségningar som egentligen
grundar sig i personliga skal. Aven om jag i den har uppsatsen mestadels redogjort for ogiltiga
arbetsbristsuppsagningar slutar majoriteten av alla AD-domar med att uppsagningen anses
vara tillaten. 1 AD 1994 nr 122 hade en tillaten uppséagning inneburit en mojlighet till
missbruk fran arbetsgivarens sida att fritt sanka de anstélldas léner och i AD 2015 nr 12 var
bevisningen sapass stark fran arbetstagarsidans sida och sapass svag fran arbetsgivarsidans
sida att inget pekade pa att arbetsbrist forelag. Det hade varit anmarkningsvért om
Arbetsdomstolen gjort en annan bedémning i de tva fallen. I AD 2005 nr 32 visade det sig att
skyddet mot diskriminering ar starkare an det anstallningsskydd som ges i LAS. Det aterstar
dock att se om en uppséagning kan vara grundad pa arbetsbrist samtidigt som det foreligger

diskriminering, utan att nagra undantag fran turordningslistan har gjorts.

54



Kall- och litteraturférteckning

Doktrin

Gellner, Lars och Sydolf, Lars, Tvisteldsning i arbetsratten - Férhandling och process,
Norstedts Juridik, Stockholm 2005

Glava, Mats, Arbetsrétt 2:a uppl, Studentlitteratur, Lund, 2011

Glava, Mats, Arbetsbrist och kravet pa saklig grund, Norstedts Juridik, Stockholm, 1999
Kleineman, Jan, Rattsdogmatisk metod, I. Korling, Fredric & Zamboni, Mauro (red.), Juridisk
metodlara, Studentlitteratur, Lund, 2013

Lunning, Lars och Toijer, Gudmund, Anstallningsskydd: en lagkommentar 11:e uppl, Wolters
Kluwer, Stockholm, 2016

Forarbeten

Kungl. Maj:ts proposition 1973:129 med forslag till lag om anstéllningsskydd m.m.
Regeringens proposition 1981/82:71 om ny anstéllningsskyddslag m.m.
Regeringens proposition 1999/2000:144 Undantag fran turordningen

Regeringens proposition 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering

Lagstiftning

Lag (1982:80) om anstallningsskydd

Lag (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder
Diskrimineringslag (2008:567)

55



Rattsfallsforteckning

AD 1976 nr 26
AD 1981 nr 168
AD 1983 nr 127
AD 1984 nr 9
AD 1990 nr 67
AD 1992 nr 86
AD 1993 nr 101
AD 1994 nr 122
AD 1995 nr 7
AD 1998 nr 108
AD 1999 nr 24
AD 1999 nr 102
AD 2000 nr 28
AD 2000 nr 69
AD 2004 nr 52
AD 2004 nr 62
AD 2005 nr 32
AD 2006 nr 121
AD 2007 nr 12
AD 2008 nr 91
AD 2010 nr 8
AD 2010 nr 3
AD 2010 nr 18
AD 2013 nr 53
AD 2015 nr 12

56



