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Sammanfattning

Denna uppsats redogor for hur arbetsgivarens skyldigheter skiljer sig at vid uppsagning
respektive avsked och analyserar pa vilka bevekelsegrunder en arbetsgivare kan valja att
avskeda istéllet for att saga upp. Vid bade uppsagning och avsked foreligger samma formella
skyldigheter samt en skyldighet att forhandla innan atgarden vidtas. Arbetsgivaren har dock
olika lang tid pa sig att Iamna underrattelse beroende pa om det handlar om avsked eller
uppsagning. Andra stora skillnader ar att arbetsgivaren vid uppsagning bade har en

omplaceringsskyldighet och maste betala ut uppsagningslon.

Genom att anvanda oss av den rattsanalytiska metoden har vi analyserat rattslaget och dragit
slutsatser om vilka konsekvenser lagens utformning far. Den mest patagliga konsekvensen ar
att manga arbetsgivare valjer att avskeda istallet for att sdga upp, dven om laga grund for avsked
inte foreligger. Detta beror pa att en korrekt genomford uppséagning ar valdigt mycket dyrare
an ett felaktigt avsked. Trots denna ekonomiska fordel valjer inte alla arbetsgivare att utnyttja
denna mojlighet utan foljer &nda lagen som det ar tankt, mycket pa grund av den stora respekt
for partssystemet som finns i Sverige. | den avslutande delen diskuterar vi potentiella

forandringar av lagen som skulle kunna minska antalet felaktiga avsked.



1. Inledning

1.1 Bakgrund och amne

De senaste aren har det skett en markant forandring i antalet avsked i jamfarelse med hur det
sag ut for 20 &r sedan.! Det har blivit mycket vanligare att arbetsgivaren avskedar, snarare &n
séger upp, en arbetstagare man vill bli av med trots att kriterierna for avsked inte alltid &r
uppfylida. En anledning till detta ar att ett felaktigt avsked i manga fall &r billigare &n en korrekt
genomford uppsagning.? Tvister som ror fall om lagen om anstéllningsskydd tolkas, generellt
satt, allt oftare till arbetsgivarens fordel och resultaten fran en undersokning gjord av Dagens
Arena visar att &tta av tio domar i Arbetsdomstolen ger arbetsgivaren ratt. | diskussionsforum
i amnet, till exempel i tidningen Lag och Avtal, har manga varit kritiska till den nuvarande
lagstiftningen och en kontroversiell asikt som framforts av vissa ar att det ar alltfor billigt och
enkelt for arbetsgivarna att gora sig av med odnskade arbetstagare. Diskussioner har forts

huruvida skadestandsnivéerna borde héjas.*

Martin Wastfelt, chefsjurist pa Unionen, ar negativt installd till det nuvarande systemet
eftersom det framjar avskedanden och ger arbetsgivarna en &nnu hdgre maktposition i relation
till arbetstagarna. Okningen av antal avskedanden menar Wastfelt delvis kan harledas till
fordndringen av klimatet pa arbetsmarknaden; principen “hellre fria &n fdlla” som manga
arbetsgivare levde efter forr, har mer och mer forsvunnit. Denna princip innebar i praktiken att
arbetsgivare, av ren valvilja, hellre sade upp an avskedade en arbetstagare trots att laga grund

for avsked forelag.®

Asa Erlandsson, advokat p& Setterwalls advokatbyrd, rader ofta arbetsgivare att undvika
uppsagning pa grund av personliga skal eftersom detta ar valdigt ofordelaktigt for
arbetsgivaren. Hon séger till och med att detta alternativ &r “det samsta tdnkbara”. Orsaken till

detta sdger hon vara att arbetsgivaren vid en uppsagning pa grund av personliga skal &r

! Virgin, K. Fler avskedar istallet for att saga upp, Ingenjoren 2014-09-11, http://www.ingenjoren.se/2014/09/11/fler-
avskedar-istallet-for-att-saga-upp/ (hdmtad 2018-11-07).

2 Virgin, K. Fler avskedar istallet for att sdga upp, Ingenjoren 2014-09-11, http://www.ingenjoren.se/2014/09/11/fler-
avskedar-istallet-for-att-saga-upp/ (hdmtad 2018-11-07).

3 Heimersson, A. Facken: Rattspraxis har blivit hardare, Dagens Arena 2018-08-13,
http://www.dagensarena.se/innehall/facken-rattspraxis-har-blivit-hardare/ (hdmtad 2018-11-07).

4 SOU 2012:62, s 85-86.

5 Andersson, L. & Bjork, L. Darfor okar antalet avskedanden, Kollega 2014-05-11, https://www.kollega.se/darfor-okar-antalet-
avskedanden (hédmtad 2018-11-26).
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“ensamma med hela risken och bevisbérdan.”® Enligt Malin Engstrém, regionchef pd Unionen
Ost, 4r det inte ovanligt att arbetsgivarorganisationerna rader arbetsgivare att ta till avsked
istallet for uppsagning av personliga skal. Pa sa satt undviker arbetsgivarna dyra kostnader som

foljer av uppsagningen. ’

Av det ovan anforda ar det alltsa tydligt att uppsagning pa grund av personliga skal &r dyrt och
oftrdelaktigt for arbetsgivaren, vilket i forlangningen har lett till ett 6kat antal avsked - ibland
pa felaktiga grunder. Detta ar alltsa en aktuell foreteelse, vilket gor det intressant att studera
skillnaderna i arbetsgivarens skyldigheter vid uppsagning respektive avsked pa grund av
personliga skal och pa sa satt fa forstaelse for varfor arbetsgivare ofta véljer bort uppsagning
till forman for avsked. Minst lika intressant ar ocksa att undersoka varfor inte alla arbetsgivare

valjer avskedande i forsta hand, trots fordelarna.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att analysera hur arbetsgivarens skyldigheter ser ut och skiljer sig at
vid uppsagning respektive avsked av personliga skal. Utifran denna kunskap ar syftet ocksa att
kunna dra slutsatser om vilka konsekvenser skillnaderna far och darmed hur reglerna kring
uppsagning och avsked pa grund av personliga skal tillampas i praktiken. Utifran
diskussionerna som forts i juridiska forum ar det tydligt att manga arbetsgivare utnyttjar
lagstiftningens granser till sin fordel, men langt ifran alla. Déarfor kommer denna uppsats
undersdka och analysera denna vattendelare. Viktigt att ta i beaktande ar att denna uppsats
framst kommer utga ifran ett arbetsgivarperspektiv - fokus kommer ligga pa att undersoka och
analysera vad de rattsliga foljderna blir for en arbetsgivare vid uppséagning respektive avsked
av personliga skél. De fall som kommer analyseras rér enbart situationer da arbetstagaren har
asidosatt skyldigheterna som foreligger enligt anstallningsavtalet, det vill séga forseelser som
ror misskotsamhet. Misskotsamhet kan namligen leda till bade uppsagning och avsked,
beroende pa hur allvarlig forseelsen ar. Var huvudfraga i denna uppsats blir alltsa foljande:

- Hur skiljer sig arbetsgivarens skyldigheter at vid uppsagning respektive avsked pa grund

av personliga skl och vilka konsekvenser far detta?

6 Erlandsson, A. Forsok alltid att hitta en annan l6sning, Lag & Avtal 2018-03-22, https://www.lag-avtal.se/arbetsratt/forsok-
alltid-att-hitta-en-annan-losning-6904463 (h&mtad 2018-11-27).

7 Andersson, L. & Bjork, L. Avsked som rekommendation, Kollega 2014-05-09, https://www.kollega.se/avsked-som-
rekommendation (hdmtad 2018 -11-27).
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For att kunna besvara huvudfragan kommer vi dven undersoka foljande fragestallning:

- Pavilka bevekelsegrunder kan arbetsgivare vélja att avskeda istéllet for att séga upp?

1.3 Avgransning

Till att borja med &r det viktigt att podngtera att den materiella skillnaden mellan uppsagning
och avsked inte ar speciellt viktig i denna uppsats, fokus kommer istéllet ligga pa
konsekvenserna av uppsagning och avsked. Dessutom é&r det arbetsgivarsidans perspektiv som
ar centralt, arbetstagarsidans perspektiv kommer vi bara kort redogoéra for. | enlighet med
fragestéallningen kommer denna uppsats inte att berdra uppsagning pa grund av arbetsbrist utan
enbart uppsagningar som grundar sig i personliga skal. Vidare kommer vi som hastigast
beskriva hur det formella skyldigheterna ser ut vid uppsagning och avsked. Anledningen till att
vi inte gar in djupare pa dessa ar att de ar likadant utformade bade vid uppsagning och avsked

och det vi &r intresserade av i denna uppsats ar skillnader i arbetsgivarens skyldigheter.

1.4 Metod och material

Ratt val av metod &r viktigt for att en uppsats ska kunna anses vetenskaplig. Metoden &r det
tillvagagangssatt som anvands for att hitta lampligt material och i forlangningen kunna
formulera ett svar, ett pastdende, pa uppsatsens fragestillning.® Denna uppsats kommer ta sin
utgangspunkt i en rattsanalytisk metod. Denna metod &ar bredare &n den rattsdogmatiska
metoden, di den utdver att “faststiilla gillande ritt” (lex lata) och systematisera denna ocksa
har som syfte att kritiskt granska ratten. Analys ar alltsa ett viktigt moment i den réttsanalytiska
metoden. Dessutom sa utgar den rattsanalytiska metoden inte enbart ifran de traditionella
rattskallorna, utan istallet kan annat material anvandas som egentligen inte bidrar till gallande
ratt — exempelvis utlandsk rétt, myndighetspraxis, intervjuer med jurister, tidningsartiklar och
sé vidare. ° Dessa kallor kan inte anvandas allena utan utgangspunkten for den har uppsatsen
kommer naturligtvis att vara de traditionella rattskéallorna — en rattsvetenskaplig uppsats maste

grunda sig i dessa for att vara juridisk.°

8 Sandgren, C. (2015) Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, s 39.
9 Sandgren, C. (2015) Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, s. 46.
10 Melander, J. & Samuelsson, J. (2010) Tolkning och tillampning, s. 30.
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Rattskallorna ar antingen primara eller sekundara, de har alltsa olika auktoritet och
anvandningsomrade. Den framsta primara rattskallan som kommer anvéandas i det har arbetet
ar lagtexten. For att forsta hur lagtexten ska forstas och tolkas kommer vi anvanda sekundara
rattskallor sasom réattspraxis, forarbeten och doktrin. Viktigt att ha i atanke ar att sekundara
rattskallor syftar till att ge en djupare forstaelse av lagstiftningen genom kommentarer och
analyser. De ar alltsa inte regler i sig utan tolkningar av reglerna som finns i lagstiftningen,
darmed maste man vara forsiktig med att betrakta forarbeten och doktrin som definitiva
sanningar om hur lagen ska tolkas. De ar namligen inte renodlade svar pa detta. Samtidigt ar
sekundara rattskéllor respekterade och ar inte alls férsumbara, de &r anvéndbara verktyg vid
tolkning av lagstiftningen.!! For att kunna tolka primarkéllorna maste ocksa hansyn tas till
sammanhanget, som tidigare namnt ar det viktigt att kunna systematisera. Hur rattsregeln ska

tolkas beror pd hur sammanhanget ser ut och diarmed pé vilken fragestallning man har. *2

| uppsatsen kommer vi att behandla flera olika rattskallor. Vi redogor for de mest centrala
lagrummen i LAS och tar hjélp av sekundara rattskallor i form av forarbeten, réttspraxis och
doktrin for att fa en storre forstaelse for lagens innebdrd. Viktigt att ha i atanke ar att de
sekundara rattskallorna kan delas in i tva olika kategorier: auktoritativa och icke auktoritativa.
En auktoritativ sekundar rattskalla ar val vedertagen och atnjuter stor respekt fran exempelvis
jurister som betraktar det som star skrivet i denna som sjalvklart. En icke auktoritativ sekundar
rattskalla har inte lika stor betydelse och kan inte anses vara av samma vikt som de auktoritativa.
Aven om det inte &r helt sjalvklart hur indelningen ska se ut s anses rattspraxis och forarbeten

generellt sett som auktoritativa och doktrin som icke auktoritativ. =

Forarbeten édr en form av “forberedande utredningar” som inte dr sérskilt vanligt férekommande
i andra lander &n Sverige. Bakom alla lagar ligger ett gediget utredningsarbete,
lagstiftningsprocessen foljer namligen alltid ett visst monster dér olika instanser far mojlighet
att paverka beslutet. Under begreppet forarbete faller allt skriftligt som publiceras under
lagstiftningsforfarandet, alltsa resultaten av forfarandet. 14 De forarbeten som &r mest centrala i
den hér uppsatsen ar dels tre propositioner: prop. 1973:129 Férslag till lag om anstallningsskydd
m.m., prop. 1981/82:71 om ny anstallningsskyddslag och prop. 1996/97:16 En arbetsratt for
okad tillvaxt, dels tva offentliga utredningar: SOU 1973:7 Trygghet i anstéllningen och SOU

2012:62 Uppségningstvister. Genom att lasa dessa ar det lattare att skapa sig en uppfattning om

11 Melander, J. & Samuelsson, J. (2010) Tolkning och tillampning, s. 127.
12 Melander, J. & Samuelsson, J. (2010) Tolkning och tillampning, s. 123.
13 Melander, J. & Samuelsson, J. (2010) Tolkning och tillampning, s 160.
14 Melander, J. & Samuelsson, J. (2010) Tolkning och tillampning, s. 42.
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motiven bakom LAS och hur det &r tankt att LAS ska tillampas i praktiken. Dessutom ges i
SOU 2012:62 en utforlig beskrivning av arbetsgivarnas respektive arbetstagarnas installning
till lagstiftningen, vilket ar av stor betydelse for att kunna besvara fragestallningen i var uppsats.

Avgorande for att forsta hur lagstiftningen ska tolkas i “enskilda problematiska fall” &r
rattspraxis. Rattspraxis ar prejudicerande domar fran de olika instanserna, ju hogre instans desto
storre tyngd.'® Gallande urval av réttsfall har vi i denna uppsats valt att fokusera pa sddana som
tas upp i litteraturen. Dessa kan anses tongivande for den radande rattssituationen da alla
forfattare vi héanvisar till ar vél ansedda inom sitt @mne. For att ge en gedigen bild av
forskningslaget och samtidigt gora ett gediget urval av rattsfall har vi frimst anvént oss av
litteratur i amnet skriven av Lunning & Toijer, Oman, Kallstrom & Malmbergs, Glavd &
Hanssons samt Wastfelt et al. Eftersom det &r battre att hanvisa till ursprungskéllan &n att bara
lasa hur andra har sammanfattat denna 6, har vi last alla rattsfall sjalva for fa en battre forstaelse

och for att sedan kunna aterge rattsfallet pa ett korrekt satt.

Doktrinen ses, som tidigare namnt, generellt sitt som en icke auktoritativ rattskalla.l’
Domstolen kan konsultera doktrinen for att hitta svar, exempelvis om det finns motsattningar
mellan olika rattskallor, men maste inte till slaviskt folja det som star har. | den har uppsatsen
har larobocker anvénts i stor utstrackning eftersom de ger en bra helhetsbild av rattssituationen
da man ar obekant med dmnet. Dessutom grundar de sig i och refererar till andra vedertagna
rattskallor. Eftersom larobdcker brister i att de ar simplifierade och inte alltid &ar sarskilt

djupgdende, s& kompletterar vi dessa med lagkommentarer.'8

Vid sidan av SOU 2012:62, sa grundar sig bakgrunden och analysen pa artiklar, fran bland
annat juridiska tidskrifter, dar vi forsoker ge en bild av hur installningen till lagstiftningen fran
arbetsmarknadens parter ser ut och skiljer sig at. Har utvarderas den géllande ratten med ett
kritiskt 6ga®®, framst av jurister, och det ar har den rattsanalytiska metoden kommer till uttryck

i uppsatsen.

15 Melander, J. & Samuelsson, J. (2010) Tolkning och tillampning, s. 39.

16 Trolle Onnerfors, E. & Wenander H. (2016) Att skriva rétt, s. 20.

17 Melander, J. & Samuelsson, J. (2010) Tolkning och tillampning, s. 160.
18 Melander, J. & Samuelsson, J. (2010) Tolkning och tillampning, s.48-49.
19 Sandgren, C (2015) Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, s. 51.
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1.5 Disposition

Denna uppsats &r uppdelad i fem kapitel. | forsta kapitlet ges en bakgrund till &mnet och hér
presenteras aven fragestallningen och dess syfte. | metoddelen redogors for val av metod,
material samt forskningslage. | kapitel tva ges lasaren en introduktion till de relevanta
begreppen uppségning och avsked. Detta foljs av ett mer omfattande kapitel som berdr
arbetsgivarens skyldigheter och hur dessa skiljer sig at vid uppséagning respektive avsked pa
grund av personliga skél, bland annat ligger fokus pa uppsagningslon och hur berdkningen av
denna ska ga till. Kapitel fyra har rubriken “Nér uppsdgningen inte ar sakligt grundad eller laga
grund for avsked inte foreligger” och berdér olika mdjligheter och konsekvenser for
arbetsgivaren i en sadan situation. | det har kapitlet blir det tydligt att det & mer fordelaktigt for
arbetsgivaren att felaktigt avskeda, om saklig grund for uppsagning foreligger, &n det ar att
genomfora en korrekt uppsagning. Detta foljer bland annat av hur skadestandsnivaerna ser ut, i
kapitlet redogors for de olika typerna: ekonomiskt-, allmant och normerat skadestand. Aven
mojligheten till forlikning kan vara fordelaktigt for arbetsgivaren och ar nagot vi redogor mer
for i detta kapitel. | femte och sista kapitlet forsoker vi sammanstélla och analysera det material
som framforts i uppsatsen, for att pa sa satt kunna formulera ett svar pa vara fragestallningar.
Vi vill hér forsoka skildra arbetsgivarens och arbetstagarorganisationernas perspektiv och kritik
kring den nuvarande rattstillampningen, for att kunna fa en insikt i hur situationen ser ut pa
arbetsmarknaden. Speciellt belyses de fordelar och nackdelar som de bada sidorna anfor kring
avsked och forlikning. Vi ger forslag till forbattringar av lagen och avslutar med en kort

sammanstallning av vara slutsatser.

2. Introduktion till begreppen uppsagning och avsked

2.1 Historisk bakgrund

Att reglera anstéllningsforhallandet genom lagstiftning &r relativt nytt, forsta lydelsen av lagen
om anstallningsskydd (LAS) utkom forst 1974. Innan dess hade den sa kallade
aldrelagstiftningen (1971) inforts i ett forsta forsok till gemensam lagstiftning i &mnet. Annu
tidigare an sa kunde arbetsgivaren godtyckligt sdga upp och avskeda personal eftersom
arbetsgivaren enligt § 23 (nu kallad § 32) i SAF:s stadgar gavs befogenhet ” att fritt antaga och

avskeda personal”. Denna bestimmelse inkorporerades ocksa i Decemberkompromissen 1906.
20

20 Adlercreutz, A. & Mulder, B. (2013) Svensk arbetsrétt, s 195.
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Mojligheten for arbetsgivaren att fritt sdga upp personal bérjade inskrankas i och med
Saltsj0badsavtalet 1938. | denna faststalldes att arbetsgivaren nu skulle vara tvungen att
genomfora forhandling samt lagga fram orsak bakom uppsagningen. Detta stadgades i en
forhandlingsordning, som alltsa utgjorde en form av ram for arbetsgivarna att forhalla sig till.
Annu viktigare for att arbetstagarnas skydd skulle forbattras var den s kallade apriluppgérelsen
1964, dar SAF och LO utgjorde parterna. Det bestamdes att skiljenamnder skulle fa befogenhet
att avgora tvister rorande uppsagning. Resultatet av detta blev att en arbetstagare inte langre
kunde ségas upp utan att arbetsgivaren visat pa saklig grund, konsekvenserna av en sadan
felaktig uppsagning beslutades bli skadestand. Dessa avtal utgjorde alltsd grunden och gav

forutsattningar for att var nuvarande lagstiftning skulle kunna komma till stand.?

2.2 Uppséagning 7 8 Lag om anstallningsskydd

En uppsigning fran arbetsgivarens sida skall enligt 7 § LAS vara sakligt grundad.?? Paragrafen
omfattar bade uppsagningar som grundar sig i arbetsbrist och uppséagningar pa grund av
personliga skal. Kravet pa sakligt grund skall vara uppfyllt i bada fallen annars kan

uppsagningen forklaras ogiltig av en domstol eller skiljeman pé talan av arbetstagaren.?®

Vad som anses utgora saklig grund vaxlar beroende pa vad du har for anstallning samt hur
forhallandena pa arbetsplatsen ser ut vilket gor att hdnsyn maste tas ’’till de s&rskilda
omstandigheterna i det enskilda fallet.”’?* De varierande forhallandena inom arbetslivet gor att
det inte kan anses majligt eller lampligt att i lagtexten gora nagon narmare precisering kring
begreppet saklig grund for uppsagning.?® Omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st, forbud mot
uppsagningar vid verksamhetsovergangar i 7 § 3 st och tvamanadersfristen i 7 § 4 st ar dock

punkter dar saklig-grundkravet preciserats i lagen.?®

Gallande provning av begreppet saklig grund bor motiven inte primért vara inriktat mot de
gjorda forseelserna i sig utan man bor dven ldgga vikt vid *’vilka konsekvenser man infor
framtiden kan dra av beteendet.”’*’ Av praxis kan utlasas att andra faktorer av allméan betydelse,

vid provning av saklig grund, beror pa arbetstagarens stallning pa arbetsplatsen, hur lange

2 Adlercreutz, A. & Mulder, B. (2013) Svensk arbetsrétt, s 196.
227 8, lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

2 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 325.
%Prop. 1973:129,s. 120 f.

% Prop. 1973:129,s. 120 f.

% Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsratt, S. 401.

27 Glava, M. & Hansson, M.(2015), Arbetsratt, S. 417.
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personen varit anstalld samt foretagets storlek. Beroende pa om arbetstagaren har en hogre eller
lagre befattning sa kan arbetsgivarens krav pa lojalitet och ansvarstagande se olika ut.
Foretagets storlek har betydelse da en arbetsgivare i ett storre foretag har lattare att 16sa problem
genom omplaceringar samtidigt som ekonomiska uppoffringar inte blir lika tyngande som i ett
litet foretag. Gallande anstallningstiden behdver inte arbetsgivaren tala lika mycket av en
nyanstalld som av en person som varit anstalld en langre tid.? Om en arbetstagare har misskott
sig eller visat bristande lamplighet bor bedomningen inte fokusera sa mycket pa vad som har
intraffat i det speciella fallet utan istallet pa de foljder, om arbetstagarens lamplighet, som kan
bli resultatet av det intraffade. For att saklig grund for uppsagning skall galla vid misskétsamhet
bor handelsen vara sa pass allvarlig att arbetstagaren genom det intraffade “visat sig klart

olimplig for sitt arbete.” '

Vidare preciseras foljande i praxis angaende kravet pa saklig grund: ”Prévningen av huruvida
en uppsagning pa grund av arbetstagarens personliga forhallanden ar sakligt grundad
innefattar ytterst alltid att en avvéagning goérs mellan arbetstagarens intresse av att fa ha
anstallningen kvar och arbetsgivarens intresse av att uppldsa anstallningsforhallandet som
foljd av en eller annan omstindighet.”*® Det &r arbetsgivaren som har bevishordan for de
hé&ndelser som anses vara anledningen till uppsdagningen. En uppségning som enbart grundar
sig pa misstankar om brott eller bedrégeri ar enligt praxis ogiltig.3

2.3 Avsked 18 § Lag om anstéllningsskydd

Avskedande regleras i 18 § LAS dar féljande konstateras: “Avskedande far ske, om
arbetstagaren grovt har dsidosatt sina dligganden mot arbetsgivaren. ” 3% | forarbetena sa
fortydligas detta pa foljande sétt:  /...] som grund for avskedande bor krdvas att arbetstagaren
har gjort sig skyldig till sadant avsiktligt eller grovt vardslost férfarande som inte rimligen skall
behéva tdlas i ndgot rdttsforhdllande.” 3 1 forarbetena till 1974 ars lag faststalls ocksa att
avskedande endast ar mojligt om forseelserna ifraga utgor ett allvarligare kontraktsbrott. Att
aterge alla de situationer dar allvarligare kontraktsbrott foreligger ar svart och darmed finns
ingen exakt definition av vilka situationer som alltid innebdr avsked, detta & namligen

avhangigt arbetets karaktar och hur forseelsen ser ut. | forarbetena radas istallet upp exempel

8 Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsrétt, S. 418.
2Prop. 1973:129, s. 124 f.

S0 AD 1984 nr 9 s 88-89.

31Glava, M. & Hansson, M (2015), Arbetsratt, S. 419.
3218 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

33 Prop. 1973:129, s. 255.
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pa forseelser som utgor grund for avsked, sdsom “stéld pd arbetsplatsen, forskingring av

anfortrodda medel och onykterhet i tjcinsten.’*

Avskedande skiljer sig alltsa fran uppsagning pa flera satt, mycket eftersom 18 § bara kan
aberopas da grunden till anstallningens upphorande ar nagot som faller under personliga skal.
Det ar alltsa inte mojligt att avskeda en arbetstagare pa grund av arbetsbrist - ekonomiska
aspekter, till exempel en konkurs, utgér inte laga grund for avsked.®® | praxis kan ocksa utlasas
att en arbetstagare inte heller kan bli avskedad pa grund av sjukdom eller nedsatt arbetsformaga
— sadana fall innebar namligen inte att arbetstagaren har begatt ett brott mot anstéllningsavtalet.
Daremot kan bade sjukdom och nedsatt arbetsformaga utgéra saklig grund for uppsagning.®
Att aberopa misskotsamhet som grund for avsked har blivit svarare, i och med att kraven for att
overhuvudtaget f& en arbetstagare uppsagd pa denna grund har blivit mer omfattande. 3

Vidare innebér avskedande att anstéllningsavtalet upphor i samma stund som avskedandet sker,
ingen uppsagningstid foreligger och arbetsgivaren behdver inte heller vanta ut att
anstallningstiden ska ga till dnda.®® For att kunna aberopa avsked géller, precis som vid
uppsagning, en tvamanadersfrist. Enligt 18 § 2 st kan en arbetsgivare alltsa inte anvanda sig av
uppgifter rérande en arbetstagare om arbetsgivaren haft kdinnedom om dessa uppgifter i 6ver

tv& manader innan hen delgav uppgifterna enligt 30 §. %

3. Rattsliga skyldigheter for arbetsgivaren vid uppsagning
respektive avsked pa grund av personliga skal

3.1. Omplaceringsskyldighet vid uppséagning och avsked

Arbetsgivaren har enligt anstéliningsskyddslagen en omplaceringsskyldighet och uppsagningen
kan darfor inte anses vara sakligt grundad “om det dr skdligt att kréva att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig.”*® For att omplaceringsskyldigheten skall vara aktuell bor

det for arbetsgivaren dels anses skaligt att omplacera och dels vara mojligt att omplacera.*

34 Prop. 1973:129, s. 38.

35 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 572.

% Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 576.

37 Adlercreutz, A. & Mulder, B. (2013) Svensk arbetsratt, s. 213.
% Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 572.

3 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 595.
407 8 2 st. lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.

4 Glava, M. & Hansson, M.(2015), Arbetsratt, s. 403.
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Skyldigheten att forsoka omplacera en arbetstagare innan en uppségning skall géras med

hansyn till arbetstagarens behov av trygghet.*?

I AD 2000 nr 69 forklarar domstolen att omplacering endast ska ske till de arbeten som ar lediga
och som arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for. Vidare i malet sammanfattar
domstolen att det &r arbetsgivarens uppgift att géra en undersokning om vilka mojligheter det
finns for att omplacera en arbetstagare.*® Omplaceringsskyldigheten anses inte vara fullgjord,
och det finns darmed inte nagon saklig grund for uppsagning, om arbetsgivaren inte gor en
ordentlig omplaceringsutredning. Omplaceringsutredningen ska visa pa vilka lediga tjanster
som finns hos arbetsgivaren samt vilka kvalifikationer som krévs for de lediga platserna.** D&
omplaceringsskyldigheten inte fullgors kan arbetstagaren forklara uppsagningen ogiltig enligt

34 § forsta meningen.®

Enligt prop. 1973:129 bor omplacering i forsta hand avse sysselséttning “pd samma arbetsplats
eller inom samma foretagsenhet” vid vilken arbetstagaren tidigare varit verksam i. Vidare foljer
av propositionen att det ar inom ramen for anstéllningen som omplaceringen primart skall
undersokas och om detta inte & maojligt ska arbetsgivaren erbjuda en annan anstallning savida
inte ndgon annan fristalls. Arbetsgivaren skall heller inte behdva gora en omplacering till ett
arbete dér arbetstagaren inte har tillrackliga kvalifikationer for att skota.*® Arbetsgivaren ska s&
langt som majligt erbjuda ett arbete som ar likvardigt det som arbetstagaren tidigare haft inom
verksamheten. Om arbetstagaren valjer att, utan godtagbar anledning, tacka nej till ett

omplaceringserbjudande &r inte arbetsgivaren skyldig att erbjuda nagot ytterligare arbete.*’

Arbetsgivaren kan i manga fall gora en fortackt uppsagning eller avskedande genom att forflytta
en arbetstagare till en anstallning dar det &r troligt att personen inte kommer trivas och darmed
lamnar anstéllningen sjalvmant. Omplaceringen kan for arbetstagaren innebéra samre 16n, nya

arbetsuppgifter och arbetsmiljo, annan fardvag till jobbet och nya kollegor.*®

Arbetsgivaren har i samband med ett avskedande som huvudregel ingen skyldighet att forst

forsoka omplacera en arbetstagare, sdsom arbetsgivaren méaste i samband med en uppsagning.*®

42 S0U 1973:7 5.148 - 149.

43 AD 2000 nr 69.

44 Oman, S. (2017) Lagen om anstallningsskydd, s. 90.

4534 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

46 Prop. 1973:129 s. 121 f.

47 Prop. 1973:129 s. 243,

48 Adlercreutz, A & Mulder, B. (2013) Svensk arbetsratt, s. 234 - 235.
49 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 573.
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| 18 8§ LAS finns ingenting skrivet om en omplaceringsskyldighet, men &anda har det forts
diskussioner huruvida en sadan omplaceringsskyldighet faktiskt existerar. Domstolen har i AD
1998:30, AD 1999:31 och AD 2002:33 konstaterat att ett omplaceringsdvervégande enbart bor

goras i vissa undantagsfall.>® Detta har dock inget stod i lagtexten.>!

| de tre namnda fallen behandlas fragan huruvida en persons personliga forhallanden kan
ursékta ett beteende som annars kan ligga till grund for avskedande. Arbetsdomstolen hanvisar
i fallen till forarbetena i 1974 ars anstéllningsskyddslag, dar det uttrycks att de personliga
forhallandena, till exempel alder, anstillningstid och funktionshinder “normalt bor sakna
betydelse” d& en arbetstagare gjort sig skyldig till ett allvarligt forfarande.>? Uttrycket i
propositionen, om att det “normalt bor sakna betydelse”, skapar diskussioner om huruvida det
bor finnas utrymme for omplaceringsévervaganden - trots att regeln i 4 8 4 st LAS anger att

vid avsked avbryta anstéllningen med omedelbar verkan. 3

3.2 Forhandlingsskyldighet

Att forhandla innan uppséagning &r ett satt att minska antalet tvister men ocksa ett sétt att reda
ut potentiella konflikter som kan uppkomma i samband med en uppségning. Arbetsgivaren bor
vid varsel- och dverlaggningsstadiet redovisa hur de bada parterna ser pa den aktuella

situationen samt vad motiven for den tilltanka uppsagningen &r enligt arbetsgivaren.>*

130 § LAS stér det att “En arbetsgivare som vill avskeda eller saga upp en arbetstagare pa
grund av omstandigheter som hanfor sig till arbetstagaren personligen skall underrétta
arbetstagaren om detta i forvig.” Handlar det om uppséagning sa ska underrattelse om detta
lamnas minst tva veckor i férvag medan det vid avsked skall lamnas minst en vecka i forvag.
Arbetsgivaren ska i samband med underrattelsen dven varsla arbetstagarens lokala

arbetstagarorganisation.®®

| 30 § 2 st aterfinns regeln om att *’arbetstagaren och dess arbetstagarorganisation har ratt till
overldggning med arbetsgivaren om den dtgdrd som underrdttelsen och varsel avser”. \Vidare

foljer av paragrafen att arbetstagarorganisationen maste yrka pa en sadan éverlaggning senast

%0 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 582.
51 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 583.
52Prop. 1973:129 s. 255.

%3 Lunning, L & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 583.
550U 2012:62's. 112.

5530 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.
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en vecka efter beskedet om atgarden getts. Arbetstagaren och dess arbetstagarorganisation har
ratt till dverlaggning med arbetsgivaren for den atgard som underréttelsen och varslet avser.*
Vidare talar regeln i 30 8 om att arbetsgivaren inte kan genomfora en uppsagning eller avsked

tills dess att dverlaggningen som yrkats har avslutats.®’

Yiterligare forhandlingsrattsregler och arbetstagarens ratt till information aterfinns i
medbestammandelagen dar 11 § om primar forhandlingsrétt har storst relevans i detta avseende.
Reglerna i LAS ska, som speciallag, i mer eller mindre utstrackning galla och anvéndas istallet
for MBL vilket foljer av 3 § MBL - om en lag innehaller sarskild foreskrift som avviker fran
MBL galler den foreskriften. Bade reglerna i MBL och LAS uppvisar olikheter till sin
uppbyggnad men de bada lagarna ar amnade att avse samma grundlaggande syfte - “att
sikerstilla ett arbetstagarinflytande éver arbetsgivarens beslut.”>® Nar, var och hur man ska
tillampa MBL fére LAS och vise versa, eller nar lagarna kan tillampas parallellt, kan ofta vara

oklart och darfor kan det ibland uppkomma vissa svarigheter kring detta.>

Enligt domstolens praxis ar 29-32 8§ LAS endast mdjliga att tillampa nér det handlar om
uppsagning eller avsked pa grund av arbetstagarens personliga forhallanden vilket foljer av 3 §
MBL. Vid fraga om arbetsbrist skall MBL tillampas forst och LAS kan inte ensamt anses
tillamplig.®°

3.3 Formella skyldigheter vid uppségning och avsked

I lagen om anstéllningsskydd tydliggors det i 8-9 88 vilka formella skyldigheter en arbetsgivare
har vid uppsagning av en arbetstagare.®! De formella skyldigheterna ser precis likadana ut vid
avsked och &terfinns d& i 19 § LAS.5? Bland annat ska uppséagningen/avskedet vara skriftligt
och arbetsgivaren ar skyldig att beskriva orsaken till upphérandet av anstallningen. Dessutom
ska arbetsgivaren beskriva vad arbetstagaren ska ta i beaktande i de fall dar arbetstagaren vill

ogiltigforklara uppséagningen/avskedet eller begara skadestand som grundar sig i

5630 § 2 st. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.
5730 § 3 st. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.
%8 Prop. 1981/82:71s. 86 f.

59 Prop. 1981/82:71s. 86 f.

60 Prop. 1981/82:71 5.86 f.

61 8-10 §8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.
6219 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.
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uppsagning/avskedet.®® Hur och nér information om uppsagning ska lamnas regleras i 10 §

LAS. Denna paragraf motsvaras vid avsked av 20 § LAS. 5

Bestdmmelsen i 8 8 &r tvingande men regeln i forsta stycket, om skriftlig form, har karaktéren
av en ordningsforeskrift och en uppségning blir darfor inte ogiltig trots att arbetsgivaren skulle
genomfdra uppsagningen muntligt. Skadestand blir istallet aktuellt enligt 38 § vid ett sadant
tillfalle.®> Aven 19 § 4r en ordningsforeskrift vilket innebér att pafoljden av ett avsked, som inte
foljt restriktionerna i 19 §, blir skadestéand och inte att avskedandet i sig blir ogiltigt.®® For att
fa ett riktmarke for hur stort skadestandet blir kan man vénda sig till ADs domstolspraxis, dar
det blir tydligt att skadestandet i princip &r lika stort for bade brott mot 8 och 19 §8.5” Normalt
uppgar skadestandet till 10 000 kr, vilket foljer av till exempel AD 2011 nr 52. 8

3.4 Lon och andra forméaner under uppsagningstid

3.4.1 Begreppet uppséagningstid

Vid uppsédgning maste tas i beaktande att arbetsgivaren &r skyldig att betala ut 16n och andra
formaner under uppsagningstiden, vars langd kan variera mellan en upp till sex manader.® |
praxis har uttrycket uppséagningstid definierats pa foljande satt: “Enligt arbetsdomstolens
mening maste konstateras att uttrycket uppsagningstid i anstallningsskyddslagen som rattsligt
begrepp rent principiellt betyder den tid som I6per fram till dess anstéllningen skall upphdra
enligt uppsdgningsbeskedet.”'° Syftet med uppséagningstid ar att arbetstagaren ska fa majlighet
att anpassa sig till situationen och hitta ett nytt arbete. Dessutom innebér uppségningstiden att
arbetstagaren ges tillfélle att initiera forhandlingar om uppségningen inte ar sakligt grundad och
mojlighet for diskussion med arbetsgivaren om det finns andra arbetsuppgifter tillgangliga pa

arbetsplatsen.”

Uppségningstidens langd regleras i 11 § LAS, dar det i forsta stycket anges att kortast mojliga
uppsagningstid ar en manad - vilket galler for alla anstallda. 1 andra stycket anges hur berakning

638-10 88 & 19 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

64 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 609.
5 Prop. 1981/82:71 s. 164 och 171.

% Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 608.
7 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstéallningsskydd, s. 609.
68 AD 2011 nr 52.

6911 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

70 AD 1985 nr 55.

"1 Prop. 1996/97:16, s. 39.
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av antal uppsagningsmanader ska ga till, nimligen baserat p& anstéllningstid.”> Ju langre
sammanlagd anstallningstid, desto langre uppsagningstid. Det ar viktigt att papeka att det &r
irrelevant om anstallningstiden varit sammanhangande eller inte.”® Detta sétt att berdkna
uppsagningstid géller dock bara de arbetstagare som anstéllts den 1 januari 1997 eller senare.
Har man anstallts tidigare an sa géller fortfarande den gamla regleringen.”* Detta beslut togs
genom proposition 1996/97:16, som handlar om forandringar av LAS. | denna betonas att
konsekvenserna blir att den gamla lagen kommer behéva anvéndas parallellt med den nya
beroende pa nar arbetstagaren anstélldes, samt att den gamla lagen darmed inte kan kasseras pa
ett bra tag.” | samma proposition anges att anstillningstiden inte langre ska beraknas utifran
arbetstagarens alder, som det star i den gamla lagtexten, utan utifran hur lange arbetstagaren

varit anstalld.”®

Vidare dr bada den gamla och den nya lagen dispositiv, avvikelser far goras fran 11 § genom
“kollektivavtal som har slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation” enligt 2 §
4 st.”” Avvikelserna far dock endast forbattra forhallandena for arbetstagaren, det ar alltsa
majligt att forlanga men inte forkorta anstallningstiden via kollektivavtal.’® Darmed méste man
alltsa ta hansyn till tva olika regleringar, samt avvikande kollektivavtal, vid berakningen av

uppsagningstiden. "

| propositionen anges att den nya lagen kommer stdmma battre verens med Europeiska sociala
stadgan fran 1961 som Sverige undertecknat, dar det faststalls att alla arbetstagare har ratt till
skalig uppsagningstid (art. 4 mom. 4).2° Lagen har dock kritiserats av Europeiska kommittén
for sociala rattigheter bade eftersom den kortaste uppsagningstiden inte ar langre &n en manad

och eftersom den &r dispositiv. Regeln féljer alltsé inte stadgan fullt ut. 8!

7211 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

3 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 546.
" Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 543.
S Prop. 1996/97:16, s. 51.

6 Prop. 1996/97:16, s. 1-2.

72 8. lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.

8 Backstrom, M. et al (2014) Anstallningsskyddslagen, s. 168.
7 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 543.
80 Prop. 1996/97:16, s. 40 - 41.

81 Lunning, L & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 549.
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3.4.2 Berakning av |6n under uppsagningstiden

Under uppségningstiden maste arbetsgivaren fortsatta att betala ut 16n och andra formaner som
foljer av anstillningen, forutsatt att det &r arbetsgivaren som har initierat uppsagningen.® Detta
giller “&ven om arbetstagaren inte far nagra arbetsuppgifter alls eller far andra
arbetsuppgifter dn tidigare.”® Oavsett om arbetsgivaren vill att arbetstagaren ska jobba eller
inte under uppsagningstiden maste arbetstagaren sta till tjanst, hen kan alltsa inte végra att utfora
arbete for arbetsgivarens rakning. Arbetsvagran under uppsagningstid innebar att arbetstagaren
forlorar sin ratt till 16n och anstallningsformaner.8* I AD 2006 nr 90 (ej refererat) bekraftas
precis detta, arbetstagaren i fallet vagrade att utféra arbete och domstolen démde darfor att
arbetsgivaren fristalldes fran att betala ut uppsagningslon till arbetstagaren.®® Liknande
resonemang fors i AD 1988 nr 78, dér arbetstagaren var sjukskriven och darfor inte stod till
forfogande under uppséagningstiden. Av denna anledning menade domstolen att det var befogat

att uppsagningstiden uteblev. 8

Kravet pa att arbetstagaren ska fa behalla sina anstallningsformaner, forutsatt att arbetstagaren
ar villig att arbeta under uppségningstiden, kan arbetsgivaren inte avtala bort — lagen &r
namligen tvingande i detta hanseende. Hur anstallningsformanerna ska se ut i detalj ar dock
dispositiva, hur formanerna ska beraknas far regleras i kollektivavtal. Detta foljer av 2 § 3 st
LAS. 8 Kollektivavtalen behgver inte slutas centralt, lokala kollektivavtal har samma status i

sammanhanget. &

3.4.3 Avrakning fran uppsagningslonen

Skulle det vara sa att arbetsgivaren inte har nagot arbete till arbetstagaren att utféra under
uppsagningstiden, det vill saga att arbetstagaren fristalls fran sin skyldighet att vara tillganglig
for arbete, sa har arbetsgivaren rétt att “/...Jfidn formdner enligt 12 § forsta stycket avrakna
inkomster som arbetstagaren under samma tid har férvarvat i annan anstallning. Arbetsgivaren

har ocksa rétt att avrékna inkomster som arbetstagaren under denna tid uppenbarligen kunde

8212 - 14 88. lagen (1982:80) om anstéallningsskydd.
8312 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

84 Prop. 1973:129 s. 138.

8 AD 2006 nr 90.

8 AD 1988 nr 78.

872 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

8 Prop. 1996/97:16, s. 27.
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ha forvirvat i annan godtaghbar anstdillning. ”®® Det ar alltsd vasentligt att arbetstagaren tagit
anstallning hos en annan arbetsgivare och pa sa satt erhallit annan 16n, for att avdrag fran den

ursprungliga I6nen ska vara tillatet. %

Arbetstagaren ar forpliktigad att soka nya arbeten under uppsagningstiden eftersom avdrag far
gbras dven om arbetstagaren inte har tagit ny anstdllning, men “uppenbarligen” borde ha
lyckats med detta. Alltsa kravs att arbetstagaren atminstone forsoker hitta ett nytt arbete, till
exempel genom att vanda sig till Arbetsformedlingen — annars kan det vara tillatet for
arbetsgivaren att gora avdrag fran Ionen.®! Viktigt att pdpeka &r att arbetstagaren inte behdver
tacka ja till forsta lediga jobb. | prop. 1973:129 forklaras detta mer ingaende: “Det bor
understrykas att en avrakningsregel givetvis inte far ges en sadan innebord att arbetstagaren
anses skyldig att ta tillfalliga anstallningar eller ett arbete som i nagot avseende ar betydligt
samre an det som han lamnar. Uppsagningstiden skulle i sa fall forfela sitt huvudsyfte att
underlatta for arbetstagaren att sa snart som mojligt finna annan anstallning som
tillfredsstéller de ansprdk han rimligen kan stélla. "% Detta innebar alltsd bland annat att arbetet
maste ligga inom arbetstagarens yrkeskvalifikationer.%® 1 AD 1990 nr 82 faststaller domstolen,
med bakgrund i vad som anges 1 propositionen, att man maéste se till arbetstagarens “personliga
forhallanden” vid tolkning av 13 §.%* 1 AD 1977 nr 6 menade domstolen att det inte kunde anses
skaligt att arbetstagaren skulle borja jobba pa erbjudet arbete i Helsingborg, med hansyn till
avstandet fran Malmo — dar arbetstagaren tidigare varit anstalld. Arbetsgivaren var darfor i det
har fallet tvungen att betala ut sex manaders uppsagningslon.®®> Av AD 2016:21 foljer att
bevisbordan ligger hos arbetsgivaren i detta sammanhang, arbetsgivaren maste bevisa att det

foreligger omstandigheter som innebér avrakningsmojligheter fran uppsagningslénen.®

Motiven bakom mojligheten till avrakning fran uppséagningslonen aterfinns i proposition
1973:129:”Om arbetsgivaren inte har ndgon mdjlighet att gora avdrag pa lonen, kan det
befaras att han, hellre an att lata arbetstagaren ta ett nytt arbete, tvingar honom att ga kvar
hos sig trots att det inte finns nagra meningsfyllda arbetsuppgifter. En sadan situation kan inte

anses vara till gagn vare sig for parterna sjilva eller for arbetsmarknaden i stort.”’

8913 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

9 Backstrom, M. et al (2014) Anstallningsskyddslagen, s. 174.
91 Bickstrom, M. et al (2014) Anstallningsskyddslagen, s. 175.
9 Prop. 1973: 129, s. 142.

9 Backstrom, M. et al (2014) Anstallningsskyddslagen, s. 175.
9 AD 1990 nr 82.

9% AD 1977 nr 6.

9% AD 2016 nr 21.

97 Prop. 1973: 129, s 141.
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4. Nar saklig grund for uppsagning eller avsked inte
foreligger

4.1 En kort overblick

| de situationer da arbetsgivaren har sagt upp en arbetstagare trots att saklig grund inte
foreligger, kan arbetstagaren anféra ett av tva tankbara alternativ. Antingen kan arbetstagaren
aberopa att uppsagningen ska ogiltighetsforklaras i enlighet med 34 § LAS och i forlangningen
erhalla allmant skadestand, eller sa kan arbetstagaren krava att arbetsgivaren ska betala
ekonomiskt skadestand for att tédcka de inkomster som arbetstagaren gatt miste om. %

Vid avskedande som genomforts pa oftillrackliga grunder, finns ocksa tva alternativ for
arbetstagaren. Skulle det vara sa att inte ens saklig grund for uppsagning kan bevisas, kan
domstolen forklara avskedandet ogiltigt enligt 35 § LAS. | samband med detta kan
arbetsgivaren vara tvungen att betala allmant skadestand och/eller kompensera arbetstagaren
for de I6neinkomster hen forlorat. Om arbetstagaren inte vill vara kvar pa jobbet och darmed
inte 6nskar att avskedet ska bli ogiltigt, kan hen erhalla bade allmant skadestand och ekonomiskt
skadestand. Det andra mojliga alternativet ar att forseelserna inte racker for avsked, men
daremot utgor saklig grund for uppsagning. Detta innebdr att arbetsgivaren bade blir skyldig
ekonomiskt skadestand, for att kompensera forlorad uppséagningslon under uppséagningstiden,
och allmént skadestand. Dock kan avskedandet i detta scenario inte forklaras ogiltigt eftersom

saklig grund for uppsagning foreligger. *°

4.2 Mojligheter att sta kvar i anstallningen tills dess att tvisten ar
|6st

4.2.1 Vid uppséagning

| enlighet med 34 § LAS kan arbetstagare yrka pa att en uppséagning ska ogiltigforklaras om
saklig grund saknas. Vidare anges i andra stycket att arbetstagaren har ratt att fortsatta arbeta
fram till dess att en I6sning av tvisten kan faststéllas. Dessutom ska arbetsgivaren betala ut ”’16n

och andra formaner enligt 12-14 88 sd linge anstdillningen bestdr.” Viktigt att ta i beaktande

9% Backstrom, M. et al (2014) Anstallningsskyddslagen, s 160.
9 Béckstrom, M. et al (2014) Anstallningsskyddslagen, s. 196.
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ar att domstolen kan besluta att anstallningen ska avslutas innan tvisten egentligen avslutats, till
exempel nar uppségningstiden I6per ut, genom ett sa kallat interimistiskt beslut. Detta foljer av
3 st i samma paragraf.1% Arbetstagaren &r alltsa inte alltid garanterad fortsatt anstéllning under
hela uppsagningstiden och tvistetiden om arbetsgivaren far igenom sitt yrkande om ett

interimistiskt beslut. 1%

| de flesta fall fortgar anstallningsforhallandet fram till dess att parterna lyckats komma 6verens
via forhandling alternativt att domstolens beslut vunnit laga kraft.2%2 Enligt en Kkartlaggning
presenterad i SOU 2012:62 s& avgdrs mer an 90 % av parterna sjalva, i de flesta fall sa behdver
domstolen inte blandas in. Trots detta s inkommer cirka 600 tvister, angaende uppségning och
avsked, om aret till domstolen. | hélften av dessa tvister sa pagar utredningen i domstol i 17
manader. Detta galler vid tvister som tas till Arbetsdomstolen, i Tingsratten tar utredningen
vanligen annu lite langre tid. Borjar tvisten i Tingsratten for att sedan Overklagas i
Arbetsdomstolen, &r tidsatgangen i haften av fallen 35 manader.’®® Dessutom skiljer sig
tvistetiden nagot beroende pa om arbetstagaren aberopar ogiltighet eller enbart skadestand, i
skadestandstvisterna tenderar tiden att bli nagot langre jamfort med ogiltighetstvisterna. 1%

Arbetsgivaren har vidare inte ratt att stinga ute arbetstagaren fran arbetet pa grund av de
forseelser som uppségningen grundar sig i. Det finns dock en mdjlighet for arbetsgivaren att
kringgd detta, om “sdrskilda skil” finns ar det befogat att gora ett undantag fran denna
huvudregel.1% | propositionen framhélls att “sdrskilda skdl” foreligger till exempel om
arbetstagaren ifraga utgor en risk for sékerheten pd arbetsplatsen eller forstor kundernas
fortroende for arbetsgivaren.'% Att arbetstagaren inte kan uteslutas fran sin arbetsplats &mnar
framforallt till att skapa trygghet for arbetstagarna, regeln ar dock inte sarskilt omtyckt fran

arbetsgivarsidan.1%’

Syftet med att anstéallningen ska fortlopa under tvisten grundar sig i att det inte skulle "vara
tillfredsstallande om arbetstagaren blev tvungen att lamna sin anstéllning vid
uppsagningstidens utgang for att forst sedan uppsagningen, mahanda lang tid darefter,

forklarats ogiltig kunna géra gillande ritt att dterfd anstillningen. ' Det ar skadligt for

100 34 §. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

101 | unning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 724.
102 Backstrom, M. et al (2014) Anstaliningsskyddslagen, s 276.
103 SOU 2012:62, s 17.

104 S0U 2012:62, s 17.

105 348. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

106 prop. 1973:129, s 181.

107 Prop. 1973:129, s 179.

108 prop. 1973:129, s 276.
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arbetstryggheten om arbetstagaren inte far vara kvar i tjanst under tvisten. Dessutom anges att
det skulle vara problematiskt om arbetsgivaren redan hunnit ersétta en arbetstagare som sagts

upp utan saklig grund med ny personal. 1%°

Viktigt att papeka ar att arbetstagaren bara har 14 dagar pa sig enligt 40 § att gora en framstallan
om ogiltighet.!!° I proposition 1973:129 s4 faststills precis detta: *Anstallningen upphor da den
dag nar tiden for talans vackande gatt ut under forutsattning givetvis att uppsagningstiden

ocks& har 16pt ut.”*!

4.2.2 Vid avsked

Vid tvister om giltigheten for ett avskedande ar huvudregeln att anstéliningen upphor direkt vid
avskedandet trots att arbetstagaren skulle yrka pa ogiltighet. Domstolen kan dock ta ett beslut
interimistiskt om arbetstagaren sd onskar, vilket innebar att arbetstagaren har kvar
anstallningen.*2 Enligt proposition 1973:129 anges att interimistiska beslut, om att
anstillningen ska kvarstd under tvistetiden, bara ska godkinnas: “Om domstolen pa det darvid
foreliggande materialet finner Gvervagan-de skal tala for att omstandigheterna varit sddana

att saklig grund for uppsdgning inte skulle ha forelegat. '3

Forutsattningen for att anstallningen ska besta efter ett avskedande ar, enligt 35 § LAS, att
arbetsgivarens grund for avskedandet inte ens skulle ha varit tillrackligt som sakligt grund for
uppsagning.t* Ar forseelserna inte tillrackligt allvarliga for avsked, men daremot racker som
bevisning saklig grund for uppsagning, kan avskedandet inte forklaras ogiltigt. Avskedet bestar
men arbetsgivaren far betala skadestand, vilket kommer beréras senare i uppsatsen.!!® Vid ett
ogiltigt avsked kan dock arbetstagaren valja att lata anstéllningen upphora och istéllet yrka
skadestand for det felaktiga avskedandet.*® Vidare i lagen forklaras att arbetsgivaren inte far
“avstinga arbetstagaren fran arbete pa grund av de omstandigheter som har foranlett
avskedandet. Arbetstagaren har ratt till 16n och andra formaner enligt 12-14 88§ sa lange
anstdllningen bestdr.”**" Vid ogiltighetsforklaring av ett avskedande gor arbetsdomstolen i AD

109 Prop. 1973:129, s 179.

110 40 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

1 Prop. 1973:129, s. 277.

112 SOU 2012:62 s. 49.

113 Prop. 1973:129, s. 280.

114 35 8. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

115 Bckstrom, M. et al (2014) Anstéllningsskyddslagen, s.197.
116 prop. 1973:129 s. 279.

117 35 §. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.
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1995 nr 90 bedémningen att anstéllningen skall besta pa samma villkor som tidigare samt fortga

som om avskedandet aldrig hade skett.!®

Skillnaden mellan ogiltighetsférklaring vid avsked och uppséagning ar att det ar arbetstagaren
som vid avskedsfallet maste ga till domstol for att fa anstallningen att fortga tills det att tvisten
slutligen provats. Vidare foreligger en skillnad mellan uppsagning och avsked gallande
arbetstagarens bevishorda om hen 6nskar att anstallningen ska besta genom ett interimistiskt
beslut fran domstolen. Att fa en anstallning att fortga vid en avskedstvist via ett intermistiskt
beslut (35 § 2 st) kraver storre bevisning fran arbetstagarens sida jamfort med hur det ser ut vi
uppséagning (34 § 3 st). Om domstolen i en avskedstvist skulle anse att “évervigande skl talar
for att omstandigheterna har varit sddana att saklig grund for uppsagning inte skulle ha
forelegat, skall arbetstagarens interimistiska yrkande bifallas. ”**® Laget blir i sddant avseende
ungefar liknande som nar det uppstér i en tvist om en uppsagnings giltighet.*?° Enligt 40 § har
arbetstagaren 2 veckor pa sig att skicka in sin ansokan om att avskedandet skall forklaras

ogiltigt, precis som vid uppséagning.t?

4.3 Mojligheten till forlikning

| SOU 1982:26 definieras forlikning som: “en frivillig uppgorelse mellan tvistande parter om
hur tvisten skall losas.” Forlikning kan vara att parterna mots pa halva véagen i sina
stéllningstaganden, alternativt att en part 6vertygas att tillgodose motpartens krav eller ge upp
sina egna krav. 22 Mal dar forlikning &r tillatet kallas dispositiva tvistemal, ar det inte tillatet
kallas malen istallet indispositiva tvistemal.!?® Enligt 17 kap. 6 § RB kan en forlikning
stadfastas genom dom om parterna onskar detta,?* vilket far innebérden att férlikningen blir
genomforbar. 125 Mellan 2005-2010 s& stadfaste Tingsratten sju av tio tingsrattsdomar medan

Arbetsdomstolen stadféste drygt en av tio. 126

Att anvanda sig av forlikning i ett tidigt skede kan vara gynnsamt eftersom parterna da slipper
vanda sig till domstolen och genomga domstolsfoérhandlingar. Det finns dock en risk att parterna

18 AD 1995 nr 90.

1191 unning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 730.
120 unning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 730.
121 40 §, lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

122. 50U 1982:26, s. 137.

123 prop 2010/11:128, s. 18.

12417 kap. 6 8. Rattegangsbalk (1942:740).

125 prop 2010/11:128, s. 18.

126 SOU 2012:62, s. 17.
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inte delger alla betydelsefulla uppgifter till motparten for att inte riskera att “forsvaga sin
position”. Detta kan 1 forlangningen innebéra att parterna inte kan enas, och inget
forlikningsavtal kommer till stand. Det kan ocksa leda till att forlikningsforfarandet tar lang tid

och blir onddigt kostsamt.*?’

| SOU 1973:7, den sé& kallade Ahmanutredningen, fastélls att arbetstagaren ska ha ratt att “vélja
att kréva ekonomisk gottgorelse i stallet for att aterga till den anstallning, varifran han blivit
uppsagd.”**® Hur stor denna summa blir beror pé flera omsténdigheter, arbetsgivaren analyserar
bland annat hur stor risken &r att tvisten slutar i forlust i ratten och vilka kostnader detta i sa fall
skulle innebdra - arbetstagarsidan papekar att skadestandsnivaerna i 39 § LAS ofta tas i
beaktande. Arbetsgivarssidan vittnar dock ocksa om att forlikningsvederlagen sallan blir lika
hoga som skadestanden i 39 § LAS, men att skadestandsnivaerna ar viktiga eftersom de fungerar

som en drivkraft for att forlikning ska komma till stand. *2°

Att arbetstagaren i en uppsagningstvist skulle yrka pa ett avgangsvederlag istéllet for ogiltighet
av en uppsagning eller avsked kan i manga fall bli mer fordelaktigt for bada parter. For
arbetstagaren skulle ett avgangsvederlag innebara att hen kan soka nytt jobb under pagaende
tvist och da fa bade 16n fran det nya arbetet samt pengar fran det avgangsvederlag som parterna
kommer fram till ska betalas ut vid en tvist. Ersattningen som det for arbetsgivaren kan bli
aktuellt att betala ut vid forlikning kan kompensera bade det ekonomiska skadestandet och det
allmanna skadestandet. Avgangsvederlaget bor vara sa pass hogt att det for arbetstagaren blir
intressant och ekonomiskt fordelaktigt. For arbetsgivarens del sa ar det viktigt att beloppet inte
overstiger de kostnader som féljer av en uppséagningstvist.t

4.4 Skadestand

Ekonomiskt-, allmant-, och normerat skadestand &r alla ekonomiska paféljder som kan for
arbetsgivaren bli aktuella att betala ut vid en felaktig uppségning eller ett felaktigt avsked. | 38
& LAS regleras arbetsgivarens skyldighet att ersatta en arbetstagare nar hen asidosatt sina
skyldigheter enligt lagen. Det fOljer av paragrafen att “en arbetsgivare som bryter mot denna
lag skall betala inte bara I6n och andra anstdllningsférmdner (...) utan dven ersdttning for

skada som uppkommer.” | andra stycket framkommer att skadestandet kan besta av bade

127 Hyllengren, RB 42:17 — ett glomt lagrum? s. 13.
128 50U 1973:7, s. 170.

129 50U 2012:62, s. 75.

130 SOU 2012:62, s. 111.

25



ekonomiskt skadestand, vilket avser den ekonomiska forlust som uppkommit, samt allmént
skadestand, vilket ska ersatta for den krankning &sidosittandet av lagen innebar.3!
Ersattningsskyldigheten ar tvingande men det d&r mojligt att i en uppkommen tvist gora en

overenskommelse kring skadestandets storlek.*?

Nar det handlar om tvister som rér 16n under uppsagningstid eller andra typer av formaner sa
betraktas inte det som skadestand och reglerna i 38 § om jamkning och maximering av

ersattning galler ej. '

Aven 39 8§ LAS ar relevant, skulle arbetsgivaren inte vilja ta tillbaka en anstalld trots att
domstolen bestamt detta har arbetstagaren ratt till normerat skadestdnd i enlighet med

paragrafen. 134

4.4.1 Ekonomiskt skadestand

En arbetsgivare kan bli ekonomiskt skadestandsskyldig ndr hen underlater sina “kontraktsenliga
skyldigheter” i enlighet med vad lag eller avtal siger.'® Det ekonomiska skadesténdet skall
gora sa att personen, som blivit drabbad av en ogiltig uppsagning eller avsked, hamnar i samma
ekonomiska situation som om det intraffade inte hant. Detta innebar att skadestandet skall
berdknas utifran den I6n som personen skulle fatt om hen haft kvar anstéllningen och
arbetsgivaren inte gjort nagot lagbrott. Om det ar oklarheter kring inkomsterna som gatt
forlorade gor domstolen en uppskattning, en sa kallad genomsnittsberakning, pa vad som é&r
rimligt att arbetstagaren gétt miste om.!3® Storleken pa det ekonomiska skadestandet utgér oftast
fran vad som star i det personliga avtalet om lénens storlek alternativt i kollektivavtalet. Vid
speciella omstandigheter kan domstolen behdva géra en skalighetsbeddmning och skadestandet
skall d& beriknas pa annat sétt i enlighet med regeln i 35 kap 5 § RB.*%" Av prop. 1981/82:71
foljer att “den ekonomiska forlusten dr i princip arbetstagarens forlust av inkomst fran
anstdllningens upphorande till dess att arbetstagaren far en ny anstdillning pa annat hall.” Av
propositionen foljer ocksa att det ekonomiska skadestandet i avskedsfall beraknas utifran den

tid d& arbetstagaren blivit avskedad tills dess att hen far ett nytt jobb.'%® Beloppet for det

131 38 §. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

132 | unning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd,s. 740.

133 Kallstrom, K. & Malmberg, J. (2016) Anstallningsforhallandet, s. 53.
134 398. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

135 Kallstrom, K. & Malmberg, J. (2016) Anstallningsforhallandet, s. 53.
136 Oman, S. (2017) Lagen om anstallningsskydd, s. 186.

187 50U 2012:62 s. 56.

138 prop. 1981/82:71's. 73.
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ekonomiska skadestandet far enligt 39 § LAS inte ga 6ver de belopp som motsvarar 16, 24 eller

32 ménadsloner baserat pa hur lange arbetstagaren varit anstalld.**

Om arbetstagaren inte anstrangt sig tillrackligt for att soka begrénsa skadan som har koppling
till uppséagningen eller avskedandet kan domstolen anse det skaligt att satta ned eller helt ta bort
skadestandet i enlighet med 38 § 3 st LAS. Det kan handla om att arbetstagaren inte sokt nagot
nytt jobb eller avbojt erbjudanden om jobb som ansetts vara rimliga att tacka ja till.}4° | AD
1982 nr 30 fortydligas detta pa foljande satt: “Inom skadestandsratten galler allmant den regeln
att den skadelidande ar skyldig att bidra till att begransa verkningarna av en skadebringande
handling.”*** Vidare anges att denna princip ocksad galler i arbetsrattsliga sammanhang,
arbetstagaren maste alltsa leta efter ett nytt jobb och pa sa satt forsoka begransa skadan. Ett
nddvandigt steg anser domstolen vara att arbetstagaren ska kontakta Arbetsférmedlingen och
anmala att hen vill stélla sig till férfogande for lediga jobb. I rattsfallet har en arbetstagare, efter
att blivit avskedad pa grund av misskotsamhet, sokt sex jobb som férmedlats av Dagens
Nyheter. Denna anstrangning ansag domstolen enbart rackte for att jamka det ekonomiska
skadestandet till halften, han hade alltsa inte ratt till fullt ekonomiskt skadestand. Domstolen
beddmde att han inte gjort tillrackligt, han borde ha anmaélt sig till Arbetsférmedlingen eftersom
han da hade fatt en 6verblick dver alla lediga jobb inom bade hans egen och andra sektorer dar
han skulle kunna ha tagit anstallning. 42

4.4.2 Allméant skadestand

Det allménna skadestandet syftar dels till att ersatta for krankningen som lag- eller avtalsbrottet
inneburit dels hindra en arbetsgivare fran att bryta mot lagen.*® Enligt SOU 1993:32 s ar det
primara syftet att forsoka avhalla personer fran att inte bega nagot lagbrott. Har framhalls att
det allméinna skadestandet egentligen inte har ndgon kompensatorisk funktion, men att det i
praktiken kan fylla en sadan funktion for den som inte kan, eller 6nskar, féra bevisning om

vilken ekonomisk forlust som ett lagbrott har fort med sig. 44

Beloppet pa det allmanna skadestandet bestams utifran det enskilda fallet. Domstolen har

forsokt att satta ut en ungefarlig niva pa vad som skall betalas ut vid uppsagningar som ar

139 398, lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

140 AD 1997 nr 123.

141 AD 1982 nr 30.

142 AD 1982 nr 30.

143 Kallstrom, K. & Malmberg, J. (2016) Anstallningsforhallandet, s. 54.
144 50U 1993:32 s. 654.
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’normalt’’ oriktiga och “ddr omstindigheterna varken dr formildrande eller forsvarande.”
Vad som utgor ett normalfall, eller ett *’normalskadestand’’, d4r dock svart att helt bestimma
och det ar darfor vanligt att omstandigheterna kring det enskilda malet véags in vid ogiltig

uppsagning och avsked.#

Skadestandsnivaerna har under de senaste aren okat rejalt, bade vid felaktiga uppségningar och
felaktiga avskedanden. Ar 1992 anségs 50 000 - 60 000 utgéra ett rimligt belopp att betala i
normalfallet, medan AD i flertalet domar efter 2010 har faststallt att det allménna skadestandet
ska uppga till 125 000 eller lite mindre da “omsténdigheterna inte synes ha varit varken
formildrande eller forsvarande.”**® Detta géller exempelvis i AD 2010 nr 59 dar det allménna
skadestandet uppgick till 120 000 vid ett felaktigt avsked 4’ och AD 2015 nr 13 blev det
allmanna skadesténdet 125 000 for ett ogiltigt avskedande. 1*® Det allminna skadestandet vid
ogiltig uppsdgning har de senaste aren bestamts till 75 000 kr och da ’utan att
omstandigheterna har beskrivits som forsvarande eller formildrande.’’**® 1 AD 2013 nr 65 samt
AD 2014 nr 41 bekraftas detta. ™

Det allmanna skadestandet kan dven uppga till andra belopp och i fall dar arbetstagarens eget
handlande varit en del i uppsagningen eller avskedandet kan skadestandet bli betydligt lagre
eller i vissa fall helt utebli.®>! 1 AD 2012 nr 79 blev en kyrkogérdsarbetare avskedad utan att
varken laga skal for avsked eller saklig grund for uppsagning forelag. AD beslutade att
kyrkogardsarbetaren skulle erhalla skadestand men att skadestandet skulle jamkas rejalt, med
hanvisning till att han “i hdg grad ha medverkat till den uppkomna situationen.” Detta innebar
alltsa att det allmanna skadestandet enbart uppgick till 20 000 kr, trots att fackférbundet yrkat
pad 150 000 kr. Det ekonomiska skadestandet utgick dock i enlighet med yrkandena.l®
Ytterligare ett relevant fall i sammanhanget ar AD 2009 nr 67 dér en anstalld blev uppsagd.
Domstolen bedomde att det inte forelag saklig grund for uppsagning men att den anstallde

agerat “allvarligt omdomeslost, och det har varit fragan om en situation dar kraven pa saklig

145 | unning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 518.

146 |_unning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 593.

147 AD 2010 nr 59.

148 AD 2015 nr 13.

149 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 519.

150 AD 2013 nr 65 & AD 2014 nr 41.

151 Kallstrom, K. & Malmberg, J. (2016) Anstallningsforhallandet, s. 55.
152 AD 2012 nr 79.
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grund for uppsdgning ndstan har varit uppfyllda.” Av denna anledning beslutade AD att

maleriforetaget inte var skyldig att betala ut skadestand. >3

| sadana fall dar beloppet satts i relation till vilken delaktighet arbetstagaren haft for det
intraffade, sd kallade jamkade skadestandsbelopp, har 30 000 kr blivit ett aterkommande
belopp. I bade AD 2014 nr 49 och AD 2014 nr 50 har uppsagningen av arbetstagaren inte ansetts
vara sakligt grundad men da det i bada fallen fanns skal att rikta allvarlig kritik mot
arbetstagarnas handlande bestamdes skadestandet till 30 000 kr (vilket ar lagre an normalt).*>*
Det allmanna skadestandet kan ocksa bli betydligt hdgre an normalt forutsatt att arbetsgivaren
gjort “allvarliga dvertramp”.*>® Detta skedde exempelvis i AD 2011 nr 21 dar det allmanna
skadestandet uppgick till 185 000 kr for ett felaktigt avskedande dar inte heller saklig grund
foreldg. Att beloppet blev sd pass hogt berodde pa att arbetsgivaren, forutom det felaktiga

avskedet, stangde av arbetstagaren utan att det fanns godtagbara skal for detta.>

| de fall da en arbetsgivare verkstaller ett felaktigt avsked men saklig grund fér uppsagning
anda foreligger, sanks det allmanna skadestandet ratt rejalt i jamforelse med normalfallet.
Beloppet ligger da istallet pa ungefar 30 000 kr. Ofta bestdams det ekonomiska skadestandet i
senare fall s att det “motsvarar lon under tinkt uppsdgningstid.”*>" 1 AD 2004 nr 56 anség
domstolen att det inte fanns nagon grund for avskedande av arbetstagaren men daremot saklig
grund for uppsagning. Domen meddelades 18 manader efter det att avskedandet skett. Om
arbetsgivaren sagt upp personen hade han inte behovt betala ut nagot allmant skadestand men
arbetsgivaren hade istéllet fatt betala ut 16n dels under uppséagningstiden men ocksa under de
18 manader som tvisten dgde rum. D4 arbetsgivaren i domen fran 2004 avskedat personen
behovde han *’bara’’ betala ut 35 000 kr i allmént skadestdnd vilket &r betydligt mindre &n
summan som hade blivit av att ha sagt upp personen. De ekonomiska skadestandet uteblev

eftersom domstolen ansag att det fanns grund for detta.*®®

4.4.3 Normerat skadestand

Av 39 § LAS foljer att “'om en arbetsgivare vigrar att rdtta sig efter en dom, varigenom en

domstol har ogiltigforklarat en uppsagning eller ett avskedande eller har forklarat att en

153 AD 2009 nr 67.
1% Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 519.
155 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 593.
156 AD 2011 nr 21.
157 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 595.
158 AD 2004 nr 56.

29



tidsbegransad anstéllning skall galla tills vidare, skall anstallningsforhallandet anses som
upplost.”° Arbetsgivaren skall vid en sadan vagran som avses i 39 § betala ett sd kallat
normerat skadestand som beraknas utifran den sammanlagda anstallningstid som arbetstagaren

haft hos arbetsgivaren nir avtalet upplostes.°

Beloppet far hogst uppga till det som motsvarar 16, 24 eller 32 manadsloner avhangigt den
sammanlagda anstéllningstiden hos arbetstagaren. Om arbetstagaren varit anstalld mindre &n
sex manader har personen &nda ratt till minst sex manadsloner.’®® Det &r den direkta
kontantersattningen som uttrycket manadslon innebar vilket gor att det i paragrafen inte
innefattas nagra andra anstallningsférmaner vid normerat skadestand.®? Citerat ur SOU
2012:62 ska det normerande skadestandet ha som syfte *’att skapa goda forutsattningar fér att
arbetsgivare inte ska asidosatta domstolarnas ogiltighetsforklaring av en uppsagning eller ett

avskedande.’*163

5. Analys

5.1 Konsekvenser av skillnadernai lagen

| den hédr uppsatsen har vi klargjort vilka skyldigheter arbetsgivaren har vid uppsagning
respektive avsked av personliga skal. Det &r tydligt att skyldigheterna ar fler och mer
omfattande vid uppsagning jamfoért med hur regleringen ser ut vid avsked. Vid uppsagning ar
arbetsgivaren tvungen att iaktta omplacering innan uppsagning!®* samt betala ut
uppsagningslén under uppsagningstiden som kan varier mellan 1-6 manader. % Vid avsked har
arbetsgivaren endast i undantagsfall en skyldighet att omplacera, vilket endast foljer av praxis
och inte av lagstiftningen.'® Vidare féljer inga extra kostnader for arbetsgivaren efter avskedet,
eftersom arbetstagaren far lamna anstallningen direkt och inte har ratt till uppsagningslon.
Forhandlingsskyldighet foreligger vid bade uppsagning och avsked men tidsramen, inom vilken
underrattelse till arbetstagaren ska ske, skiljer sig at. Vid uppsagning maste underréattelse
lamnas inom tva veckor, medans vid avsked sa racker det att underréattelse lamnas inom en

vecka. De formella skyldigheterna ar dock utformade pa samma satt, det vill séga krav pa

159 39 §. lag (1982:80) om anstallningsskydd.

160 Oman, S. (2017) Lagen om anstallningsskydd, s. 193.
161 39 §. lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

162 Gman, S. (2017) Lagen om anstallningsskydd, s. 194.
163 SOU 2012:62 s. 58.

164 Se avsnitt 3.1.

165 Se avsnitt 3.4.

166 Se avsnitt 3.1.
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skriftlighet och sa vidare.'®” Det blir alltsd tydligt att konsekvenserna av lagstiftningens
utformning innebé&r att det blir mer fordelaktigt att avskeda an att séga upp, det foreligger
namligen farre skyldigheter och &ar betydligt mer ekonomiskt.

For att pavisa hur stora de ekonomiska fordelarna kan bli for en arbetsgivare som avskedar
istallet for att s&ga upp foljer hér en tabell. Kostnaderna som redogors for &r fiktiva och en
fullstandig berakning finns i bilaga 1. Vi &r medvetna om att kostnadsutfallen kan paverkas av
andra omstandigheter som inte tagits i beaktande har, och siffrorna utgor alltsd bara en

ungefarlig bild av situationen.

Situation Lén under Allmént Ekonomiskt Mormerat Summa
tvist skadestind skadestind skadestind

Giltig uppsigning 840 021 Kr 840 021 Kr

Ogiltig uppsigning 840 021 Kr 75 000 Kr 915 021 Kr

Giltigt avsked OKr

Ogiltigt avsked 125 000 Kr 840021 Kr 965 021 Kr

{varken laga grund

for avsked eller saklig

grund for uppsdgning

foreligger)

Ogiltigt avsked men 30 000 Kr 148 235 Kr 178 239 Kr
saklig grund for

uppsdgning

fareligger

Ag vdgrar ratta sig 840021 Kr 75000 Kr 1185912 Kr 2100933 Kr
efter ogiltigférklarat

uppsdgning

Ag vigrar ritta sig 125 000 Kr 840 021 Kr 1185912 Kr 2150933 Kr
efter ogiltigférklarat
avshked

Av tabellen gar att utlasa att ett ogiltigt avsked dar saklig grund for uppsagning foreligger ar
flera hundra tusen kronor billigare an en korrekt genomford uppségning. Vart att poangtera ar
att domstolen inte alltid anser det skéligt att arbetsgivaren ska betala ut ekonomiskt skadestand,
ibland racker allméant skadestdnd pa 30 000 kr.'®® Vidare vill vi understryka att kostnaderna i
tabellen ar berdknade pa den ofta forekommande tiden det tar att genomfora en tvist i AD, det
vill sdga 17 manader. Borjar tvisten istéllet i Tingsratten for att sedan tas vidare till AD tar

167 Se avsnitt 3.3.
168 Se avsnitt 4.4.2. Rattsfall AD 2004 nr 56.
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tvisten ofta istéllet 35 manader.®° | s fall tillkommer ytterligare 18 manaders 16n att betala for
arbetsgivaren vid uppségning, medan kostnaden for ett ogiltigt avsked dar saklig grund

foreligger ar densamma.

Arbetsgivarsidan menar att det foreligger tre omstandigheter med samband till
uppsagningstvister, det vill sdga konsekvenser av lagens utformningen, som ger skal for att
avskeda arbetstagare istéllet for att sdga upp dem: “den tid det tar att l6sa tvisten, de kostnader
den ir forknippad med och arbetstagarens ritt att nédrvara pd arbetsplatsen.” Nagra
arbetsgivarorganisationer erkanner att avskedanden pa felaktiga grunder faktiskt forekommer
och menar att avskedandet ger arbetsgivaren ett fordelaktigare férhandlingslage samt att den
avskedade arbetstagaren maste lamna sin anstallning under tvistens gang och arbetsgivaren da
slipper kostnader som féljer av uppsagningar. 1© Arbetsgtagarsidan betonar istallet vikten av
att behalla reglerna som finns idag, alltsa att anstallningen ska bestd under uppséagningstvisten
eftersom det annars finns en oro att ’den balans som rader mellan arbetsmarknadens parter
riskerar att rubbas”. Arbetsgivarna ar langt mycket starkare an arbetstagarna i ett
anstallningsforhallande och eftersom de har makten att verkstélla uppsagningar, ar det rimligt
att det finns kostsamma paféljder om arbetsgivarna missbrukar denna makt och séger upp

o

arbetstagare pa felaktiga grunder.t’

For att aterkoppla till tabellen ovan ar det alltsa tydligt att arbetsgivaren riskerar relativt lite da
hen tar till avsked istallet for uppsagning. Skulle det vara sa att inte ens saklig grund for
uppsagning foreligger blir kostnaden danda bara marginellt stérre &n om arbetsgivaren hade
genomfort en korrekt uppsagning. Ur ett ekonomiskt perspektiv, har arbetsgivaren alltsa mer
att vinna an att forlora pa att avskeda.

Carl von Scheele bekraftar precis detta i en artikel fran Lag och Avtal “Om saklig grund for
uppsagning finns kan arbetsgivare spara hundratusentals kronor i l6nekostnader genom att
avskeda i stallet. En genomgang av AD-domar visar att lagbrott lonar sig stort.“ 1> Huruvida
det anses som ett lagbrott att utnyttja lagen pa detta satt kan diskuteras. Det &r uppenbart att
lagstiftarna & medvetna om problemet, vilket bland annat foljer av den grundliga redogérelsen

av lagrummen och dess praktiska tillampning som finns i SOU 2012:62. Det ar mojligt att se

169 Se stycke 4.2.1.

170 SOU 2012:62, s. 88.

171 50U 2012:62, s. 89.

12 \on Scheele, C. Arbetsgivare som foljer LAS straffas, Lag & Avtal 2015-03-23, https://www.lag-
avtal.se/tidningen/arbetsgivare-som-foljer-las-straffas-6551592 (hdmtad 2018-12-04).
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denna foreteelse som ett utnyttjande av lagstiftningens grénser snarare an ett missbruk eller
brott mot lagen. Hade lagstiftarna varit missndjda med att lagstiftningen utnyttjas pa detta sétt,
hade en andring formodligen redan genomforts. Lagstiftarna hade till exempel kunnat héja
skadestanden. Arbetstagarsidan ar av denna asikt, det basta vore om det blev dyrare for
arbetsgivare att gora fel — skadestdnden borde alltsa bli hégre.!”® Margareta Holmberg, jurist p&
Sif, haller med om att arbetsgivarna maste riskera storre ekonomiska kostnader om de
verkstaller felaktiga avskedanden: “Om arbetsgivare inte har andra skrupler sa brukar
ekonomiska argument bita. " Hon tror dock inte att domstolarna kommer bérja utdéma storre

skadestand pé eget bevag, det kravs att staten star bakom detta.*”

Om arbetsgivaren verkligen vill bli av med en arbetstagare, men inte ar helt séker pa om det
finns laga grund for avsked eller saklig grund fér uppségning, ar det bésta alternativet att i ett
tidigt skede forlikas. Att betala normerat skadestand for att bli av med en arbetstagare lonar sig
inte. Arbetsgivarsidan framhaller att tidsaspekten ar problematisk, att fora en tvist till domstol
ar véldigt tidskrdvande vilket i férlangningen innebdr stora utgifter for arbetsgivaren. Vidare
framhalls att kostnaderna kan bli valdigt hdga da den uppsagda arbetstagaren har ratt att kvarsta
i arbete under hela tvisteprocessen och att hen under denna tid har rétt till 16n och andra
formaner. Det papekas ocksa att arbetstagarna under tvisten inte bidrar sérskilt mycket till
arbetet, l6nen utgar men arbetsgivarna far ingenting tillbaka. Arbetstagarsidan havdar att i flera
fall nar det ror sig om uppséagningar pa grund av personliga skal, maste arbetstagaren fristallas
fran arbete eftersom hen ar rent av “olimplig” for det arbete som ska utforas. Pa grund av de
hittills anforda sa véljer manga arbetsgivare att ta till forlikning och sedan erléagga arbetstagaren
ett ersattningsbelopp, hellre dn att riskera en lang tvist med hdga kostnader och i forlangningen
skadestand. Alla foretag har inte resurser for att tacka sadana kostnader, det blir en alltfor
pataglig risk. 1’8 Dessutom anser arbetstagarsidan att I6sa situationen genom en tidig forlikning,
som ofta blir konsekvensen av den nuvarande lagstiftningen, ar positivt. De menar att
arbetstagaren i manga fall vill 16sa situation sa fort som majligt for att slippa den belastning och
stress som en uppsagning medfor. Det ar alltsa en fordel att den gallande regleringen “ger goda

incitament for tidiga forlikningslosningar.” *'" FOr arbetstagaren kan det ocksa bli ekonomiskt

173 SOU 2012:62, s. 89.

174 Svensson, L. Fler arbetsgivare valjer att avskeda, Kollega 2005- 04-01, https://www.kollega.se/fler-arbetsgivare-valjer-
att-avskeda (hé&mtad 2018-11-27).

175 Svensson, L. Fler arbetsgivare valjer att avskeda, Kollega 2005- 04-01, https://www.kollega.se/fler-arbetsgivare-valjer-
att-avskeda (h&mtad 2018-11-27).

176 SOU 2012:62, s. 86 - 87.

17750U 2012:62, s. 89.
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fordelaktigt da hen redan nasta manad kan skaffa sig ett nytt jobb samt fa ett rejalt

forlikningsvederlag.t’®

FOr att besvara varfor konsekvenserna av lagstiftningens utformning har blivit att antalet avsked
har Okat, kan det vara intressant att dgna en tanke at Wastfelts uttalande. Som angavs i
inledningen anser han att principen “hellre fria dn filla” mer och mer forsvunnit fran
arbetsmarknaden. *”® Det &r viktigt att ha i atanke att detta uttalande ar en subjektiv &sikt och
att Wastfelt ar chefsjurist pd Unionen vilket innebar att han foretrader facket och darmed
arbetstagarsidan. Foretradare for arbetsgivarsidan kan mycket val vara av en annan asikt. Vi
tror att detta skulle kunna vara en bidragande faktor till de 6kade antalet avskeden, men att
denna faktor &r langt ifran avgorande.

5.2 Vara forslag till forandringar i lagens utformning

Av det ovan anforda skulle féljande slutsats kunna dras: skillnaden mellan uppségning och
avsked ar for liten. Det allmanna skadestandets syfte att avhalla arbetsgivaren fran att bryta mot
lagen®® uppfylls inte i tillrackligt stor utstrackning. Det allminna skadesténdet &r alltsd inte
tillrackligt avskréckande for arbetsgivaren. Ett naturligt alternativ skulle darfér kunna vara att
hoja det allmanna skadestandet vid felaktiga avsked for att i praktiken faktiskt skapa en
avskrackande effekt. Skadestandet borde da hojas sa att det blir dyrare att avskeda nagon pa
felaktiga grunder (dar saklig grund for uppsagning anda foreligger) an att genomfora en giltig
uppsagning. Da skulle ett felaktigt avsked inte te sig lika lockande for arbetsgivaren eftersom
detta inte skulle vara ett ekonomiskt fordelaktigt alternativ. Detta gynnar alltsd framst
arbetstagaren, som bade slipper bli avskedad pa felaktiga grunder samt far storre ekonomisk
ersattning om detta anda skulle ske. Viktigt att ha i atanke &r att det ar skillnaden mellan
uppséagning och avsked som ar problemet, darfor skulle man lika gérna kunna sénka kostnaden
for en korrekt genomford uppsagning och pa sa satt gora det mer ekonomiskt fordelaktigt att
sdga upp i forsta hand. Detta alternativ skulle framst gynna arbetsgivaren och indirekt
arbetstagaren som slipper bli avskedad pa felaktiga grunder nar uppsagning egentligen &r det

rétta alternativet.

178 Se avsnitt 4.3.
179 Se avsnitt 1.1.
180 Se avsnitt 4.4.2.
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Ett annat forslag till en potentiell lagandring skulle kunna vara att som huvudregel lata
anstallningen bestd under tvistetiden oavsett om tvisten ror uppsagning eller avsked. Som
regleringen ser ut idag sa bestar anstallning enbart vid tvister som rér uppsagning, vid avsked
upphor anstallningen genast. 8 Om denna lagandring skulle genomfdras skulle arbetsgivaren
inte langre ha ett incitament att genomfora ett felaktigt avsked, da arbetstagaren skulle ha ratt
till 16n samt ratt att vara kvar pa arbetsplatsen under hela tvistetiden. Problemet som kan
uppkomma &r att det kan bli orimligt dyrt for arbetsgivaren att bli av med en arbetstagare som
faktiskt grovt asidosatt sina aligganden. En arbetstagare som blir avskedad, helt pa korrekta
grunder, kan da yrka ogiltighet hos Arbetsdomstolen och fa I6n under den langa tvistetiden. Har
uppkommer ett moraliskt dilemma: ar det ratt att en person som som grovt asidosatt sina
aligganden, till exempel trakasserat en kollega, ska fa jobba kvar pa arbetsplatsen under hela
tvistetiden och fa full 16n? Detta skulle kunna fa konsekvensen att kollegan vantrivs s pass
mycket att hen soker nytt arbete och att andra arbetstagare gor detsamma. | ett sadant fall skapar
en persons handlingar otrygghet och otrivsamhet pa hela arbetsplatsen, vilket varken gynnar
resterande arbetstagare eller arbetsgivaren. Darfor skulle den har lagédndringen enbart fungera

om mojlighet till undantag finns, dér de grévsta fallen undantas huvudregeln.

Ett tredje alternativ skulle kunna vara att en mellandom alltid verkstélls innan tvistetiden borjar
I6pa. | denna mellandom ska domstolen avgdra, i varje individuellt fall, huruvida anstéllningen
ska fortlépa under tvistetiden eller inte - oavsett om tvisten ror uppsagning eller avsked. Som
det ser ut idag s& kan domstolen interimistiskt besluta att anstillningen ska besta under
avskedstvister, men som huvudregel fortloper anstéllningen inte. Vart att betona &r att kraven
for att ett interimistiskt beslut av detta slag ska godkannas ar hoga, det maste namligen foreligga
overvagande skal att det inte ens funnits saklig grund for uppsagning.*®? Det &r alltsé relativt
svart att for arbetstagaren fa ett interimistiskt beslut om att anstallningen ska fortlépa under
avskedstvister. Detta skulle inte vara fallet om en mellandom blev lagstadgat. Hur detta skulle
fungera i praktiken, hur domstolarna skulle déma, ar svart att forutséaga. Det &r inte sakert att
det skulle bli en sarskilt stor skillnad, domstolarna kanske &nda skulle doma att anstéllning inte
ska besta under tvistetiden, men det skulle ge arbetstagarna en mer rattvis chans i processen.
Skulle det daremot vara sa att domstolen ofta valjer att besluta till arbetstagarnas fordel, att

anstallningen ska besta under avskedstvister, kanske arbetsgivarna valjer att avsta fran att

181 Se avsnitt 4.2.1.
182 Se avsnitt 4.2.2.
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genomfora ogiltiga avsked. Vart att papeka ar att dessa mellandomar skulle behéva bekostas av

parterna sjalva vilket skulle innebara 6kade kostnader for dem.

5.3 Uppségningens fortsatta betydelse

Av det ovan anforda &r det alltsa tydligt att det ar ekonomiskt fordelaktigt att avskeda framfor
att séga upp en arbetstagare. Intressant dr da att inte alla arbetsgivare alltid gor pa detta satt. En
forklaring skulle kunna vara att det finns flera andra faktorer som arbetsgivaren ocksa maste ta
hansyn till for att kunna driva ett foretag framgangsrikt. Till exempel &r det viktigt att
medarbetarna ar nojda och trivs i organisationen. En paféljd av att arbetsgivaren konsekvent
genomfor felaktiga avsked &r att det kan skada arbetstagarnas fortroende och tillit till denne.
Detta i sin tur kan innebara karvare klimat pa arbetsplatsen, minskad lojalitet och storre
missndje bland arbetstagarna. Detta kan bidra till minskad produktivitet bland arbetstagarna

eller i vérsta fall att arbetstagarna borja soka sig till andra arbetsplatser.

| en tid av globalisering dér nya internationella foretag hela tiden etablerar sig pa den svenska
arbetsmarknaden och dar det rader konkurrens om den kvalificerade arbetskraften ar det viktigt
att halla sig pa god fot med arbetstagarna. Detta tror vi ar avgorande for att skapa sig ett gott
anseende pa arbetsmarknaden och i forlangningen locka nya kompetenta medarbetare. Vi tror
ocksa att de flesta arbetsgivare ar val medvetna om lagens syfte, vilket bland annat ar att skapa
trygghet for arbetstagarna. Genom att saga upp en arbetstagare far denne tid att anpassa sig till
situationen och tid att se sig om efter ett nytt jobb, vilket ar syftet med att uppsagningslon ska
betalas ut. 182 En arbetstagare som istéllet blir avskedad har inte lika goda forutsattningar och
darfor tror vi att manga arbetsgivare véljer uppsagning av moraliska skal.

Enligt Wastfelt fungerar partsmodellen i Sverige i manga fall precis som det var tankt, parterna
I6ser konflikter genom forhandling och behdver alltsa inte ta till felaktiga avsked for att gora

sig av med arbetstagare. Sa ser det ofta ut om arbetsplatsen har kollektivavtal '8

Problemen uppkommer istallet ndr inget kollektivavtal finns, denna slutsats drar Wastfelt
eftersom en Overvagande del av de avsked som Unionens jurister utreder varje ar galler
arbetstagare som jobbar pa en arbetsplats utan kollektivavtal. Detta grundar sig i att arbetsgivare

som inte &r bundna av kollektivavtal och inte heller & medlemmar i en arbetsgivarorganisation,

183 Se avsnitt 3.4.1.
184 Andersson, L. & Bjork, L. Darfor okar antalet avskedanden, Kollega 2014-05-11, https://www.kollega.se/darfor-okar-
antalet-avskedanden (hdmtad 2018-11-27).
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ofta véander sig till jurister som uppmanar dem att avskeda istéllet for att sdga upp. Problemet
ligger ocksa i att det finns en utbredd misstro gentemot partsmodellen hos manga foretag som
har sina dgare utanfor Sverige — de tar garna rad fran advokater och ser hellre att tvister tas till
domstol eftersom det &r s& proceduren ofta gar till utanfor Sverige. 8 Att det finns s& manga

utlandsagda foretag kan kopplas till den globalisering som &r del av var samtid.

Anledningen till att systemet anda fungerar sa pass bra som det gér och inte bara genererar
felaktiga avskedanden, kan alltsa ocksa ha sin bakgrund i respekten for partssystemet som

fortfarande finns kvar.18¢

5.4 Avslutande ord

Sammanfattningsvis ar det tydligt att avsked innebér farre skyldigheter for arbetsgivaren och ar
att foredra ur ett ekonomiskt perspektiv, i jamforelse med uppsagning. Att lagen ar utformad pa
detta sétt utnyttjas av manga arbetsgivare, vilket har kommit att diskuteras i den juridiska
debatten och anses av vissa vara ett problem. | uppsatsen har vi diskuterat tre olika forslag till
lagandring: hoja skadestanden, lata anstallningen bestd som huvudregel alternativt infora en
mellandom. Att en sadan lagandring skulle bli aktuellt tror vi dock inte &ar sarskilt troligt i

nuldget, med tanke pa att lagstiftarna lange varit medvetna om situationen.

Vidare finns det flera faktorer som gor att avsked, trots dess fordelar, inte for alla arbetsgivare
blir det sjalvklara valet. Avgorande faktorer &r att det fortfarande finns en stor respekt for
partssystemet i Sverige, en vilja att bibehalla god stamning pa arbetsplatsen for att bevara
arbetstagarnas lojalitet samt att skapa sig ett gott anseende utat satt. Det finns dock en risk att
valviljan hos arbetsgivarna i framtiden kommer minska och att antalet avsked kommer ¢ka, i
och med globaliseringens framfart. Kanske blir en lagandring nddvéndig i framtiden, kanske

blir avsked normen.

18Andersson, L. & Bjork, L. Darfor okar antalet avskedanden, Kollega 2014-05-11, https://www.kollega.se/darfor-okar-
antalet-avskedanden (hdmtad 2018-11-27).
186 Andersson, L. & Bjork, L. Darfor okar antalet avskedanden, Kollega 2014-05-11, https://www.kollega.se/darfor-okar-
antalet-avskedanden (hdmtad 2018-11-27).
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Abstract

This essay will discuss how the responsibilities of the employer differ between termination
and dismissal and will furthermore analyse the motives an employer can have in order to
justify the use of dismissal instead of termination. Before terminating or dismissing an
employee, the employer must in both cases observe the formal responsibilities as well as the
obligation to negotiate. The difference here is that the employer has two weeks to notify the
termination but only one week to notify the dismissal. Other important differences consist of
an obligation to try to redeploy the employee before the termination and pay the employee

severance pay after the termination.

By using a proper analytical approach, we have analysed the current legal position and drawn
conclusions regarding the consequences of the law. The most concrete consequence we have
found is the fact that many employers tend to use dismissal instead of termination, even
though this exploits the law in an incorrect manner. This is due to the economic benefits of
dismissal; a correct termination is more expensive than an inadequate dismissal. Despite this,
many employers choose to use the law correctly, mainly because of the influence of labour
unions in Sweden. In the final part, we discuss how the law can be amended and thereby

decrease the number of inadequate dismissals.
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Bilaga

For att klargora hur vi har beraknat kostnaderna i tabellen och vilka belopp som vi har utgatt
ifrén foljer har en bilaga. Vi har anvant oss av Bolagsverkets hemsidal®” som &r en service dar
man bland annat kan rdkna ut vad den anstéllde kostar samt skattekostnader. Genom att anvénda
oss av denna kalkyl far vi fram arbetsgivarens kostnad pa en manad for den anstallde i fraga.
Avsikten med denna berékning ar att fa fram vad det ungefar kan kosta for arbetsgivaren i olika
situationer. Av denna information blir det mer konkret hur mycket billigare det kan bli med

avsked. Vi har undersokt kostnaderna vid foljande situationer:

- Uppségning déar arbetsgivaren vinner respektive forlorar
- Auvsked dér arbetsgivaren vinner, avsked dér arbetsgivaren forlorar:
- Auvsked dar laga grund for avsked inte foreligger men daremot saklig grund for
uppséagning
- Auvsked dér inte ens saklig grund for uppségning foreligger.
- Om arbetsgivaren vagrar rétta sig efter domstolens beslut att ta tillbaka arbetstagaren

vid uppsdagning respektive avsked.

Berakningen har utgatt ifran en fiktiv person, X, dar vi sjalva har valt summan av I6nen. X &r
fodd 1985-01-01, har en bruttolén pa 35 000 kr och har varit anstalld i 5 ar. Hen omfattas av
kollektivavtal som finns pa arbetsplatsen vilket innebér att arbetsgivaren maste betala ut
forsakringskostnader i form av bland annat arbetsskadeforsakring ( TFA) och sjukférsakring
(AGS). Till grund for utrakningen anges i kalkylen att arslonen raknas pa 11 manader
(manadslon x 11) , semestern &r alltsa exkluderad. Sedan laggs semesterlon pa, 12 % enligt
semesterlagen (manadslonen x 11 (manader) x 0,12 (12%)). Utover detta tillkommer ocksa
arbetsgivaravgifter dar den aktuella procentsatsen for person X ar 31, 42 % ((L6n +
semesterln) x 0,3242 (31,42 %)). Sedan tillkommer ocksa forsakringar som vi tidigare namnt.
Den totala kostnaden for arbetsgivaren for person X under ett ar ar 592 950 kr. Eftersom vi ar
intresserade av hur stor kostnaden ar for arbetsgivaren per manad delar vi denna summa pa 12,

(592 950/12) och far fram att manadskostnaden for arbetsgivaren avrundat uppat ar 49 413 kr.

187 Verksamt.se. Rakna med vara kalkyler, 2016-04-05, https://www.verksamt.se/alla-e-tjanster/rakna-ut (hamtad 2018 -12-
04).
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| var berakning utgar vi ifran att fallet tas till AD och att tvisten pagar i 17 manader.'88 Eftersom
X har varit anstalld i 5 ar sa kommer uppséagningstiden enligt 11 § LAS vara tre manader. Fran
uppsagningslonen far arbetsgivaren géra avrakning om arbetstagaren borjat jobba pa en annan
arbetsplats eller inte sokt négra nya jobb. 8 | detta fiktiva fall utgar vi ifran att X har sokt jobb
men inte lyckats ta anstallning nagon annanstans, darfor utgar uppsagningslon utan avdrag. For
att berdkna skadestandskostnaderna har vi utgatt ifran den summan som é&r vanligt
forekommande i praxis. 1 For enkelhetens skull har vi valt att inte ta med ranta som normalt

foljer av 6 och 9 88 Rantelagen samt bortsett fran rattegangskostnader.

Berdkningar:
Giltig uppsagning:

L6n under tvist: 49 413 x 17= 840 021 kr
Totalkostnad: 840 021 kr

Oqiltig uppségning:

L6n under tvist: 49 413 x 17= 840 021
Allmant skadestand: 75 000 kr
Totalkostnad: 915 021 kr

Oqilitgt avsked - varken saklig grund for uppséaaning eller avsked féreligger:
Allmant skadestand: 125 000 kr

Ekonomiskt skadestand: 16n under tvisten (ska ersatta de inkomster arbetstagaren gatt miste

om under tvisten, eftersom anstallningen upphort direkt) : 49 413 x 17= 840 021 kr
Totalkostnad: 965 021 kr

Oqiltigt avsked - saklig grund for uppsagning féreliggen

Allmant skadestand: 30 000 kr

Ekonomiskt skadestand for att tacka uppsagningstiden: 49 413 x 3= 148 239
Totalkostnad: 178 239 kr

188 Se stycke 4.2.1.
189 Se avsnitt 3.4.3.
190 Se avsnitt 4.4.
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AG végrar ratta sig efter ogilitgforklarad uppségning

Lon under tvist: 49 413 x 17= 840 021 kr

Allmant skadestand: 75 000 kr

Normerat skadestand utgar enligt 39 §, 24 manadsloner ska utbetalas eftersom X varit varit
anstalld i 5ar: 49 413 x 24 =1 185 912

Totalkostnad: 2 100 933 kr

AG végrar ratta sig efter ogilitgforklarat avsked

L6n under tvist: 49 413 x 17= 840 021

Allmant skadestand: 75 000 kr

Normerat skadestand utgar enligt 39 §, 24 manadsloner ska utbetalas eftersom X varit varit
anstalld i 5 ar: 49 413 x 24 =1 185 912

Totalkostnad: 2 150 933 kr
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