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Forkortningar

AD  Arbetsdomstolen

DS  Departementsserien

LAS Lag (1982:80) om anstéillningsskydd

LO  Landsorganisationen i Sverige

MBL Lag (1975:580) om medbestimmande i arbetslivet
Prop. Proposition

SAF  Svenska Arbetsgivareforeningen

SOU Statens Offentliga Utredningar



Sammanfattning

Denna uppsats behandlar arbetsgivare som sidger upp arbetstagare pd grund av arbetsbrist,
men det verkliga skélet till uppsdgningen grundar sig i personliga skil som hénfors till den
enskilda individen. Detta &mne bendmns som fingerad arbetsbrist. Vartor dessa situationer
uppstar grundar sig i anstéllningsskyddet och att en uppsédgning méste ske pa saklig grund.
De sakliga grunderna bestar av tvé kategorier; arbetsbrist och personliga skil. Arbetsbrist
definieras per se som en saklig grund for uppsidgning och det dr arbetsgivarens ritt att leda
och fordela arbetet pa arbetsplatsen. Pa grund av detta ifragasétter Arbetsdomstolen (AD)
sdllan arbetsgivarens beddmning av arbetsbrist. Av forarbetena till Lag (1982:80) om
anstéllningsskydd (LAS) framgar det att arbetsgivare kan utnyttja begreppet arbetsbrist for att
sdga upp arbetstagare, darfor faststélldes att den verkliga grunden till uppségningen skall

kunna prdvas i domstol.

Till skillnad fran arbetsbrist medfor definitionen av personliga skél inte alltid tillrickliga
underlag for en godtagbar uppsédgning fran arbetsgivarens sida. Den som hivdar att en
uppsdgning har skett pd grund av personliga skél ska kunna visa sannolika skil for
pastaendet. Dédrefter dr det upp till motparten att bevisa arbetsbristen. Enligt praxis ges
arbetsbrist foretrdde om det skulle uppsta en situation om delad motivbild, det vill sdga att
bdda skélen anses ligga till grund for uppsdgningen. Detta medfor att den verkliga grunden

séllan provas.

Arbetstagares anstéllningsskydd omfattas - férutom rétten till provning av den verkliga
uppsédgningsgrunden - av turordningsreglerna och omplaceringsskyldigheten.
Turordningsreglerna bestimmer vilken arbetstagare som far sdgas upp och i vilken ordning.
Omplaceringsskyldigheten innebir att arbetsgivare maste utreda samtliga mojligheter till att
4ndra arbetsuppgifter eller omplacera arbetstagare innan uppségning sker. Aven hir trider
dock arbetsledningsritten in. Arbetsgivare kan inte tvingas behalla arbetskraft vid
driftsinskrankningar och forvéntas inte heller kunna forutse framtidens utsikter for
verksamheten. Utifrdn dessa forutséttningar dr det skiligt att arbetstagarsidan sedan
forarbetena till LAS framfort att skyddet for arbetstagare méste bli starkare, med hanvisning

till att arbetsledningsritten anses inskrianka pa anstillningsskyddet.



Arbetsgivarsidan hidvdar dock motsatsen, att anstdllningsskyddet dr starkt och att det ar svart
att sdga upp arbetstagare, sérskilt pa grund av personliga skél. Fingerad arbetsbrist uppstér
eftersom det dr enklare for arbetsgivare att uppfylla rekvisiten for arbetsbrist dn personliga
skél. Fler provningar av saklig grund vid uppsidgningar som hanfors till arbetsbrist skulle
sannolikt kunna generera 1 ett reducerat missbruk av begreppet arbetsbrist. Samtidigt medfor

det en inskridnkning av arbetsgivarens arbetsledningsrétt.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

I Sverige regleras anstillningsskyddet for de flesta arbetstagarna 1 LAS. Lagen omfattar bade
oorganiserade och fackligt anslutna arbetstagare i allmén och privat tjanst.' Fran
arbetsgivarens sida anses anstdllningsskyddet 1 Sverige vara sa starkt att det kan vara ett
hinder for utvecklingen, medan det fran arbetstagarens sida anses vara for enkelt att sdga upp

arbetstagare.

I Sverige har arbetsgivare under en ldngre tid haft rétten att fritt anstélla och sdga upp
arbetstagare. Arbetsledningsritten dr en allmin réttsprincip som géller med eller utan stod av
kollektivavtal. Darmed utgor § 32-befogenheterna en sa kallad dold klausul.
Arbetsledningsritten blir relevant vid bestimmelser om turordning och omplaceringar samt
uppsigningar.? Tidigare hade arbetsgivaren fri uppsigningsritt, men detta forsvann nér Lag
(1974) om anstéllningsskydd tradde i kraft, som nu ar ersatt med Lag (1982) om
anstéllningsskydd. Lagen dr uppbyggd pa fyra huvudprinciper: (1) en anstédllning ska normalt
sett gélla tillsvidare, (2) en uppsdgning maste ske pa saklig grund, (3) regler om
uppsigningstid samt (4) att den senast anstéllda blir forst att limna vid uppsidgningar, med
andra ord sist in-forst ut-principen. 1 den fjarde principen framgar dven att en arbetstagare
som blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist har rétt till foretrdide om arbetstagaren meddelar
detta. Forturen géller 1 nio ménader forutsatt att arbetstagarens anstillningstid méste ha varat 1

minst tolv ménader under en tredrsperiod.’

En arbetstagare erhéller alltsd genom LAS ett rittsligt skydd mot uppségningar, sa ldnge det
inte finns en saklig grund for uppségningen.* Vad saklig grund innebdr gér inte att precisera,
enligt forarbetena till lagstiftningen &r det omgjligt att fa fram en specifik bendmning av

begreppet. Forarbetena antyder ocksé att det blir uppenbart att begreppet saklig grund ar en

"Lag (1982) om anstillningsskydd, 1 §

2 Axel Adlercreutz & Bernard Johann Mulder, Svensk arbetsrtt (14. Uppl., Norstedts Juridik AB, 2013)
272-273

* Lag (1982) om anstillningsskydd, 25 §

* Lag (1982) om anstillningsskydd, 7 §



anledning till den delade uppfattningen om anstillningsskyddet mellan arbetsgivar- och
arbetstagarsidan. Det som framgar av lagen &r att en uppsidgning som &r sakligt grundad kan

bero pa tva saker: arbetsbrist eller personliga skiil. *

Innebdrden av de olika kategorierna av saklig grund far betydelse nér en arbetsgivare skall
sdga upp en arbetstagare. Vid en uppsidgning kan inte arbetsgivare dberopa bade arbetsbrist
och personliga skil som grund for uppsdgningen. Detta beror pé att de tva sakliga grunderna
medfor olika konsekvenser for bade arbetsgivare och arbetstagare. Vid forsta anblick kan
arbetsbrist och personliga skdl framstad som enkla begrepp - antingen beror uppsédgningen pé
att det uppstétt arbetsbrist inom verksamheten eller sa har arbetstagaren &sidosatt sina
ataganden mot arbetsgivaren och saledes misskott sig. Gransdragningen av de sakliga
grunderna kommenteras 1 DS 2002 nr 56, dar det framgér att 1 fall dir arbetsbrist faktiskt
foreligger saknar det till en viss gréns betydelse om arbetsgivaren har avslutat arbetstagaren
anstillning av personliga skil.® Den delade motivbilden, det vill siga nir en uppsidgning anses
bero péd bade arbetsbrist och personliga skil, kommenteras ocksa i forslaget. De sakliga
grunderna ir ospecificerade pa grund av variationerna som existerar pa arbetsmarknaden.
Samtidigt méste det finnas en gransdragning for att kunna hindra arbetsgivare frén att
missbruka innebdrden av begreppet vid uppségningar.’

For att sdga upp en arbetstagare pa grund av personliga skél krédvs starkare bevisning dn for
arbetsbrist. En uppsidgning som hirleds till arbetsbrist, men som 1 praktiken beror pa
anledningar som forknippas med den enskilda arbetstagaren bendmns som fingerad

arbetsbrist.®

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att faststélla inneborden av begreppet fingerad arbetsbrist. En
uppsigning frén arbetsgivarens sida kan ifrdgasittas av arbetstagare med utgdngspunkt i
antingen de sakliga grunderna eller 1 turordningsreglerna. Den fOrsta fragan som analyseras

handlar darfér om vad skillnaden mellan de sakliga grunderna arbetsbrist och personliga skl

5 Prop. 1981/82:71 s. 64 ff.

DS 2002:56 s. 164 1.

" Mats Glava & Mikael Hansson, Arbetsritt, (3. Uppl., Studentlitteratur AB, 2016) 399
8 AD 2004 nr 52



ar for att kunna ta reda pé nér fingerad arbetsbrist uppstar. Den andra frdgan berdr hur langt
arbetsledningsritten stricker sig och handlar om skillnaden mellan brott mot turordningen

och fingerad arbetsbrist.

1.3 Fragestéllningar

e Vad ir fingerad arbetsbrist?

For att kunna besvara den huvudsakliga fragestdllningen och ge en bredare inblick av &mnet

kommer foljande underfragor att bemdotas:

e Var gir gransen mellan uppsigning pé grund av arbetsbrist och personliga skil?

e Vad ir skillnaden mellan fingerad arbetsbrist och brott mot turordningsreglerna?

1.4 Disposition

Uppsatsen ar fordelad i nio kapitel. Det forsta kapitlet utgoér inledningen dar syfte och
fragestéllningar presenteras. I det inledande kapitlet redogors ocksa for vilken metod som
anvints och vilka avgriansningar som gjorts. Det andra kapitlet innehdller en kort historisk
overblick av anstéllningsskyddet och arbetsledningsrittens tillkomst. Tredje avsnittet bestar
av en redogorelse av saklig grund enligt LAS som beskriver vad som krivs for en lovlig
uppsdgning. Fjarde kapitlet handlar om fingerad arbetsbrist och omfattar var grainsen mellan
arbetsbrist och personliga skél gar samt hur arbetsgivare gar till viga for att sdga upp
arbetstagare utan att saklig grund foreligger. I femte kapitlet beskrivs turordningsreglerna i 22
§ LAS samt arbetsgivarens méjlighet att skapa avtalsturlistor genom kollektivavtal. Aven
foretradesritten beskrivs 1 detta avsnitt. Turordningsreglerna har betydelse for att avgéra vem
som ska sidgas upp vid arbetsbrist. Sjatte kapitlet behandlar bevisbordan vid saklig grund och
fingerad arbetsbrist. Hir beskrivs bland annat utgdngspunkten for AD:s beddmning vid
provning av fingerad arbetsbrist. Det sjunde kapitlet innehaller sanktioner for olovlig
uppsigning och turordningsbrott. I det dttonde kapitlet analyseras fragestdllningarna som
avslutas 1 det nionde kapitlet med en slutkommentar, dér egna tankar och reflektioner kring

dmnet lyfts fram.



1.5 Metod och material

Syftet med detta arbete var att ta reda pd nér fingerad arbetsbrist forekommer och att
undersoka skillnaderna mellan uppsdgningar som grundas pa arbetsbrist och personliga skal.
For att skapa en grundlig forstielse bakom fingerad arbetsbrist behdvde begreppet forst
definieras. Genom att anvinda réttskélleldran for att undersoka lagtext och litteratur kunde en
bredare forstaelse for &mnets betydelse grundas. Lagtext och prejudikat ar primaéra réttskillor
som ger definitioner och fortydligande av de olika bestimmelserna som existerar. Déarfor var
ocksa dessa lagrum en utgdngspunkt i uppsatsen, med syftet att férenkla och bryta ner den

mer komplexa rittsfragan.’

Den réttsdogmatiska metoden gér ut pd att faststilla gillande rétt (de lege lata) eller beskriva
hur lagen borde vara (de lege ferenda) samt att precisera inneborden av dessa.'” Metoden gér
ut pé att identifiera rittsregler for att sedan applicera dem.'' Den dogmatiska metoden passar
denna uppsats eftersom metoden avser att samla in data genom att studera rittskéllorna.'> De
lagrum som hade relevans for rattsfrigan var frimst LAS. Genom att studera lagtext erhdlls
ett objektivt perspektiv pa det réttsliga systemet och begreppen déri. Kritik som kan riktas
mot den rittsdogmatiska metoden &r just objektiviteten, att den inte redogor for effekterna av

géllande ritt."

Efter att ha skapat en 6verblick 6ver de mest centrala &mnena som skulle komma att
behandlas genom rittsdogmatisk metod fanns ocksé ett behov av att tolka lagtext, prejudikat
samt litteratur inom de berdrda omrédena. Detta tillvigagingssdtt bidrar till en mer praktiskt
tillimpning.'* Prejudikat och litteratur anvindes for att oka trovérdigheten och stirka

argumenten i uppsatsen. '’

? Claes Sandgren, Rttsvetenskap for uppsatsforfattare, (4. Uppl., Norstedts Juridik AB, 2018) 33
19 Bert Lehrberg, Praktisk juridisk metod, (11. Uppl., Lusté AB, 2019) 201

11 Jan Melander & Joel Samuelsson, Tolkning och tillimpning, (2. Uppl., Lustus, 2003) 51

12 ibid

'3 Sandgren, Rdttsvetenskap for uppsatsforfattare, (n 9) 50

'4 Sandgren, Rittsvetenskap for uppsatsforfattare, (n 9) 43

15 ibid



Forarbeten brukar vanligtvis omfattas av betdnkanden, presentationer av forslag,
kommentarer samt sjdlva utldtandet. Utredningen som sker under lagstiftningsprocessen
publiceras via ett kommittébetinkande i Statens offentliga utredningar (SOU).'® Nér den
slutgiltiga versionen av lagforslaget ar fardigstillt framfors den till riksdagen i en proposition
(prop.). Propositionen innehaller utdver lagforslaget en motivering till lagforslaget och blir
darfor ytterst betydelsefull nédr den gillande rétten ska faststdllas. Motiveringen fortydligar
vad lagen avser. For att fa en tydligare bild av hur lagen tilldmpas 1 praktiken finns dven ett
intresse 1 att undersdka hur den gillande rétten har tolkats i de l4gre instansernas avgoranden.
Rittspraxis baseras 1 huvudsak pa vigledande prejudikat. Ett prejudikat innehéller ett
avgorande fran ett enskilt mal. Dessa avgoranden blir ett bestimmande monster for de
framtida malen inom samma omrade. Réttspraxis kompletterar lagreglerna genom att utoka

forstaelsen for hur ritten ska tolkas i enskilda fall.!”

Att bara studera lagtext hade inte rdckt som grund for pastaendena, eftersom fingerad
arbetsbrist varken beskrivs eller tolkas i lagregler. For att komma fram till en slutsats spelade
darfor ocksa litteratur och prejudikat en stor roll. Genom att komplettera den objektiva
metoden med forklaringar och tolkningar av propositioner, litteratur och prejudikat, gavs ett

utvidgat perspektiv pa huvudfragan.

Rattsfallen soktes upp med hjélp av elektroniska kéllor samt litteratur. Réttsfallen som som
valdes ut dr kopplade till huvudfragan och berér om det har forelegat fingerad arbetsbrist vid
uppsigningar som hérleds till arbetsbrist, men som egentligen grundar sig i personliga skal.
Rattsfall gdllande brott mot turordningen samt saklig grund for uppsidgning presenteras och

analyseras ocksa.

Det finns méinga sitt att undersoka ett amne, att samla pa sig information for att sedan
komma fram till en fragestillning &r en metod. En annan metod som anvindes 1 denna
uppsats var att borja med att formulera relevanta fragestéllningar for att skapa ett redskap

som kunde underlitta vid inforskaffandet av material.'® Da kunde mindre vdsentligt material

16 Melander & Samuelsson, Tolkning och tillimpning, (n 11) 42 ff.
17 ibid
'8 Sandgren, Rittsvetenskap for uppsatsforfattare, (n 9) 33



elimineras, vilket underléttade arbetsprocessen eftersom det medforde en Gverskéadlighet av
dmnet. Material som framst har nyttjats i denna uppsats ir lag, forarbeten, prejudikat och
doktrin." Under arbetets ging foreligger ett behov av att forhélla sig adaptivt, for att kunna
andra och justera amnet och fragestillningen till en viss utstrackning (beroende pa vilket
material som identifieras).”® Detta medfor att vissa réttskillor - i synnerhet rittsfall - belyses

mer ingdende &n andra som inte far lika stor betydelse i sammanhanget.?!

1.6 Avgransningar

Uppsatsen omfattar inte inskrankningar av omplaceringsritten, sdsom Bastubadarprincipen
och Diskrimineringslag (2008:567). Detta beror pa att relevansen av amnena inte ar av lika
stor betydelse for uppsatsdmnet som omplaceringsskyldigheten per se. Av samma anledning
begrénsas tillvigagangssatten vid atskiljandet av en anstélld frdn dennes tjénst till enbart
uppsdgningar. Vad som exempelvis géller for avsked enligt LAS kommer inte att tas 1

beaktning.

Uppsatsen belyser till viss del kollektivavtalens betydelse for den svenska arbetsmarknaden.
Avtalen kommer att bendmnas 1 avsnittet om avtalsturlistor. Skillnaderna som férekommer
mellan kollektivavtalsbundna och kollektivavtalsldsa arbetsplatser kommer dock inte att
beroras sérskilt djupgéende eftersom kollektivavtalen inte ligger till grund for analysen.
Fokuset dr istdllet amnat att 1dggas pd att definiera det huvudsakliga &mnet och inte att
jamfora skillnader mellan icke-kollektivavtalsbundna och kollektivavtalsbundna
arbetsplatser. Skillnader i1 foretrddesratten nér det géller offentlig och privat sektor kommer

inte att tas 1 beaktning under uppsatsens gang eftersom detta inte ingér 1 uppsatsdmnet.

I arbetet kommer ingen djupare redogorelse goras kring arbetsgivarens
forhandlingsskyldighet som finns enligt 29 och 30 §§ LAS. Dessa paragrafer géller (1)
arbetsgivarens forhandlingsskyldighet vid en uppsdgning som hanfor sig till arbetsbrist eller
(2) varselskyldigheten vid personliga skél. Anledningen till att detta inte tas upp i ndgon

storre utstrackning dr for att det inte &r vasentligt for att besvara huvudfrigan.

1 Lehrberg, Praktisk juridisk metod, (n 10) 51 ff.
2 Sandgren, Rittsvetenskap for uppsatsforfattare, (n 9) 43-44
2! PM vid Institutionen for handelsritt 2019 av Kristina Korpics samt av Johanna Persson

10



Eftersom det inte finns nagra relevanta direktiv om fingerad arbetsbrist kommer EU-rdtten att

forbises 1 denna uppsats.

De sokord som ér vésentliga for att omfatta omradet ar: saklig grund, fingerad arbetsbrist,

arbetsbrist, personliga skidl, uppsdgning.

11



2. Kort utblick av arbetsrattens utveckling

Fran 1970-talet och tre decennier framét utvecklades arbetsrittslagstiftningen explosionsartat
och resulterade bland annat i en ny anstillningslag. Nagot som inte fordndrades i takt med
utvecklingen var utgangspunkterna om arbetsgivarens ritt att fritt anstélla och avskeda, som

fastslogs i Decemberkompromissen mellan LO och SAF &r 1906.*

Arbetsledningsritten grundar sig 1 arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet inom
verksamheten. Detta har beskrivits i 32 § i Svenska arbetsgivareforeningens stadgar (numera
Svenskt néringsliv) och kallas darfor ocksd § 32-befogenheterna. Sedan 1930-talet har AD
beskrivit arbetsledningsritten som en allmén rattsprincip som géller med eller utan stod av
kollektivavtal, dirmed utgdr § 32-befogenheterna en sa kallad dold klausul.?> I den Amanska
utredningen foreslogs att stadgarna frdn Decemberkompromissen skulle fordndras.
Arbetsgivarens ensidiga arbetsgivarprerogativ - den fria ritten att sdga upp sin personal utan

saklig grund - skulle upphévas genom den nya anstillningsskyddslagen.?*

Amanska utredningen som skedde pa 1970-talet skulle komma med forslag pa lagregler som
skulle skydda mot obefogade uppsdgningar samt se till att skyddet for dldre arbetstagare
starktes vid driftsinskrdnkningar. Under arbetets gdng visade sig att en effektiv forstiarkning
av anstdllningsskyddet skulle omfatta mer dn bara dndringar av uppsigningsgrunder och
turordningsreglerna. Valet av anstéllningsformen visade sig vara lika central i utredningen
som saklig grund-begreppet. Permitteringar och visstidsanstillningar betraktades som

mojligheter att kringgd anstillningsskyddet och behovdes ocksé lagregleras.®

Lagstiftningsarbetet tog enbart sikte pa anstillningsskyddet, vilket resulterade i att det varken
forekom regler om forutsittningar for att utnyttja permittering eller omreglering av
anstillningsavtalet i lagforslaget. Amanska utredningen foresprakade att all sorts

verksamhetsfordandring inte borde vara mojlig att anvdndas som saklig grund for uppsédgning

2 Glava & Hansson, Arbetsritt, (n 7) 62 f.

2 Glava & Hansson, Arbetsritt, (n 7) 35 f.

2 Lars Lunning, & Gudmund Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, (11. Uppl., Norstedts Juridik AB,
2016) 139. Se daven Prop. 1973:56

% ibid

12



eftersom det forenklar arbetsgivarens bevisning i uppsdgningstvister.?® Personliga skl kriver
starkare bevisning och dokumentation pé att arbetstagare misskott sig eller inte ldngre kan

utfora sina arbetsuppgifter pa ett sitt som forvintas av denne.”’

3. Saklig grund for uppsiagning

Rétten for arbetsgivare att leda och fordela arbetet pa sin arbetsplats innefattar dven en
skyldighet att omplacera arbetstagare.”® Omplaceringsskyldigheten ér en inledande
forutsittning for att arbetsgivare ska kunna séga upp en arbetstagare pé saklig grund. En
uppsigning dr inte sakligt grundad om det &r skéligt att arbetsgivaren bereder annat arbete for
arbetstagaren.”? Omplaceringsskyldigheten stricker sig normalt sett inom ramen for det
naturliga verksamhetsomradet samt att arbetstagaren skall erhalla tillrdckliga kvalifikationer
for sysselsittningen. Arbetsgivaren har ingen skyldighet att ge plats at arbetstagare pa
bekostnad av en annan arbetstagares tjdnst. Inte heller maste arbetsgivaren uppritta en ny
tjénst for den som ska omplaceras. Forst ndr samtliga mojligheter att flytta eller fordela andra

arbetsuppgifter till arbetstagaren har utretts kan uppségning pa giltig grund ske.*

17 § LAS framgér det att en uppsigning frén arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad.’'
I forarbetena till LAS 1974 tydliggors vad som utgor saklig grund vid en uppségning beror pa
utvecklingen, variationerna och virderingarna pa arbetsmarknaden.** Nedan f6ljer en
presentation av vad som avses med saklig grund. De sakliga grunderna delas in i tva
kategorier - arbetsbrist och personliga skdl. Nagon ndrmare precisering pa vad som menas

med begreppet saklig grund existerar varken i rittspraxis eller férarbeten.*

2S0U 1973:7,s 148

27 Adlercreutz & Mulder, (n 2) 206 f.

28 Kent Kéllstrom & Jonas Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: inledning till den individuella arbetsritten, (5.
Uppl., Lustus, 2019) 194-195.

» Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 7 § 2 st

3 Lunning & Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar (n 24) 161

3! Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 7 §

32 Adlercreutz & Mulder (n 2) 205 ff.

¥ Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 7 §. Se dven Adlercreutz & Mulder (n 2) 205 ff.
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3.1 Personliga skal

Eftersom variationerna dr sa stora inom arbetslivet dr det viktigt att ta hinsyn till

omsténdigheterna i varje enskilt fall som ror personliga skél.>*

Det sker en helhetsbeddmning
av situationen, inte bara av enstaka tillfdllen av oaktsamhet eftersom det inte &r tillrdckligt
som uppsidgningsgrund.’® Undantag giller dock om felsteget &r allvarligt och arbetstagaren
grovt dsidosatt sina dtagande hos arbetsgivaren.*® Personliga skiil kan handla om fall dér
arbetstagare misskott sig genom exempelvis otillaten franvaro, brottslighet eller att den
anstéllda dgnar sig at konkurrerande verksamhet. Det kan ocksa bero pa att arbetstagarens
arbetsformaga ar nedsatt till f6ljd av alder eller sjukdom. I helhetsbedémningen végs

arbetstagarens intresse av att behélla anstidllningen mot arbetsgivarens intresse av att avsluta

anstillningen.’’

Nér det kommer till rittskillornas instdllning kring saklig grund vid personliga skil, finns en
del faktorer som &r av vikt. Av motivuttalande framgér att nér saklig grund provas, s ska inte
de begéngna foreteelserna ligga i fokus. Det som dr av betydelse for bedomningen &r istéllet
vilka konsekvenser beteendet har for det framtida forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare.* Prognosen for hur framtida forhallanden kommer att pverkas beskrivs i ett

rattsfall fran AD:

Avgérande for domstolens stéillningstagande till fragan om det forelegat saklig grund for
uppsdgningen dr vilka slutsatser for framtiden som kommunen vid tidpunkten for

uppsdgningen hade anledning att dra av det som intrdffat.”

Andra faktorer som dr av betydelse for uppsdgning pa grund av personliga skil kan innefatta
arbetstagarens anstéllningstid, storleken pé foretaget samt arbetstagarens befattning.
Anstéllningstidens varaktighet kan paverka arbetstagaren, oavsett om den &r lang eller kort.

En arbetsgivare behdver inte forvintas tila lika mycket frin en nyanstilld. A andra sidan kan

3 Prop 1973:129 s 120. Se dven Glava & Hansson, Arbetsritt, (n 7) 399
35 Adlercreutz & Mulder, (n 2) 206 f.

3¢ Lagen (1982:80) om anstillningsskydd, 18 §

" Lunning & Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar (n 24) 693 ff.
38 Glava & Hansson, Arbetsritt, (n 7) 416 f.

3 AD 1996 nr 102
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en arbetsgivare stilla hogre krav pa en arbetstagare med langre anstillningstid. Foretagets
storlek har ocksa betydelse. En storre verksamhet med flertalet anstillda kan enklare
genomfora atgirder sdsom omplaceringar. De ekonomiska atgirderna inte &r lika betungande
som for ett mindre foretag. Vilken position den anstéllde besitter har ocksa en viss paverkan
vid beddmningen. Ju hdgre upp i hierarkin en arbetstagare befinner sig, desto hogre krav kan
en arbetsgivare stilla pa lojalitet och ansvarstagande fran den anstéllda. Det dr vid sddana
tillfallen som det géar att hivda att anstéllningsskyddet forsdmras hogre upp 1 hierarkin. Har
blir hér ingen storre skillnad pé en arbetstagare som tillhor undantagskretsen och en som

befinner sig ndra den.*

3.2 Arbetsbrist

Bendmningen arbetsbrist dr en term som inte nddvandigtvis behdver ha med brist pé arbete
att gora. I lagens mening uppstar arbetsbrist vid tillfdllen dér en arbetsgivare viljer att
omorganisera, inskranka eller lagga ner driftsenheter 1 ett verksamhetsomrade. Syftet med
sddana foretagsekonomiska atgirder ér att vid behov kunna att minska kostnader kring
arbetet. En omorganisering ska alltsa fylla sitt syfte och leda till en effektivisering av
verksamhetens drift. Atgirderna som genomfors ska vara rimliga, i proportion till att
aterstéilla den ekonomiska situationen som verksamheten forsatts i.*! Samtliga fall som inte
kan hénforas till den enskilda individen omfattas alltsa av kategorin arbetsbrist.** Det &r
arbetsgivaren som bedomer ifall det uppkommit en situation av arbetsbrist, med utgdngspunkt
i arbetsledningsritten.* Vid misstanke om att det kan ligga andra motiv bakom uppségningen

kan domstolen prova de saklig grunderna for uppsiagningen.*

Arbetsgivarens rétt att bedoma nér arbetsbrist foreligger har att géra med att en arbetsgivare
inte ska tvingas behalla arbetskraft om driftsinskrankningar sker. En arbetsgivare kan dven
aberopa arbetsbrist vid behov av 14ngsiktiga fordndringar som kan komma att paverka

organisationen i ett senare skede. Vad begreppet arbetsbrist omfattar nir det giller saklig

40 ibid

41 AD 1995 nr 149

2 ibid

# Lunning & Toijer, Anstillningsskydd: en lagkommentar, (n 24) 470 ff.
4 Adlercreutz & Mulder, (n 2) 205 ff.
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grund har myntats fram genom ADss praxis.* I rittsfall AD 2000 nr 35 framgér det att
begreppet arbetsbrist inte enbart omfattar den faktiska arbetsbristen. Vad som avses med
arbetsbrist blir darfor omfangsrikt och begreppet striacker sig ldngre én ordets faktiska
innebdrd. I malet kom AD fram till att en uppségning kan anses nddvéndig om det foreligger
organisatoriska, foretagsekonomiska eller langsiktiga anledningar. Dérav behdver det inte
foreligga en faktisk arbetsbrist, utan ndgon av det ovanstdende anledningarna kan ocksé

utgdra saklig grund for uppsigning pa grund av arbetsbrist.*

4. Fingerad arbetsbrist

Det hidnder att arbetstagare arbetar ineffektivt eller har samarbetssvarigheter. Sidana
anledningar ar inte nddvéndigtvis tillrdckliga for att en uppsidgning som grundas pa
personliga skél skall kunna ske. Arbetsgivaren kan d& genomfora en en omorganisering eller
utnyttja en arbetsbristsituation, som i fallet nedan, for att orsaka arbetsbrist och sdga upp en
onskvird arbetstagare. Om en arbetstagare har blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist, men
uppsdgningen i sjdlva verket grundar sig pa personliga skél, kan en provning uppréttas om det
har forelegat skl for uppsdgningen som kan hérledas till den enskilda arbetstagaren. Den hir
situationen, da en arbetsgivare medvetet sdger upp en arbetstagare pa grund av arbetsbrist nér

det i sjilva verket beror pa personliga skil, benamns fingerad arbetsbrist.*’

I mélet AD 1991 nr 136 géllde tvisten en uppsidgning, dir arbetsgivaren hdnvisat till
arbetsbrist som grund for uppsdgningen. Motparten, det vill séga arbetstagarsidan, menade att
grunden till uppségningen egentligen berodde pa personliga skil. Arbetstagarsidan lyfte
foljande argument som evidens for att uppsidgningen hianfort sig till personliga skil och inte
till arbetsbrist; (1) Arbetsgivaren ville digitalisera foretagets redovisningssystem, vilket 1 sin
tur hade lett till en reducering av personalstyrkan. (2) Arbetstagaren hade varit positivt
instélld till fordndringen, men hade trots det inte fétt information om att det skulle hallas en
utbildning angéende det nya systemet eller nér utbildningen skulle 4ga rum. (3) Nar
arbetstagaren kom tillbaka fran sin sjukskrivning, var dennes kontor redan tomt.

Arbetstagaren fick inte heller nagra nya arbetsuppgifter tilldelade till sig.

4 Glava & Hansson, Arbetsritt (n 7) 457
4 AD 2000 nr 35
47 Adlercreutz & Mulder, (n 2) 206
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P& grund av ovanstaende sade arbetsgivaren upp arbetstagaren med hanvisning till arbetsbrist
och otillrdckliga kvalifikationer om det nya systemet. Arbetstagarsidan menade att
arbetsgivaren ville byta ut arbetstagaren mot den som ersatt hans plats under sjukskrivningen.
Arbetsgivaren motsatte sig pastdendena och hivdade att arbetstagaren varit medveten om
utbildningstillfallet, men inte dykt upp. Arbetsgivarsidan forklarade att pa grund av detta
hade arbetstagaren ingen kunskap om det nya systemet och kunde dérfor inte vara kvar pa
arbetsplatsen. Arbetsgivaren hade kallat till forhandling angdende en omplaceringsmojlighet,
men arbetstagaren avbdjde omplaceringserbjudandet. Darmed kvarstod det enda alternativet -
att sdga upp arbetstagaren pa grund av arbetsbrist och otillrickliga kvalifikationer.

Arbetstagaren blev uppsagd trots att han hade ldngst anstéllningstid.

Genom sin sakframstéllan gjorde arbetstagarsidan det mdjligt for domstolen att prova
uppsdgningens grund i malet. AD ansag att det fanns skl att undersoka ifall uppsdgningen
skett genom fingerad arbetsbrist. Domstolen konstaterade att utbildningen endast varade en
dag och dérfor borde ha kunnat erbjudas for arbetstagaren vid ett annat tillfdlle. AD menade
att omplaceringen och uppségningen av arbetstagaren inte hade hanfort sig till arbetsbrist, da
det blev tydligt att arbetsgivaren velat byta ut arbetstagaren mot personen som vikarierade
under sjukskrivningen. Arbetstagaren hade dven gjort klart for att han inte motsatt sig att

delta i utbildningen.

AD gjorde gillande att arbetsgivaren inte hade kunnat motbevisa arbetstagarens argument om
att han inte blivit erbjuden utbildning. Det framgick tydligt i mélet att arbetsgivaren nekat
utbildning till arbetstagaren. Utbildningen hade varit av sadan art att den skulle vara mojlig
att erbjuda for arbetstagaren pé nytt. AD konstaterade dven att uppsigningen kunde antas
vara en undanflykt, med tanke pa arbetsgivarens agerande mot arbetstagaren. Arbetsgivarens
argumentationer om bristande kvalifikationer ansdgs enbart ha anvénts for att kunna fingera
arbetsbrist och sdledes verkstélla uppsagningen. ADs domslut bifoll arbetstagarsidan och

uppsigningen bedomdes inte ha varit sakligt grundad.*®

Nar en bedomning sker kring huruvida fingerad arbetsbrist har forelegat tittar AD pa om det

skett fordndringar i verksamheten pa senare tid. Om det skett verksamhetsfordndringar anses

% AD 1991 nr 136
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uppsédgningen vara arbetsbrist, &ven om det kan finnas personliga skél bakom beslutet. |

sddana fall blir ddrmed inte heller fragan om fingerad arbetsbrist aktuell.*’

5. Turordning och foretradesratten

5.1 Turordningsreglerna enligt LAS

Konstateras det att en uppsédgning inte kan hianforas till arbetstagarfallet samt att
omplaceringsskyldigheten har fullgjorts, skall arbetsgivare sidga upp arbetstagare i korrekt
ordning med utgangspunkt i turordningsreglerna som beskrivs i 22 § LAS. Vid uppsidgningar
pa grund av arbetsbrist kan arbetsgivare och kollektivavtalsslutna arbetstagarorganisationer
komma 6verens om en annan turordning &dn den som stér 1 lagen, i en sé kallad avtalsturlista.
Giller det en fullstindig nedldggning av verksamheten blir det inte aktuellt med
avtalsturlistor eftersom det méste finnas arbete kvar pé arbetsplatsen for att kunna tillimpa

turordningsreglerna.*

Den mest centrala funktionen av turordningsreglerna i 22 § LAS ér inte att skydda mot
godtyckliga uppsidgningar, utan grundar sig i 1971-ars dldrelagstiftning som fradmjar skyddet
for den édldre arbetskraften. Syftet &r alltsd att dldre arbetstagare inte ska kunna bli utslagna
fran arbetsmarknaden. Reglerna om turordningskretsar begrdnsar arbetsgivarens mojlighet att
skapa arbetsbristsituationer for att kunna séiga upp anstillda pa otillrdckliga personliga skal.*!
Huvudregeln enligt lagen ar att den som blivit sist anstélld ska vara den forsta som fér 1dmna

vid en arbetsbristuppsdgning. “Sist in-forst ut”-principen forekommer i 22 § 4 st LAS:

Turordningen for de arbetstagare som inte undantagits bestims med utgdngspunkt i varje
arbetstagares sammanlagda anstdllningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med ldngre
anstdllningstid har foretrdde framfor arbetstagare med kortare anstdllningstid. Vid lika
anstdllningstid ger hogre dlder foretrdde. Kan en arbetstagare endast efter omplacering

beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren, gdller som forutsdttning for foretrdde enligt

* Lunning & Toijer, Anstillningsskydd: en lagkommentar (n 24) 471 & 482 ff.
 Lunning & Toijer, Anstillningsskydd: en lagkommentar (n 24) 628 ff.
51 Glava & Hansson, Arbetsritt (n 7) 390-391
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turordningen att arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet. Lag
(2000:763).

Vilken plats arbetstagaren far pd turordningslistan ar beroende av den sammanlagda
anstéllningstiden. De tidsbegransade anstdllningar upphdr normalt sett nér anstdllningstiden
16pt ut. Dérfor giller turordningen endast tillsvidareanstdllda arbetstagare. Anstillningstiden
berdknas enligt bestimmelserna i 3 § LAS, som sdger att arbetstagare far tillgodordkna sig
anstéllningstid frdn en annan arbetsgivare, om de tillhdr samma koncern vid vergéngen.
Tillgodordkning av anstéllningstid géller ocksa om en arbetstagare byter anstéllning i
samband med att verksamheten skiftar arbetsgivare eller forsétts 1 konkurs.
Sammanfattningsvis kan arbetstagare 1 princip tillgodordkna sig all anstéllningstid hos
arbetsgivaren. Har arbetstagare lika lang anstillningstid, ges den med hogre édlder foretrade.
Detta kallas senioritetsprincipen.”® Mindre arbetsgivare med hogst tio anstéllda far undanta
upp till tvé arbetstagare 1 enlighet med 22 § 2 st LAS. Detta géller enbart om arbetsgivaren

kan pdvisa att de som ska undantas dr nyckelpersoner for fortsatt drift av verksamheten.>

5.1.2 Kravet pé tillrackliga kvalifikationer

Den arbetstagare som forlorar sina arbetsuppgifter ges ritt att omplaceras till annat arbete
inom turordningskretsen innan uppsédgningen kan fullfoljas. Detta géller om personen besitter
tillrackliga kvalifikationer for tjdnsten. For att bevara arbetstagares anstéllningsskydd och
forhindra att olovliga uppsédgningar sker har arbetsgivare en omplaceringsskyldighet

gentemot hela verksamheten.>

I rittsfall AD 2006 nr 68 bedomde AD att arbetsgivaren hade begétt brott mot
turordningsreglerna efter att ha forsokt att sdga upp en arbetstagare pd grund av bristande
kvalifikationer. En montor blev uppsagd fran arbetet med hdnvisning till arbetsbrist. Bolaget
hade inte visat att det fanns ndgon arbetsbrist vid tillfillet for uppsigningen. Aven om
orderingdngen minskade hos bolaget anstilldes dnda ny personal, trots att montoren i fraga
var undersysselsatt. Bolaget valde medvetet att undanhélla montéren fran att medverka och

utfora andra typer av monteringsuppgifter. Det fanns tre andra montdrer med kortare

52 Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 3 §
3 Lunning & Toijer, (n 20) 655 ff. Se dven Lag (1982:80) om anstéllningsskydd, 22 § 2 st
M LAS7§2st
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anstillningstid 4n montdren som blev uppsagd fran arbetet. P4 grund av bristande
kvalifikationerna blev montdren alltsd uppsagd. En omplacering inom ramen for turordningen
hade inte forelegat i malet. Montoren hade kunnat fortsdtta med andra arbetsuppgifter inom
verksamheten eftersom han haft tillridckliga kvalifikationer (d&tminstone efter skélig
inskolningstid), men eftersom montdren sades upp pa grund av bristande kvalifikationer blev
omplaceringsfrdgan inte aktuell. AD kom fram till att arbetsgivaren inte hade kunnat visa att
montoren hade otillrackliga kvalifikationer for arbetet och konstaterade darfor att det inte var
en frdga om fingerad arbetsbrist utan att arbetsgivaren brutit mot turordningsreglerna i 22 §
LAS.” I malet AD 2009 nr 50 belyser domstolen problematiken kring forhéllandet mellan
omplaceringsskyldigheten enligt 7 § LAS och turordningsreglerna 1 22 § LAS:

[...] Omplacering enligt 7 § utgor en precisering av begreppet saklig grund, vilket innebdr att
en arbetstagare inte far sdgas upp, ndr en omplacering skdligen kan krdvas av arbetsgivaren.
Reglerna om turordning - och omplacering - enligt 22 § blir tillimpliga forst vid en
uppsdgning pd grund av arbetsbrist, ndgot som rent rdttsligt synes fora med sig att

omplaceringsmojligheterna enligt 7 § redan ska ha utretts. [...]

Turordningsreglerna som beskrivs ovan och eventuell foretradesritt giller endast i situationer

som hanfors till arbetsbrist.>

Enligt 25 § LAS har en arbetstagare, vars anstdllning upphort pé
grund av arbetsbrist, i nio manaders tid och under forutséttningarna att denne besitter
tillrackliga kvalifikationer, ritt till foretrdde vid ateranstéllning. Foretradesrétten géller dven
nya arbetsuppgifter om arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer eller om det inte skulle ta

mer dn sex ménader att ldra sig arbetet.”” Foretradesritten till ateranstillning foljer samma

turordningskrets som vid uppségningen, i enlighet med 25 § LAS.*®

I32 § LAS finns en bestimmelse som enligt motiven skall ge arbetstagarorganisationer
kontroll 6ver foretradesritten till dteranstéllning. Syftet dr att foretrddesrétten ska respekteras
och erbjudas pé ett korrekt sétt. Bestimmelsen har utformats med utgangspunkti 11 § MBL

och innebdr att en arbetsgivare har skyldighet att kalla till férhandling innan ett viktigare

53 AD 2006 nr 68

% Glava & Hansson, Arbetsrdtt (n 7) 401

7 Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 25 §
%8 Glava & Hansson, Arbetsritt (n 7) 476
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beslut angaende anstéllningsforhallandet tas. Enligt 32 § LAS maste arbetsgivaren ta hinsyn
till om ndgon anstélld har foretradesritt till ateranstdllning inom verksamheten eller till en
tjdnst med hogre sysselsittningsgrad. Detta maste arbetsgivaren ha i beaktning innan

rekrytering av ny personal paborjas.*

5.2 Avtalsturlista och verksamhetsomridets betydelse

Turordningsreglerna i 22 § LAS ar dispositiva, vilket betyder att reglerna kan avtalas bort
genom kollektivavtal pa central nivd. Vidare kan dven avtal tecknas pa lokal niva om det
finns ett centralt kollektivavtal. Avtalet géller da for alla arbetstagare inom
kollektivavtalsomradet, dven for arbetstagare som inte d&r medlemmar i den avtalsslutande
organisationen. Ett kollektivavtal av detta slag kan innehélla bestimmelser for hur
avtalsturlistan ska faststéllas, vilket exempelvis kan medfora att tjansteméin och arbetare
placeras pé olika turordningslistor. Om en arbetstagargrupp inte omfattas av
kollektivavtalsomradet, placeras de normalt sett i en egen turordningskrets. Avtalet kan dven
vara utformat pa sa sitt att parterna kan avtala om nya listor infor varje enskild situation.
Normalt sett kan inte en avtalsturlista 6verklagas. En uppsidgning som angrips endast for att

den inte foljer turordningsregler kan inte ogiltigforklaras. Diaremot kan skadestind utdomas.®

I mélet AD 2004 nr 52 géllde fragan om en uppsédgning har skett pa grund av arbetsbrist eller
av personliga skél. En ytterligare tvist i malet berorde giltigheten av den lokalt
kollektivavtalstridffade 6verenskommelsen for turordningen, det vill sdga avtalsturlistan.

En avtalsturlista ska innehalla de personer som ska ségas upp, och varfor avsteg fran
turordningsreglerna i LAS kommer att goras. Syftet med att uppritta en avtalsturlista, ur
arbetsgivarens synpunkt, dr att kunna franga reglerna i 22 § LAS om turordning for att bortse
fran begreppet tillrdckliga kvalifikationer och ddrmed ge arbetsgivare mojlighet att behalla de
arbetstagare som anses vara mest limpliga for arbetet.®’ I AD 2004 nr 52 hade avstegen frén

lagens turordningsregler stod i kollektivavtalet. Inget brott mot 22 § LAS hade begétts. AD

% Glava & Hansson (n 7) 366. Se dven Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 32 §
8 Lunning & Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, (n 24) 486-487
¢ AD 2004 nr 52
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fann inte heller avtalet oskiligt enligt 36 § Avtalslagen och uppségningen ansags saldes

sakligt grundad.

En arbetsgivare som omorganiserar arbetet for att kunna upprétta en avtalsturlista gor sig inte
nodviandigtvis skyldig till fingerad arbetsbrist. Arbetsledningsritten ger arbetsgivaren rétt att
fritt leda och fordela arbetet. Syftet fran arbetsgivarens sida &r i dessa fall att placera en
onskvird arbetstagare sist pa listan for att kunna avligsna denne frén sin tjanst. En
arbetsgivare som avviker fran reglerna om turordning enligt LAS eller géllande kollektivavtal

pé detta sitt begdr istéllet brott mot turordningen.*

6. Sarskilt om bevisbordan

6.1 7 § LAS som avviagningsnorm

For att en uppsédgning ska kunna ogiltighetsforklaras skall det i enlighet med LAS inte finnas
ndgon saklig grund for uppsigningen.* Utdver vad som stari 7 § LAS finns ingen sérskild
precisering pa vad de sakliga grunderna innebdr. Detta beror pd att arbetslivet dr sd varierat
och att det ddrmed varit svart att specificera omfattningen av begreppet. Det framgar ocksé av
forarbetena till LAS att 7 § dr utformad som en avvigningsnorm, vilket innebér att innehéllet
i lagen avgors genom rattstillimpning dér skéligheten bedoms i varje enskilt fall.
Arbetsgivarens intresse att sdga upp arbetstagaren vigs gentemot arbetstagarens intresse av
att behalla anstillningen.® Ett av de frimsta uttrycken for paragrafens karaktiren som
avvagningsnorm gér att aterfinna i ett motivuttalande som tar avstand fran de synpunkter som

framfordes om att saklig grund skulle preciseras i lagen:

For egen del finner jag onskemdlet om en ndrmare precisering av vad som skall anses som
saklig grund for uppsdgning naturligt. Forhallandena inom arbetslivet vixlar emellertid i
utomordentligt stor utstrdckning beroende bl.a. pd forhdllandena i branschen, pd
arbetsplatsen och pa vilket slags anstdllning det dr frdga om. Vad som i ett fall kan anses

utgora saklig grund for uppsdgning behéver inte i andra fall godtas som sddan grund.

62 ibid

 Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 22 §
% Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 7 §
8 Glava & Hansson, Arbetsritt (n 7) 67
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Uppsdgningsfallen dr sd olika och forhdllandena pa arbetsplatsen varierar att det inte dr

mdojligt att generellt sld fast vad som kan betraktas som saklig grund.*

[ 7§ 2 st framgar det att saklig grund inte foreligger om det &r skéligt att krdva att

arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren. Aven detta ir att riknas som en avvigningsnorm.®’

6.2 Bevisbordan vid personliga skl

Den part som hivdar att en uppsidgning skett pd grund av personliga skél - och inte arbetsbrist
- maste kunna styrka péastidendet vid en eventuell provning.®® Av lagen framgar det att
utgangspunkten ligger 1 att beviskravet bestdms utan att ta hinsyn till den bevisning som
framkommit under mélet.®® Nir pastdendet dr bevisat fir motparten en chans att beméta
pastdendet genom sin bevisning. I mal dar motparten kan bemdta péastaendet, skiftar
bevisbordan tillbaka till foregadende part. Nér det géller i vilken ordningen bevisningen ska tas
upp, finns det ingen tydlig mall. Det anses dock naturligt att forst redogdra for bevisningen
frdn den part som har aberopat personliga skél, for att sen redovisa bevisningen fran

motparten.”

Nar det géller misskotsamhet har det faststéllts att arbetsgivare inte kan agera passivt. En
arbetsgivare som inte tydligt agerat och visat sitt avstdnd for handlingarna genom varningar
eller liknande, riskerar att tappa fortroendet vid en tvist om huruvida det foreligger saklig
grund for uppsigning av personliga skél.”! Detta framgér av rittsfall AD 1998 nr 107, dér
arbetsgivaren inte tydliggjorde for arbetstagaren att denne skulle dndra sitt beteende.”
Konsekvenserna av ett passivt agerande vid misskotsamhet aterfinns dven i rittsfall AD 2002
nr 44, dér en arbetsgivare forvisso hade klargjort sina synpunkter, men inte tillrackligt tydligt.

Uppsigningarna i bada fallen saknade dirav saklig grund. 7

% Prop. 1973:129 s. 120

7 ibid

% AD 1994 nr 122

% Lag (1982:80) om anstillningsskydd

" Prop. 1973:129 s 26

" Glava & Hansson, Arbetsrtt, (n 7) 417
2 AD 1998 nr 107

 AD 2002 nr 44
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Viktigt att notera nér det giller uppségning pa grund av personliga skil &r att bevisningen
som framfors fran arbetsgivarens sida inte far ha funnits i dennes kinnedom 1 mer 4n tva
ménader, innan underrittelsen limnades.”* Denna bestimmelse finns i LAS 7 § 4 st och har

foljande betydelse:

Om uppsdgningen beror pd forhdllanden som hdnfor sig till arbetstagaren personligen, far
den inte grundas enbart pd omstdndigheter som arbetsgivaren kdnt till antingen mer dn tvd
mdnader innan underrdttelsen ldmnades enligt 30 § eller om ndgon sadan underrdttelse inte
ldmnats, tva mdnade fore tidpunkten for uppsdgningen. Arbetsgivaren far dock grunda
uppsdgningen pd det omstindigheter han kdnt till mer dn tvd mdanader, om tid éverdraget
berott pa att han pd arbetstagaren begdran eller med dennes medgivande dréjt med
underrdttelsen eller uppsdgningen eller om det finns synnerliga skdl for att omstindigheterna

fdr dberopas.”

6.3 Bevisbordan vid arbetsbrist

Huvudregeln for uppsidgningar vid arbetsbrist dr att arbetsgivaren fritt far bestimma 6ver
vilket behov denne har av personalstyrkan inom organisationen. Detta stdds av LAS, dér det
framgar att driftstinskriningar &r tilldtna d&ven om de leder till ett behov av att sdga upp
arbetstagare pa grund av arbetsbrist.”® Sjidlva bevisningen som finns vid uppsigning vid
arbetsbrist ligger 1 arbetsgivarens arbetsledningsrétt. Detta medfor att arbetsgivare har rétt att
gora driftsinskrdnkningar och hénvisa till arbetsbrist. Arbetsledningsritten ger ocksa
arbetsgivaren rétten att kunna fatta ett beslut som ror dennes arbetstagare.”” En arbetsgivare
har rétt att dndra arbetstagares villkor, s linge de nya villkoren faller inom anstéllningens
ram. AD undersoker vanligtvis inte arbetsgivares beslut som ror arbetsledningsritten om
arbetsgivaren har handlat inom ramen for arbetstagarens anstillning.”* I AD 1976 nr 111, blir
det uppenbart att arbetsgivare som aberopar arbetsbrist vid en uppségning inte har nagon
specifik bevisborda.” I fall dér arbetsgivare har angett ekonomiska eller organisatoriska skl

som grund for uppsédgning finns i sillsynta fall anledning for AD att tvivla pa forklaringen.

" Glava & Hansson, Arbetsrtt, (n 7) 419

5 Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 7 § 4 st

6 Prop.1981/82:71 5.65

7 Kéllstrom & Malmberg, Anstdillningsforhdllandet: Inledning till den inviduella arbetsrdtten (n 28) 194 .
8 ibid

" AD 1976 nr 111
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Det finns ingen anledning for arbetsgivare att behalla arbetskraft nér driften inskrénks.
Dérmed &r arbetsgivarens bedomning av arbetsbrist avgérande.® Nir foretagsekonomiska
eller organisatoriska skdl aberopas som grund for uppsidgning, forutsétts det att arbetsgivaren
kan presentera underlag for beslutet, annars kan domstolen préva om den verkliga grunden
for uppsagningen skett av verksamhetsrelaterade skil.®' I flera fall har arbetsgivare redovisat
nedskdrning av ordrar, forluster eller obetalda kundfakturor som anledningar till
uppsédgningen, vilket har bemotts som godtagbara skél for uppsidgning pa grund av

arbetsbrist.®

Uppsdgningar som grundar sig pa nagon av de ovanstdende omsténdigheterna eller liknande
kan hérledas till arbetsbrist och ar alltsa saklig grund for uppsédgning, i enlighet med 7 § LAS.
Ifall det visar sig att en uppsdgning som hénfors till arbetsbrist i sjdlva verket enbart berott pa
den enskilda arbetstagaren - personliga skil - bor fragan provas ifall det faktiskt ror sig om

fingerad arbetsbrist.*

6.4 Splittrad motivbild

Reglerna i LAS bygger pa att en uppsdgning kvalificeras som arbetsbrist eller personliga skal.
I DS 2002:56 kommenteras problematiken kring gransdragningen vid arbetsbrist och
personliga skél. Ett problem som férekommer &r den splittrade motivbilden. En splittrad
motivbild uppkommer nér dr en uppsdgning kan motiveras utifran bade personliga skél och
arbetsbrist. En uppsigning skall inte anses giltig om arbetsgivaren haft andra skal for
uppsdgningen idn de som dberopas, men AD har fastslagit att i fall dér arbetsbrist faktiskt
foreligger saknar det till en viss gréns betydelse om arbetsgivaren sagt upp arbetstagaren av

personliga skil.®

8 Adlercreutz & Mulder, (n 2) 205 ff.

81 ibid

82 Se AD 2006 nr 68, AD 2004 nr 52 och AD 1993 nr 172

8 Lunning & Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar (n 24) 482 ff.
8 DS 2002:56 5. 164 f.
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Ett utmérkande drag for att arbetsbrist faktiskt foreligger dr om en driftsinskrdnkning
paverkar flertalet anstéllda. Nar en arbetsgivare viljer att enbart sdga upp en enskild

arbetstagare pa grund av arbetsbrist kan en misstanke om fingerad arbetsbrist vickas.*

Vid fingerad arbetsbrist finns det bara en verklig uppsdgningsgrund - personliga skél - men
arbetsgivaren pastar att skilet for uppségningen dr arbetsbrist. En arbetsgivare kan vid en
provning om fingerad arbetsbrist dven hdvda att bade arbetsbrist och personliga skél ligger
till grund for uppsédgningen. Detta framgar bland annat av AD 2000 nr 35 dér en arbetsgivare
hénvisade en uppsdgning till arbetsbrist, &ven om personliga skél ocksa forelag. I sddana
tvister dr beviskravet for att det faktiskt foreligger arbetsbrist avgorande. De personliga

skilen skall inte anses vara utgdngspunkten for uppséigningen.®

I AD 2000 nr 31 hade AD nédgorlunda breddat sitt synsitt kring den delade motivbilden. I
malet sades en platschef upp pa grund av arbetsbrist. Arbetsgivaren gjorde gillande att
verksamheten gick med forlust och att uppsidgningen skulle generera i mindre omkostnader.
Platschefen ansiags dessutom ha bristande kompetenser som bidrog till det daliga ekonomiska

resultatet.?’

AD fann ett samband mellan arbetsbristen och de personliga skélen, men konstaterade att det
faktiskt forekommit arbetsbrist och att uppsdgningen dirfor inte skulle ogiltigforklaras. Den
ekonomiska situationen som arbetsgivaren redogjorde for var tillriackligt for att kunna hivda
arbetsbrist. AD bortsag fran de personliga skidlen som framforts i mélet. Med
gransdragningen som citeras nedan menar AD att en arbetstagare som misskott sig inte ska fa

ett starkare anstillningsskydd &n ndgon som skott sig:

Arbetsgivaren skulle under samma forutsdtiningar i 6vrigt otvivelaktigt pd grund av
arbetsbrist kunnat sdga upp en platschef som inte ansetts ha ndgot ansvar for det daliga
ekonomiska resultatet. Dérfor bor den omstindigheten att platschefen med vt eller ordtt av
arbetsgivaren betraktas som ansvarig for det ddliga ekonomiska resultatet inte tillmdtas

nagon sarskild betydelse for bedémningen av om uppsdgningen kan anses ha vidtagits pd

¥ DS 2002:56 5. 164 f.
8 AD 2000 nr 35
7 AD 2000 nr 31
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grund av arbetsbrist. Annars skulle den arbetstagare som enligt arbetsgivaren har ett ansvar
for det uppkomna ekonomiska ldget ndr en arbetsbrist i lagens mening faktiskt foreligger ha

ett béittre anstdillningsskydd cin den arbetstagare som inte har ett sddant ansvar.*
I avgdrandet av mélet AD 1995 nr 149 gjordes dven foljande utlatande:

1 sammanhanget bor dock enligt Arbetsdomstolens mening framhdallas att om arbetsbrist
konstateras foreligga det i och for sig saknar betydelse att arbetsgivaren dven ansett att

anstéllningen borde avslutas av skdl som dr hinforlig till arbetstagaren personligen.”

Dérmed foljer att i fall med delad motivbild kvalificeras en uppsidgning som arbetsbrist, sa
lange de personliga skilen inte ensamt varit avgérande for uppsdgningen. Om AD faststéller
att uppsdgningen enbart dr att hanfora till personliga skl kommer domstolen att prova

uppsigningen med hansyn till kravet pé saklig grund i 7 § LAS.”

6.4.1 Bevisbordan vid fingerad arbetsbrist

Efter att LAS trddde 1 kraft har det vickts talan 1 AD dar arbetstagare vill ogiltighetsforklara
arbetsbristuppsédgningar, med hénvisning till avsaknad av saklig grund. Synsittet pa
bevisbordan vid fingerad arbetsbrist utgér fran arbetsbrist och om uppsidgningen varit sakligt
grundad.” Vid fingerad arbetsbrist aberopar arbetsgivaren arbetsbrist som skl for
uppsédgningen, nér den i sjidlva verket grundar sig i personliga skil gentemot den anstéllde.
For att AD ska prova en uppsdgning som hénfors till arbetsbrist, krdvs det att arbetstagaren

kan visa sannolika skdl pa att det egentligen skett en uppsdgning pa grund av personliga skal.

92

I enlighet med det citerade motivuttalandet nedan skapade Arbetsdomstolen genom AD 1976

nr 26 en bevisborderegel for fingerad arbetsbrist for att skapa ett skydd for arbetstagare:

En av foretagsekonomiska skdil motiverad begrdnsning eller omldggning av en

arbetsgivares verksamhet kan i princip genomforas utan hinder av

8 AD 2000 nr 31

8 AD 1995 nr 149

% DS 2002:56 s. 164 f. Se dven Prop. 1973 nr 129 s. 123 och prop. 1981/82 nr 71 s. 65. Se dven AD 2000 nr 35,
AD 1995 nr 2 och AD 1993 nr 61.

! Glava & Hansson, Arbetsrditt (n 7) 399-401

%2 Glava & Hansson, Arbetsrdtt (n 7) 416 ff.
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anstdillningsskyddslagens bestimmelser, dven om fordndringen av verksamheten i
sista hand leder till att arbetstagare mdste sdgas upp frdan sin anstdllning. 1
allmdnhet blir det ocksa arbetsgivarens bedomning fran foretagsekonomisk
synpunkt av behovet att genomfora fordndringen av verksamheten eller av sdttet for
dtgdrdens genomforande som far bli avgérande for om sddan arbetstagare, som inte
kan omplaceras, skall kunna sdgas upp. Emellertid dr det givet att ett av
arbetsgivaren framfort pdstdende att arbetsbrist eller rationaliserings hdnsyn
foranlett uppsdgningen inte kan godtas, om arbetsgivaren i sjdlva verket haft annan
grund for dtgdrden. Uppsdgning fdr i sadant fall provas med hénsyn till denna

senare grund [...].”

I propositionen 1973:129 faststélldes att en uppségning av denna karaktir ska kunna provas.
En uppsdgning frén arbetsgivarens sida som hénfors till arbetsbrist skall inte godtas om AD
anser att sannolika skl for att uppsdgningen berott pa personliga skil har framforts av
motparten.” Kan arbetstagarsidan inte bevisa att personliga skél ligger till grund for
uppsdgningen har AD ingen anledning att misstro arbetsgivarens bedomning av arbetsbrist.
Detta blir tydligt i malet AD 1997 nr 121, dér en séljledare sades upp under aberopandet av
arbetsbrist pd grund av att arbetstagaren tackat nej till ett jobberbjudande som séljare.
Arbetstagarsidan hidvdade att arbetsbrist inte forelag. Av domstolens praxis i malet framgar
det att arbetstagare har bevisbordan om denne pastar att uppsdgningen egentligen beror pa
personliga skil. A andra sidan har arbetsgivare bevisbdrdan for att det forelegat arbetsbrist
vid tillféllet for uppsidgningen. [ AD 1997 nr 121 kunde arbetstagaren inte bevisa att
sannolika skdl for uppsdgning av personliga skél hade forelegat. Jobberbjudandet anségs

skiligt och det konstaterades att det forelegat arbetsbrist vid uppsigningstillfillet.”

7. Sanktioner

Rattsordningen karaktériseras av ett sanktionssystem. Bryter ndgon mot en grundldggande
handlingsnorm riskerar personen i fraga att drabbas av en réttslig pafoljd: fangelse,

skadesténd, vitesdlaggande, korkortsindragning, straffavgift eller niringsforbud med mera.*®

% Glava & Hansson, (n 6) 460

% Prop. 1973 nr 129 s. 62.

% AD 1997 nr 121

% Konrad Lundberg, Johan Schiildt, Theddo Rother-Schirren, Anders Lagerstedt, Catharina Calleman, Per Jonas
Nordell, Annina Persson H, Marcus Radetzki, Josef Zila, Juridik Civilrdtt straffi<tt processrditt, (5. Uppl.,
Sanoma Utbildning, 2019) 33
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7.1 Saklig grund for uppsagning

Sanktioner som kan utfdrdas vid en uppségning som saknar saklig grund dr att den
ogiltighetsforklaras om arbetstagaren yrkar det, enligt 34 § LAS. Syftet med att
ogiltighetsforklara en uppsédgning ar att anstéllningen ska aterga till samma villkor som
tidigare. For skada som uppstar pa grund av en uppsédgning som strider mot lagen kan allmént
och ekonomiskt skadestand erldggas, enligt 38 § LAS. I praxis ér det stadgat att arbetstagaren
har en skyldighet att forsoka minska skadans storlek.”” Skadestdndet i 38 § LAS &r uppdelat i
tva delar: ekonomiskt skadestand samt allmént skadestdnd. Det ekonomiska skadestdndet
bestér av ersittning for de skador som har uppkommit eller som kan tdnkas uppsta -
ersittningen ska kunna styrkas med inkomstbortfall eller nya kostnader som har uppstatt pa
grund av att arbetsgivaren brutit mot LAS. Det allménna skadestandet beror den faktiska
forlusten eller utgiften for arbetstagaren. Erséttning for krdnkning 4r ett exempel pa allmént

skadestdnd.”®

Om en arbetstagare vill géra invindning péd en uppségning méste arbetstagaren meddela
arbetsgivaren detta inom tva veckor, enligt 40 § LAS. Detta forutsitter att arbetstagaren 1 sitt
uppsédgningsbeslut har fatt information om hur denne ska ga tillviga vid ett

ogiltighetsyrkande. Om s inte ar fallet, blir tidsfristen istillet en manad.”

Om en arbetsgivare inte rittar sig efter AD:s dom vid ogiltigforklaring av en uppsédgning, ska
anstillningsforhillandet &ndd anses som upphort enligt 39 § LAS. Arbetsgivare ska da for sin

végran betala skadestidnd enligt f6ljande bestimmelser till arbetstagaren:

Skadestdndet berdiknas med utgdangspunkt i arbetstagarens sammanlagda anstdllningstid hos
arbetsgivaren ndr anstillningsforhdllandet upploses och bestdims till ett belopp motsvarande
3 st. 16 mdnadsloner vid mindre dn fem drs anstdillningstid,

4 st. 24 mdnadsloner vid minst fem men mindre dn tio dars anstdillningstid,

7 Glava & Hansson, Arbetsrdtt (n 7) 495 ff. Lagen (1982:80) om anstillningsskydd, 34, 38 & 40 §§. Lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet, 8 §

% Lagen (1982:80) om anstillningsskydd, 38 §

 ibid
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5 st. 32 mdnadsloner vid minst tio drs anstdillningstid."”

7.2 Turordningsbrott

Sanktionerna skiljer sig &t om det r6r sig om brott mot turordningen. Om en arbetstagare sigs
upp pa grund av arbetsbrist, trots att denna skulle haft foretride jaimfort med ndgon annan
enligt turordningsreglerna, sa kan personen kriva allmant och ekonomiskt skadestand enligt
38 § LAS. Skadestandet ska inkludera den ekonomiska skada som uppstér vilket dven
omfattar inkomstforlust och dven kostnader som tillkommit som konsekvens av skadan.
Skadestandet ska dven inkludera ett allmént skadestdnd for den krdnkning som personen har
utsatts for pa grund av lagbrottet. Vid brott mot turordningen kan arbetstagare inte kréva att

uppsigningen ska ogiltigforklaras.'”!

Vad det giller skadestandsansprak ska det riktas fran arbetstagaren till arbetsgivaren inom
fyra ménader och en talan maste vickas inom &tta manader. Om en arbetsgivare inte anpassar
sig efter en dom om att ogiltigforklara en uppsigning, kan uppsdgningen anses upphord.
Skadestand kommer betalas ut till arbetstagaren baserat pa ett schablonsbaserat belopp som

grundar sig i anstéllningstid med maxgrins pa 32 manader vid en tiodrig anstillning.'®?

1% Lag (1982:80) om anstillningsskydd 39 §
1" Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 38 §
192 ibid
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8. Analys

Vad dr fingerad arbetsbrist?
Fingerad arbetsbrist &r ett uttryck som anvénds nér en arbetsgivare sdger upp en anstilld pa
grund av arbetsbrist, nér skilet for uppsdgningen egentligen beror pa personliga skél. Kan
arbetsbrist inte styrkas av arbetsgivarsidan, mdjliggor det for motparten att framfora
bevisning som ger skél att tro att uppsdgningen grundar sig i personliga skél. AD kan dé
prova den verkliga grunden till uppsdgningen, eftersom det i sddana fall kan rora sig om

fingerad arbetsbrist.

En anledning till att arbetsgivare véljer att siga upp pa arbetstagare pa detta vis, kan vara for
att personliga skil som grund for uppségning har ett starkare skydd i anstéllningslagen én
arbetsbrist. Denna problematik forutsags redan i forarbetena i den Amanska utredningen. Fa
inskrankningar i arbetsledningsriatten medfor att arbetsgivarens bedomning av arbetsbrist
sdllan ifragasitts. Detta resulterar i att AD inte provar den verkliga uppsédgningsgrunden i mal
om uppsdgningar som hénfors till arbetsbrist, trots att detta dr en del av arbetstagares

anstéllningsskydd.'”

Var gdr grinsen mellan uppsdgning pa grund av arbetsbrist och personliga skdl?
Kategoriseringen av saklig grund som (1) arbetsbrist och (2) personliga skél medfor att
personliga skél blir en omfattande uppsdgningsgrund som 1 princip rymmer allt som inte ar
verksamhetsrelaterat. A ena sidan bor begreppet saklig grund vara ospecificerade just pa
grund av omfattningen pa arbetsmarknaden och att varje fall behdver bedomas utifrdn
enskilda forutsittningar. A andra sidan méste det finnas en grinsdragning av begreppet for att
kunna kontrollera att uppségningar sker pa korrekt och giltigt sdtt. Fingerad arbetsbrist hade

blivit svart att definiera utan en gransdragning mellan arbetsbrist och personliga skil.

Arbetsgivarsidan har sedan forarbetena till LAS kritiserat utformningen av saklig grund och
menar att begreppets bredd forsvérar arbetsgivares mojligheter att kunna skilja en

arbetstagare fran anstéllningen.'™ Samtidigt innebér arbetsledningsritten en frihet for

1%.S0U 1973:7, s 148
1% Prop. 1981/82:71 70
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arbetsgivare att leda och fordela arbetet inom verksamheten. Arbetsgivare kan i princip sidga
upp en arbetstagare pa grund av arbetsbrist, sa linge det inte finns en tjinst som stimmer
overens med anstillningsavtalet eller verksamheten. Arbetsbrist kan uppsta som en
konsekvens av en omorganisering. En arbetstagare kan exempelvis sdgas upp pa grund av att
arbetsgivaren vill ersétta personal med tekniska 10sningar. Utifrdn dessa forutséttningar ar det
skéligt att arbetstagarsidan sedan forarbetena till LAS framfort motsatsen, att

anstéllningsskyddet méste bli starkare for arbetstagare.

Saklig grund beddms 1 huvudsak med utgdngspunkt i en avvigning mellan parternas
intressen. Pa grund av att omstdndigheterna kring varje enskilt fall av uppsidgningar skiljer sig
at ar det orimligt att precisera vad som avses med personliga skidl. Genom undersdkning av
praxis och rittsfall kan det konstateras att personliga skél exempelvis kan bero pé att
arbetstagare misskott sig upprepade ganger, exempelvis genom att utebli fran arbetet, begé
brott eller pa grund av att arbetstagaren inte ldngre kan utfora sina uppgifter som forvéntat.
Det maste finnas bevis pd att misskotsamheten har skett. Det finns darfor ett behov for
arbetsgivare att folja upp situationer dir arbetstagare misskott sig. Om sidana avvikelser inte
dokumenteras riskerar det att héllas emot arbetsgivaren vid en prévning om uppsigning pa
grund av personliga skil. Finns det inte bevis for att arbetstagaren misskott sig, kan

arbetsgivaren inte dberopa personliga skil.

Vid omorganiseringar dér flera arbetstagare sdgs upp handlar det vanligtvis inte om
personliga skal. Riktar sig uppsidgningen mot en enskild arbetstagare kan frigan om huruvida
det ror sig om arbetsbrist eller personliga skél bli mer problematisk. Uppsdgningar som
primart handlar om personliga skél har inte sdllan dven ett verksamhetsrelaterat motiv. Sags
en arbetstagare upp pa grund av sjukdom, kan arbetsgivare hidvda att
rehabiliteringskostnaderna hade blivit for hoga for verksamhetens ekonomi. I sddana fall

rader enighet om att sjukdomen skall utgéra uppsdgningsgrund.

I frigan om delad motivbild vore det logiskt att arbetsbrist ges foretrdde. Det forutsétter dock

att arbetsbristen blir provad som saklig grund, ndgot som sillan sker. Orsaken till detta ar att
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det stills laga krav pé arbetsgivaren att bevisa arbetsbrist och en konstaterad arbetsbrist kan

inte provas for fingerad arbetsbrist.'?®

Vid arbetsbrist har arbetsgivare 1 princip rétt att bedoma de organisatoriska forutséttningarna,
medan personliga skil dr svérare att bevisa. Den réda traden blir ddrmed att vid uppségning
av en enskild arbetstagare hivdar arbetsgivare arbetsbrist, nir det egentligen handlar om
personliga skél, pa grund av att det generellt inte ifragasitts av AD. Kanske tianker
arbetsgivare att det inte spelar sé stor roll, ndr malet ar att bli av med arbetstagaren. Vid
sddana atagande maste arbetsgivaren ha tillrackliga belidgg for att det forelegat arbetsbrist,

tveksamheter leder till att den verkliga grunden till uppségningen riskerar att provas.

Vad dir skillnaden mellan fingerad arbetsbrist och brott mot turordningsreglerna?
Skillnaden mellan fingerad arbetsbrist och brott mot turordningen blir tydlig i fall dar
arbetsgivaren dberopar arbetsbrist som skél for en uppsdgning som hinfors till personliga skél
samt inte foljt turordningsreglerna i LAS eller uppréttat en avtalsturlista i enlighet med
kollektivavtalsbestimmelser. Om s dr fallet provas inte mélet for fingerad arbetsbrist, utan
for brott mot turordning. Konsekvenserna blir da inte heller detsamma som vid fingerad
arbetsbrist. Sanktionerna overgar till brott mot turordningen och blir da enbart skadestand
samt att foretrddesritten till teranstidllning forsvinner.'” Dock menar den 39 § i LAS att ett
patvingade av 4teranstillning, trots att AD beddmt att en uppsdgning ska aterga till sin
ursprungliga natur, ir att anse som en inkréktning pa arbetsgivarprerogativet. Att patvinga en
arbetsgivare en ateranstillning, trots olovlig uppsédgning, gar dirfor inte att genomfora. I
sadana fall medfor vigran fran arbetsgivarens sida ytterligare sanktioner i form av skadestand
till den anstillde. Skillnaderna pa konsekvenserna mellan turordningsbrott och fingerad
arbetsbrist blir séledes inte sd stora som lagen vid forsta anblick antyder, eftersom
arbetsledningsritten fortfarande #r lika stark som den var ar 1906. Amanska utredningen
arbetade visserligen fram en ny anstédllningsskyddslag under 70-talet, men
arbetsledningsrétten forblev i princip oinskrénkt. En arbetsgivare som fingerar arbetsbrist och

samtidigt avviker frin turordningsreglerna i LAS utan att ha uppréttat en godtagbar

1% DS 2002:56 s. 168
1% Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 38 §
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kollektivavtalstraffad avtalsturlista begér alltsa brott mot turordningen och doms inte for

fingerad arbetsbrist.

9. Slutkommentarer

Ar fingerad arbetsbrist en konsekvens av de hdga kriterierna for personliga skiil? Vi anser att
fingerad arbetsbrist uppkommit nigonstans ldngs vigen, nér arbetsgivare ként sig pressade av
att tvingas ha kvar anstéllda som de egentligen vill bli av med pa grund av de strikta
kriterierna som uppkommer vid uppsidgningar av personliga skil. Arbetsledningsrétten gor
det enklare fOr en arbetsgivare att hidvda arbetsbrist som skél for uppsdgningar eftersom
arbetsgivaren, som tidigare konstaterat, enbart behdver kunna bevisa att ekonomiska,

organisatoriska eller 1dngsiktiga skil faktiskt ligger till grund for uppsédgningen.

En arbetsgivares beddmning av arbetsbrist ifragasétts sédllan pa grund av arbetsgivarens
arbetsledningsritt, vilket medfor att arbetsgivare kan utnyttja rétten for att sdga upp en
arbetstagare. Som tidigare nimnt méste en uppsigning “réttsligt” vara grundad i personliga
skl eller arbetsbrist. Det tvé olika uppsdgningsgrunderna har ocksa olika kriterier. Till en
viss utstrdckning grundar sig arbetsbrist och personliga skil i samma regler - de bada &r
sakliga grunder. Dock skiljer sig tillimpningen av dem at. En av de stora skillnaderna
aterfinns 1 domstolens provning om huruvida saklig grund foreligger vid uppsidgning pa grund
av personliga skél eller vid arbetsbrist. En uppsédgning som hénfors till personliga skél har en
mer utforlig provning angéende arbetsgivarens motiv for att sdga upp arbetstagaren. Vid en
uppsdgning som handlar om arbetsbrist foljer domstolen den praxis som redan finns om vad
som avgor saklig grund och en provning gors 1 sddana fall efter det. Det har darfor
konstaterats att gransen mellan arbetsbrist och personliga skél vid en uppsédgning &r svar att
dra och att det darfor uppkommer ocksa mél om fingerad arbetsbrist. Vid dessa tillfillen
beddms de personliga skilen i skuggan av arbetsbristen. Gransdragningen mellan arbetsbrist
och personliga skél bor goras med hénsyn till arbetsgivarens problem eller det som
arbetsgivaren dmnar att rétta till. Losningarna kan vara riktade mot flera arbetstagare eller
enbart en enskild.

Den delade bevisborderegeln gor att arbetstagare som anser att fingerad arbetsbrist foreligger

maste bevisa att uppsdgningen dr hanforlig till arbetstagaren personligen, vilket vi anser ar
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valdigt svart med tanke pa arbetsledningsrittens frihet som beskrivs flertalet ganger i arbetet.
Om domstolen skulle bedoma att arbetstagare lyckats aberopa personliga skél, sa gar
bevisbordan dver till arbetsgivaren som fér fora fram sin talan och bevisning. Problematiken
ligger 1 att arbetsgivaren enbart méste visa att ndgon typ av arbetsbrist har forelegat pa grund
av exempelvis foretagsekonomiska grunder sdsom kundfakturor eller ordernedskirningar. Vi
anser sdledes att problematiken dr att arbetsgivarens bevisborda dr forenklad i relation till

bevisbdrdan vid personliga skél.

Att ifragasitta arbetsgivarens beddmning av arbetsbrist hade kunnat starka arbetstagares
skydd vid uppsédgningar och minskat missbrukandet av begreppet, men det innebir ocksa en
inskrdankning 1 arbetsledningsrétten. Att 1dgga storre ansvar pa arbetsgivaren att tillgodose
behoven i verksamheten innan situationer av arbetsbrist uppstér dr inte rimligt, da
arbetsgivaren inte kan forvintas forutse vad som hinder i framtiden. Det skulle dessutom
kunna ses som en inskrinkning av arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet. Aven om
uppsdgningsgrunden personliga skidl medfor ett starkare anstéllningsskydd @n arbetsbrist for
arbetstagare, kan arbetsledningsritten leda till att uppsdgningar pa personliga skél kan
omdirigeras att bli uppsdgningar pd grund av arbetsbrist som 1 sin tur anses sakliga.
Sammanfattningsvis kan det konstateras att &ven med det omfattande anstillningsskyddet
som tillkommer med diverse lagrum, s& framgar det fortfarande att lagstiftningen inte

omfattar ett tillrdckligt starkt skydd for arbetstagare vid uppségningar.

Hur ska vi kunna minska den fingerade arbetsbristen utan att behdva trampa
arbetsledningsritten pa tarna? Ett alternativ skulle kunna vara att en uppségning av en
anstilld blir dyrare. Genom att erbjuda mer 16n under arbetstagarens uppsigningstid, hade det
blivit mer kostsamt for foretag att sdga upp anstillda. Detta hade kunnat utmynna 1 att
omplaceringsskyldigheten tas pa storre allvar och att missbrukandet av uppsidgningar pa
grund av arbetsbrist som hdnfor sig 1 personliga skdl minskas. Genom att erbjuda de anstillda
en hogre 16n under uppségningen, s forblir arbetsgivarnas rétt att fritt fordela arbetet
densamma, men deras val kring att séiga upp eller inte kanske forindras? Aven om detta kan
anses oskéligt for mindre foretag, sé borde det finnas ndgon slags procentuell skillnad pa hur
betalningarna ska ske som tar hdnsyn till verksamhetens storlek och omséttning. Oavsett hur

stort eller litet foretaget dr, sd forblir den fingerade arbetsbristen en grazon. Inte ens ett dussin

35



rattsfall gér att aterfinna, dér tvist om fingerad arbetsbrist har bifallit arbetstagarsidan. Om
inte detta talar tydligt nog for det bristande anstéllningsskyddet, sd hoppas vi att enbart idén
och tanken kring en dyrare uppsigning vicker uppmarksamhet om den branta nedférsbacken

anstillningsskyddet har hamnat i.
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Abstract

This essay processes employers who terminate employees due to a lack of work, but the real
reason for the dismissal is based on personal reasons attributed to the individual. This topic is
referred to as a induced labor shortage. Why these situations arise is based on employment
protection and that termination must be done on a factual basis. The factual bases consist of
two categories; lack of work and personal reasons. A job shortage is defined as a factual basis
for dismissal and it is the employer's right to lead and distribute the work in the workplace.
Because of this, the Labor Court (AD) rarely questions the employer's assessment of a labor
shortage. It is clear from the preliminary work to Law (1982: 80) on employment protection
(LAS) that employers can use the term labor shortage to terminate employees, so it was

established that the real basis for dismissal should be tried in court.

Unlike lack of work, the definition of personal reasons does not always provide sufficient
basis for acceptable dismissal by the employer. Anyone who claims that a dismissal has
occurred due to personal reasons should be able to show probable reasons for the claim. It is
then up to the opposing party to prove the labor shortage. According to practice, lack of work
is given priority if there is a situation regarding shared motifs, that is, both reasons are

considered the basis for the dismissal. This means that the real basis is rarely tested.

In addition to the right to review the actual grounds for dismissal, employees' employment
protection is covered by the rules of order and the relocation obligation. The turn order rules
determine which workers may be dismissed and in what order. The relocation obligation
means that employers must investigate all opportunities to change jobs or reposition
employees before dismissal takes place. Here too, however, the right of employment
management enters. Employers cannot be forced to retain manpower under operating
restrictions and are also not expected to be able to predict the future prospects of the business.
Based on these assumptions, it is reasonable for the employee side to state since the
preparatory work to LAS that the protection of workers must be stronger, citing that the right

of employment management is considered to restrict employment protection.
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However, the employer side argues the opposite, that employment protection is strong and
that it is difficult to dismiss employees, especially for personal reasons. Induced labor
shortages occur because it is easier for employers to meet the labor shortage requirements
than for personal reasons. More tests of factual basis in the event of dismissals attributable to
a labor shortage could probably generate a reduced abuse of the concept of a labor shortage.

At the same time, this entails a restriction on the employer's right of management.
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