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Sammanfattning

Sedan instiftandet av 1974 ars lag om anstéllningsskydd har regleringen av anstéllningsskyddet
varit mycket omdebatterat, inte minst i dagens debatt. LAS upprattades efter en arbetsmarknad
for narmare 50 ar sedan, vilket under lang tid har skapat problem pa dagens arbetsmarknad.
Parterna och politikerna ar eniga om att férandringar maste ske, men skiljaktigheter rader kring
hur. Hogaktuella fragor som diskuteras berdr uppsagningsreglerna. Vilka problem som anses
rada beror pa vilken sida av anstillningsforhallandet man fragar. Fragan om
uppsagningsreglerna har varit foremal for tre statliga utredningar som tillsatts for att utreda hur
reglerna bor &ndras for att 16sa de identifierade problemen. Ingen av utredningarnas forslag har
emellertid utgjort grund for lagforslag. Den senaste utredningen har fatt utstd mycket kritik,

bland annat betraffande en avsaknad av fokus pa reglerna om uppsagningar av personliga skal.

Uppsatsens syfte ar att utreda, analysera och diskutera problematiken med géllande
uppsagningsregler utifran vad som har identifierats i de tre statliga utredningarna och vilka
lagandringsforslag som hade kunnat l6sa denna problematik. Det sistnamnda kommer
diskuteras och analyseras med utgangspunkt i utredningarnas egna forslag. Malet &r att detta
ska belysa en del av problematiken som dagens uppsagningsregler utgér med sarskild hédnsyn
till grundregeln om saklig grund samt vilka &ndringar som hade kunnat utgéra I6sningar pa

problemen.

Den problematik som utredningarna har identifierat med dagens uppsagningsregler &r: hdga
och oforutsdgbara kostnader for arbetsgivare i samband med uppségningstvister, ett
odverskadligt och oférutségbart saklig grund-begrepp och behov av flexibilitet. Forslagen som
presenterades i ett forsok att tillhandahalla 16sningar av dessa problem berorde: andringar i
ratten att sta kvar i anstallning under tvist (34 och 35 §8), forandra skadestandsnivaerna i 39 §,
en ny lagregel om skarpare grans for saklig grund och utdkade undantag vid turordning. Flera
av forslagen hade kunnat uppna méjliga I6sningar pa de problemen som de var satta att 16sa,
medan andra forslag blev foremal for diskussion. Detta galler framfor allt forslag om andrade
turordningsregler. Framforda problem visar genomgaende att I6sningarna bor ha ett fokus pa

forslag som andrar reglerna om uppséagningar av personliga skél.



Abstract

Since the enactment of the 1974 Employment Protection Law (LAS), its regulations have been
much debated, not least in today's debate. LAS was designed for a labour market just over 40
years ago, which for a long time has created problems in today's labour market. The labour
market parties and politicians agree that changes must take place, albeit with differences about
what they need to be. Current issues that are discussed pertain to rules of dismissal. The
problems that are deemed to exist depend on which side of the employment relationship is
asked. The issues of the dismissal rules have been the subject of three government
investigations that have been appointed to investigate how they should be changed in order to
solve identified problems in the labour market. However, none of the inquiries' proposals have
formed the basis for legislative proposals. The latest investigation has been the subject of much

criticism, including a lack of focus on the rules of dismissals for personal reasons.

The purpose of this thesis is to investigate, analyse and discuss the problems with the current
rules of dismissal based on what has been identified in the three government investigations and
which legislative amendments could solve them. The latter will be discussed and analysed on
the basis of the inquiries’ own proposals. The aim is to shed light on some of the problems that
the current rules of dismissal create, with special regard to the principal rule of factual grounds,

and to what changes could have constituted solutions to the problems.

The problems that the investigations identified with the current dismissal rules were problems
linked to: high and unpredictable costs for employers in association with dismissal disputes, an
unmanageable and unpredictable factual grounds definition and the need for flexibility. The
proposals that were presented in an attempt to provide solutions include: changes to the right to
remain in employment during disputes (Sections 34 and 35), changes in the levels of damages
in Section 39, a new legal rule for a clearer definition for factual grounds, and extended
exemptions in dismissal order. Several of the proposals had the potential to be solutions to the
problems they were set to solve, while other proposals were subject to discussion. This is
especially true of proposals for changes in exemptions in dismissal order. The problems
presented consistently demonstrate that the solutions ought to focus on proposals that change

the rules of dismissals for personal reasons.



1 Inledning
1.1 Bakgrund

LAS ar hogaktuell i dagens debatt, vilket inte &r en engangsforeteelse. Sedan 1974 ars lag har
lagregleringen om anstallningsskydd varit mycket omdebatterad, sarskilt fragorna om
uppséagning vid arbetsbrist och personliga skal samt kostnader for arbetsgivare vid
uppsagningstvister.! Dessa fragor grundar sig i att anstillningsskyddet i LAS ar uppbyggt pa
grundregeln att uppsagningar ska ha saklig grund.? Darutover har fragorna varit foremal for tre
statliga utredningar under de senaste 30 aren, vilka har haft i uppdrag att presentera forslag pa
hur uppsagningsreglerna bor eller kan &ndras for att 16sa problem som nuvarande reglering

orsakar.?

Det rader skilda uppfattningar kring vilka delar i uppségningsreglerna som bor utvecklas for att
mota kraven fran dagens arbetsmarknad. Bada parterna ar emellertid Overens om att
forandringar ar nodvandiga, eftersom LAS &r konstruerad utifran arbetsmarknadsforhallanden
for narmare 50 a&r sedan.* En konsekvens av Januariavtalet som slots 2019, var regeringens
tillsattande av en ny utredning med uppdrag att ge forslag pa andringar i LAS i syfte att anpassa
anstallningsskyddet till hur arbetsmarknaden har forandrats och utvecklats.> Uppdraget som
berdrde uppséagningsreglerna, var att utreda tydligt utokade undantag fran turordningsreglerna

samt lagre kostnader vid uppségningar, med sarskild hansyn till sméforetagare.®

Den nya utredningen, SOU 2020:30, har emellertid mott stor kritik och &r inte den forsta av
utredningarna som utstar detta.” En kritik riktar sig mot att forslagen forvrider maktbalansen till
arbetsgivarnas fordel, vilket bland annat Arbetsmarknadsminister Eva Nordmark,
Socialdemokraterna, har uttryckt.® Annan kritik har gallt att uppdraget har ansetts vara alltfor
begrénsat. Enligt Svenskt Naringsliv har det framfor allt saknats ett fokus pa personliga skal.’

Anders Weihe, forhandlingschef vid Teknikforetagen, ar ocksa kritisk till att personliga skal

L Nystrém (2019) s. 38 och 55.

2 Kallstrém och Malmberg (2019) s. 137.

3 S0U 1993:32, SOU 2012:62 och 2020:30.

4 Nu drar LAS-foérhandlingar igang — sa tuffa blir de’, https://www.arbetsmarknadsnytt.se/allmanna_nyheter/nu-drar-las-
forhandlingarna-igang-sa-tuffa-blir-de_1143098.html, Arbetsmarknadsnytt (besokt 2020-12-14).

5S0U 2020:30 s. 22.

6 Dir. 2019:17.

7 Se bl.a. Glava och Hansson (2015) s. 36.

8 *Utredningen: Fem far undantas fran las-lista’, https://www.lag-avtal.se/arbetsratt/utredningen-fem-far-undantas-fran-las-
lista-6996324, Lag & Avtal (artikel av Olle Lindstrom) (besokt 2020-12-14).

9 °Ris och ros till utredningen om arbetsritt’, https://www.lag-avtal.se/arbetsratt/ris-och-ros-till-utredningen-om-arbetsratt-
6956441, Lag & Avtal (artikel av Tiina Demargne och Ann Olrin) (besokt 2020-12-02).
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inte har agnats mer fokus. Enligt Weihe &r det storsta problemet inte turordningen i LAS, utan
svarigheten att séiga upp pa grund av personliga skil. Det gor att foretagen inte vagar anstilla”.*°
Birgitta Nystrom, arbetsrattsprofessor vid Lunds Universitet, konstaterar ocksa att
diskussionerna om anstallningsskyddet vanligen har gallt turordningsreglerna vid uppséagning
pa grund av arbetsbrist. Kostnaderna for uppsagningstvister har ocksa uppmarksammats, men

vad som knappt har diskuterats &r den praxis som finns vid uppségning av personliga skal.!

Det kan darmed konstateras att ett gemensamt mal &r att forandra LAS, skiljelinjen gar hur detta
ska ske. Fragor som berdrs i debatten handlar om uppségningsreglerna och vilka andringar som
bor ske dar. Flera utredningar har ocksa tillsats for att bland annat utreda dessa fragor och ge
forslag pa lagandringar. Fran debatten ar det emellertid svart att urskilja vilken den
gemensamma problembilden &r av uppsagningsreglerna eftersom parterna har olika intressen
och perspektiv i fragan.*? I diskussionen om vilka lagandringsforslag som hade kunnat uppna
onskvarda losningar pa problemen som upplevs med gallande uppséagningsregler, blir det
avgorande att identifiera vilka problem som finns. I denna fraga kan statliga utredningar forse

en legitim problembild.

1.2 Syfte och fragestéllning

Syftet med uppsatsen ar att utreda, analysera och diskutera problematiken med gallande
uppsagningsregler utifran vad som har identifierats i de tre statliga utredningarna och vilka
lagandringsforslag som hade kunnat 16sa denna problematik. Uppsatsen avser &ven att belysa
uppfattningen i LAS-debatten att sarskild fokus bor laggas pa personliga skal i
forandringsarbetet av uppsagningsreglerna. Avsikten ar att vidhalla ett arbetsgivarperspektiv i
utredning och analys i syfte att belysa reglernas inverkan pa arbetsgivare och vilka
konsekvenserna blir for dessa. Vidare kommer identifierad problematik och lagandringsforslag
att analyseras och problematiseras utifran arbetsrattsliga forskares uttalanden och
arbetsmarknadsstudier. Uppsatsen kommer foljaktligen delas upp i tva delar. Den inledande
delen beskriver gallande uppséagnings- och avskedsregler och den slutliga delen utreder vilka

problem som utredningarna har identifierat och forslag som har presenterats.

10 *Het debatt om flexiblare arbetsritt’, https://www.lag-avtal.se/arbetsratt/het-debatt-om-flexiblare-arbetsratt-6974939, Lag
& Avtal (artikel av Enikd Arnell-Szurkos) (besokt 2020-12-02).

1 Nystrom (2019) s. 59.

12°Nu drar LAS-férhandlingar igang — sa tuffa blir de’, https://www.arbetsmarknadsnytt.se/allmanna_nyheter/nu-drar-las-
forhandlingarna-igang-sa-tuffa-blir-de_1143098.html, Arbetsmarknadsnytt (besokt 2020-12-14).
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For att uppna uppsatsens syfte stalls foljande fragestallningar:

> Vilka problem har utredningarna identifierat med géllande lagregler kring uppsagning
och avsked? Vilken inverkan har grundregeln om saklig grund pa dessa?

> Vilka forslag har utredningarna presenterat for att I6sa dessa problem?

> Skulle dessa forslag kunna uppna en I6sning pa de problemen som de var framstéllda

att 16sa?

1.3 Avgransningar

Det finns manga problem att identifiera i gallande uppsagningsregler som reflekterar flera
motstridiga intressen. Eftersom uppsatsen vidhaller ett arbetsgivarperspektiv, kommer
problematiken som identifieras att reflektera framst arbetsgivares intressen. Detta innebar ocksa
att arbetsgivarsidans synpunkter huvudsakligen kommer att framforas med en Kortare
redogorelse for arbetstagarsidans synpunkter. Uppsagningsreglerna som beroérs i denna uppsats
har begrénsats till grundregeln om saklig grund och sanktionsreglerna som galler nar en
uppsagning eller avsked tas till domstol. Saledes kommer inte forfaranderegler,
arbetsgivarskyldigheter m.m. beréras. En kortare redogdrelse gors for provning vid avskedande
I avsnitt 3 eftersom avskedandegrunder ofta har samhorighet med uppségningsgrunder vid
personliga skal. Eftersom turordningsreglerna ar en vésentlig del i utredningsarbetet i SOU
2020:30, har dessa regler emellertid redogjorts for, om an kortfattat. VVad géller utredningarna

har endast delar som berdr uppsagningsreglerna inkluderats.

1.4 Metod och material

For att uppfylla uppsatsens syfte ar det av central betydelse att inte enbart faststalla géllande
ratt, utan ocksa att analysera ratten. Darfor har en rattsanalytisk metod tillampats. Detta
mojliggor att oppet analysera rattsregler i syfte att framfora bade svagheter och styrkor.
Metoden tillater anvandning av variationsrikt materialunderlag som gor en sadan analys maijlig.
| faststallandet av géllande ratt, vilket ar ett vanligt led i ett rattsanalytiskt arbete, anvénds
traditionella rattskéllor som lag, forarbeten, réttspraxis och doktrin i enlighet med den
rattsdogmatiska laran. Ytterligare material som anvands for en nyanserad analys och som inte

utgor géllande ratt, ar tidningsartiklar och undersékningar fran arbetsmarknaden.®

13 Sandgren (2015) s. 43 ff.



Den forsta delen av uppsatsen utgdrs av en rattslig utredning. De centrala réttskallorna i denna
utredning ar forarbeten och rattspraxis, eftersom regeln om saklig grund far sin innebord i dessa
kéllor och inte i lagtext. Sekundara kallor (forarbeten, réattspraxis och doktrin) tolkas darmed
har i syfte att forstd lagregeln i primarkéllan (lagtexten).** | syfte att skapa en forstaelse for
regelns innebord, anvéands en andamalstolkning av lagtexten for att faststélla lagstiftarens avsikt
med lagregeln. Propositionerna till LAS redovisar framfor allt dessa &ndamalsévervaganden
som lagstiftaren har gjort.® Réttspraxis kompletterar propositionerna genom att se hur
Arbetsdomstolen har tolkat den specifika rattsliga bestammelsen. Det ger ocksa en tydlig bild
over och battre forstaelse for hur lagregeln tillampas i praktiken.'® Urvalet av rattsfall praglas
bade av de principiella uttalandena som Arbetsdomstolen gor betraffande hur prévning av
saklig grund ska ga till och av de fallen som utgér tydliga exempel for hur detta tillampas i
praktiken. Urvalet gors utifran de fallen som aterges i doktrin som anvands i denna uppsats och
Omans (2018) bok om anstallningsskyddspraxis. Problemen med sadant urval &r att det praglas
av andra forfattares vardering av rattspraxis, men i syfte att underbygga dess effekter har vissa
rattsfall valts utefter egna soktraffar pa InfoTorg Juridik.

| den inledande réttsliga utredningen anvands doktrin for att tydliggora och fa en kommentar
till motivuttalanden i forarbetena och rattspraxis, samt ta del av framstaende
rattsvetenskapspersoners forstaelse av den rattsliga regleringen. Doktrin som anvands ar en
lagkommentar till LAS, en antologi och larobdcker. Lagkommentarer &r vardefulla eftersom de
bidrar med tolkning av lagtexten och har en tydlig struktur att folja.!” Larobocker ger en bra
oversikt pa innehallet i gallande ratt och for att tillskrivas ett storre rattskallevéarde, anvands

valkinda namn inom rattsvetenskaplig litteratur.®

Uppsatsen andra del utreder och analyserar problematiken med géllande ratt som har fastslagits
i foregaende del. Utifran uppsatsens syfte blir darfér forarbeten som rattskélla central och bestar
av tre offentliga utredningar: SOU 1993:32, SOU 2012:62 och SOU 2020:30. Utredningarna &ar
centrala i besvarandet av fragestallningarna eftersom de inte bara aterger motiven till LAS och
hur lagen ska tillampas i praktiken.!® De foreslar ocksa hur lagen bor eller kan dndras for att

uppna sitt andamal. Det &r intressant och relevant att analysera och diskutera utredningarna och

14 Samuelsson och Melander (2003) s. 155.
15 Samuelsson och Melander (2003) s. 149.
16 papadopoulou och Skarp (2017) s. 74.

17 papadopoulou och Skarp (2017) s. 96.

18 Samuelsson och Melander (2003) s. 49.
19 Hydén och Hydén (2016) s. 115.



deras lagandringsforslag trots att de inte har legat till grund for lagandringar. Detta pa grund av
deras nérvaro i dagens debatt och i arbetsréttslig litteratur som ber6r diskussioner om
lagandringsforslag i LAS. Urvalet av utredningar har gjorts efter vad som har omnadmnts i
aktuella debattartiklar och SOU 2020:30 samt vad Nystrom (2019) diskuterar i sitt bidrag.
Doktrin, i form av larobdcker och antologi, anvands i syfte att analysera och problematisera
materialet fran utredningarna utifran framstaende arbetsrattsforskares synpunkter. Det material
som anvands som inte skapar gallande ratt,?° i syfte till att ge en nyanserad analys, ar tre
arbetsmarknadsundersokningar: tva ar utforda av Foretagarna (2019) respektive
Teknikforetagen (2012) och en &r utford av Stern, Weidenstedt och Sideras (2018) publicerad
av Ratio. Urvalet har gjorts utifran det arbetsgivarperspektiv som denna uppsats vidhaller i syfte
att framhalla arbetsgivarsidans synpunkter pa vilka férandringar av LAS som bor ske.

2 Uppsagning och avsked: en 6verblick
2.1 Saklig grund

Regeln om saklig grund aterfinns i 7 § LAS som anger att arbetsgivare inte far sdga upp en
tillsvidareanstéllning utan saklig grund. VVad som ska anses utgora saklig grund har lagstiftaren
valt att inte precisera i lagen, bortsett fran bestimmelser nar saklig grund inte foreligger.?
Motiveringen &r att det ar omdjligt att sla fast vad som generellt ska anses utgora saklig grund
pé grund av olikheter mellan uppsagningsfall och varierande forhallanden p& arbetsplatserna.??
Det ansags att en pa forhand given beskrivning av tankbara uppsagningsfall skulle bli av ringa
varde eftersom en beddmning dnda maste goras i det enskilda fallet. Istéllet har innebdrden av
saklig grund utformats i rattspraxis med motivuttalanden som végledning.?® Uppsagningar kan
ha sin grund i arbetsbrist eller personliga forhallanden dar lagstiftaren har utgatt fran att

samtliga uppsagningsfall maste falla under ndgon av dessa tva kategorier.?*

2.1.1 Uppsagning av personliga skal

En uppsagning av personliga skal handlar om fall déar uppségningen beror pa forhallanden som
h&nfor sig till arbetstagaren personligen (7 8§ 4 st LAS). Det ror sig om nar arbetstagaren har
brutit mot sina, enligt anstéliningsavtalet, givna forpliktelser eller misskott sitt arbete. Skalen

20 Sandgren (2015) s. 46.

2 Saklig grund foreligger inte om det ar skaligt att krava av arbetsgivaren att denne bereder arbetstagaren annat arbete hos sig
(7 8 2 st). Likasa utgor 6vergang av verksamhet inte saklig grund (7 § 3 st).

22 Prop. 1973:129 s. 120.

23 Prop. 1981/82:71 s. 66 ff.

2 Lunning och Toijer (2016) s. 471.



till uppsagningen ska alltsd hanfora sig till arbetstagarens personliga beteende eller nedsatta
arbetsforméaga.?® Det kan emellertid handla om vitt skilda situationer. Allmanna riktlinjer for
bedémningen av saklig grund vid uppsagningar av personliga skal kan aterfinnas i forarbetena.
| forsta hand namns forhallanden som berér misskotsamhet eller uppvisat bristande lamplighet.
Det kan handla om situationer nar arbetstagare har haft olovlig franvaro eller olampligt
upptradande, har gjort sig skyldig till ordervéagran eller har uppvisat samarbetssvarigheter med
arbetsgivaren och arbetskamrater.?®

Néarmare krav for ndr saklig grund kan anses foreligga har utvecklats i Arbetsdomstolens
praxis.?’ Detta ar en foljd av Arbetsdomstolens bedémning att saklig grund-provningen vid
uppséagningar av personliga skal enligt LAS, ska innebdra att samtliga omstandigheter ska
beaktas. Detta innebar att en foreteelses karaktar i sig inte kan bedémas utgéra saklig grund for
uppsagning.?® | ett fall av ordervigran kan omstandigheterna exempelvis vara sadana att
arbetstagaren har haft skal for sin vagran.?® Varje uppsagningsfall som tas till domstol innebar

darfor en ingéende granskning av arbetsgivarens skal for uppsagningen i det enskilda fallet.®

2.1.2 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Till skillnad fran personliga skal, ar rattsuppfattningen av saklig grund vid uppséagningar pa
grund av arbetsbrist att arbetsbrist normalt utgér sadan saklig grund. Detta framgar bade av
forarbetena®® och Arbetsdomstolens praxis.®? Arbetsbrist i lagteknisk mening har blivit en
samlingsrubrik dit alla uppsagningsfall tillnér som inte grundar sig i personliga férhallanden.
| praxis har arbetsbrist darfor blivit en samlingsbeteckning for en méngd olika situationer som
inte enbart innebar brist pa arbetsuppgifter. Gemensamt for dessa situationer ar att de hanfor

till &tgérder som arbetsgivaren kan besluta om genom foretagsledningsratten.3*

Vid arbetsbristuppsagningar maste arbetsgivaren betrakta vissa regler som inte forekommer vid
uppsagningar av personliga skéal. Framforallt géller detta reglerna om turordning vid

uppsagning och foretradesratt till ateranstallning. Turordningsreglerna, som aterfinns i 22 §

% Nystrém (2019) s. 41.

2% Prop 1973:129 s. 125 och prop. 1981/82:71 s. 65.
27 Numhauser-Henning och Ronnmar (2010) s. 384.
28 AD 1984:9.

29 Prop. 1973:129 s. 124,

30 Nystrém (2019) s. 41.

31 Prop. 1973:129 s. 123 och prop. 1981/81:71 s. 65.
32 T.ex. AD 1993:101, AD 2003:29, AD 2015:57.

33 Lunning och Toijer (2016) s. 471.

34 AD 1993:101.



LAS, innebar dversiktligt att en turordning maste bestimmas mellan arbetstagare enligt den s.k.
senioritetsprincipen sist-in-forst-ut. Turordningen géller inom den s.k. turordningskretsen och
arbetsgivaren kan inte fritt valja vem som ska sagas upp inom denna krets. Turordningen maste
foljas. Reglerna ar semidispositiva, vilket innebér att vid kollektivavtal kan parterna avtala om
egna turordningslistor. Sadana turordningsavvikelser & mycket vanliga.® En sérregel galler
emellertid for sma arbetsgivare med hogst 10 anstallda. De far, innan turordningen upprattas,
undanta hogst tva arbetstagare fran turordningskretsen som ar av sarskild betydelse for den
fortsatta verksamheten (22 § 2 st). Turordningsreglerna kompletteras med reglerna om

foretradesratt till ateranstillning som aterfinns i 25-27 §8§ LAS.%®

2.2 Avskedande

Arbetsgivare far avbryta en anstéallning med omedelbar verkan genom avskedande i de fallen
somavsesi18 § LAS (4 § 3st LAS). De asyftande fallen &r nér arbetstagaren grovt har asidosatt
sina aligganden gentemot arbetsgivaren (18 § LAS). Viktigt att notera ar att en anstéllning
endast kan upphora genom avsked om det ar av personliga skal.®” Enligt forarbetena, ska det
handla om flagranta fall av avtalsbrott dar det bor vara fraga om ett sadant grovt eller avsiktligt
vardslost forfarande “som inte rimligen skall behdva tilas i ndgot rittsforhallande”.%® Bortsett
fran brottsliga, ohederliga eller i Gvrigt grovt olampliga beteenden, kan avskedandegrund &ven
foreligga vid fall av medvetet eller grovt oaktsamt asidosattande av centrala forpliktelser av
anstallningsavtalet. Misskotsamhet kan ocksad utgora grund for avsked beroende pa
omstandigheterna. Saledes ar fragan om vad som utgor avskedandegrund hanforlig till
forfaranden som kan utgéra saklig grund for uppsagning av personliga skl

Till skillnad fran en uppsagning som innebar att anstallning upphor efter viss uppsagningstid,
innebar avskedande definitionsmassigt att anstiliningen upphér utan uppsagningstid.*® Det
saknas dven motsvarande regler om en omplaceringsskyldighet som aterfinns i 7 § 2 st LAS

som galler vid uppséagningar.*!

35 Glava och Hansson (2015) s. 472. Se hanvisning till empiriska studier.
3 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 162.

87 Lunning och Toijer (2016) s. 572.

38 Prop. 1973:129 s. 149 f. och prop. 1981/82:71 s. 72.

39 Lunning och Toijer (2016) s. 576.

40 Glava och Hansson (2015) s. 373 f.

41 Lunning och Toijer (2016) s. 573.
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3 Domstolsprovning vid uppsagning och avsked

Som belysts i foregaende kapitel skiljer sig den rattsliga uppfattningen om saklig grund
beroende pa uppsagningskategori. Rattsfoljderna blir ocksa olika vad galler bland annat
ogiltigforklaring av uppsagning, turordningsregler m.m.*? Foljderna blir att uppségningstvister
som tas till Arbetsdomstolen kan se olika ut i beddmning och utfall, vilket dven géller for
avskedstvister. | foljande del ges en 6verblick av domstolsprovningen vid uppsagnings- och

avskedstvister.

3.1 Provning av saklig grund for uppsagning av personliga skal

| prévningen av om saklig grund foreligger har Arbetsdomstolen uttalat att den primara
inriktningen ska vara vilka framtida konsekvenser som kan berdknas av beteendet hos den
anstallde och inte mot de begangna foreteelserna. Det talas om att det ska goras en prognos.*?
Arbetsdomstolen har gatt i linje med lagstiftaren, vars motivuttalande var att bedémningen ska
inriktas pa de slutsatser om arbetstagarens lamplighet som kan dras av det som intraffat och inte
vad som forekommit i det sarskilda fallet. Detta har sérskild betydelse vid fall av
misskotsamhet.** | ett fall av arbetsvagran bedémde Arbetsdomstolen att den anstéllde under
hela sin anstallningstid hade skatt sitt arbete utan anmarkningar och I6nemassigt alltid legat pa
topp. Detta bortsett fran de aktuella handelserna, men dessa bedomdes av Arbetsdomstolen som
handelser av engdngskaraktar. Den anstéllde hade dven skatt sitt arbete oklanderligt under
uppsagningstiden. Utifran detta bedomde Arbetsdomstolen att den anstélldes framtida prognos

kunde anses som god och att saklig grund for uppsagning inte forelag.*

Nagra faktorer som har ansetts vara av betydelse i bedémningen om saklig grund féreligger, ar
arbetsplatsens storlek, arbetstagarens stéllning och anstéllningstidens langd.*® 1 férarbetena
anses arbetsplatsens storlek vara en sadan omstandighet som normalt ska paverka domstolens
bedémning. Har framhalls att det ar lattare for storre arbetsgivare att 16sa ett fall av exempelvis
samarbetssvarigheter genom omplacering an vad det ar for mindre arbetsgivare. Detta kan
innebara att ytterligare krav pd& atgarder innan uppsagning stills pd storre foretag.*’
Arbetstagarens stallning kan ha sadan inverkan pa bedémningen att det anses allvarligare om

42 Adlercreutz och Johann Mulder (2012) s. 207.

43 Glava och Hansson (2015) s. 417.

44 Prop. 1973:129 s. 124 och 1981/82:71 s. 65. Se ocksé 1983:24 och AD 2002:26.

4 AD 1983:24. Jfr AD 2002:58.

46 Glava och Hansson (2015) s. 418.

47 Lunning och Toijer (2016) s. 337. Se prop. 1973:129 s. 125 och 178, prop. 1981/82:71 s. 65 och 72.
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den anstéllde har varit i sérskild fortroendestallning, exempelvis haft uppgiften att férvalta
pengar och valjer att forskingra pengar. Arbetstagarens stallning innebér ocksa att arbetsgivaren
har ratt att stalla storre krav pad ansvarstagande och lojalitet hos arbetstagare i hdgre
befattningar.*® Betraffande anstéllningstidens inverkan pa bedémningen sitter en nyanstalld inte
lika sakert som nagon med lang anstallningstid. Lang anstallningstid kan emellertid ocksa
innebdra att anledning finns for arbetsgivaren att stalla hogre krav pa arbetstagaren.
Anstillningstiden kan pa sa vis paverka i bada riktningarna.*®

| saklig grund-bedomningen fasts ocksa vikt vid arbetsgivarens reagerande pa intraffade
forseelser. Enligt forarbetena star det sig naturligt att arbetsgivaren reagerar pa forseelserna
genom att anmarka pa forsummelsen och varna arbetstagaren for att fler forseelser kan resultera
i uppsagning. En uppsagning ska inte framsta som omotiverad eller 6verraskande och darfor
bor saddana tillsagelser och varningar ingd i arbetsgivarens handliaggning.®® | praxis har
Arbetsdomstolen lagt stor vikt vid sddant agerande fran arbetsgivaren.®* I AD 1998:107 fann
domstolen att det inte forelegat saklig grund for uppsagning. Avgoérande i beddmningen var att
arbetsgivaren inte hade klargjort for arbetstagaren pa ett tydligt satt att denne skulle andra sitt
beteende.® | fragan om vilka krav som kan stallas pa arbetsgivaren har Arbetsdomstolen uttalat
att detta naturligtvis bor bero pa naturen av forseelserna. Det bor inte stallas sarskilt stranga
krav pa arbetsgivaren om arbetstagaren, vid upprepade tillfallen och pa ett allvarligt sétt,
asidosatt sina skyldigheter och arbetsgivaren inte har handlat pa sadant sett att det gett

arbetstagaren anledning till att tro att beteendet &r accepterat.®®

3.1.1 Bevishordan och tvamanadersregeln

Det ar arbetsgivaren som vid tvist har bevisbérdan om saklig grund for de omstandigheterna
som uppsagningen eller avskedandet grundar sig pa, exempelvis nér ord star mot ord eller
missforstand rader.> Grunden for uppsédgningen eller avskedandet kan inte enbart vara
misstankar om brott eller oegentligheter.>® Det vanligaste skalet till att arbetsgivare forlorar

uppsagningsmal ar just p& grund av brister i bevisningen.>®

8 Glava och Hansson (2015) s. 418. Se t.ex. AD 1983:174 och AD 1998:22.
49 Glava och Hansson (2015) s. 418. Se ocksa AD 1993:130.

50 Prop. 1973:129 s. 125. Jfr prop. 1981/82:71 s. 125.

51 Se AD:s redogorelse i AD 2008:91.

52 AD 1998:107.

53 AD 2002:58.

54 Lunning och Toijer (2016) s. 329.

% Se AD 1995:122 och AD 2004:85 i Glava och Hansson (2015) s. 419.

% Kallstrom och Malmberg (2019) s. 146.
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Det ar forst vid klart dokumenterad olamplighet som kravet pa saklig grund kan anses vara
uppfyllt.>” Arbetsgivaren far emellertid inte grunda uppsagningen pa enbart omstandigheter
som denne kant till i mer &n tva manader. Detta galler ocksa vid avskedande. Denna
tvamanadersfrist, som aterges i 7 § 4 st respektive 18 § 2 st LAS, tillampas emellertid inte om
uppséagningsgrunden har en fortlépande karaktar. Detta innebér att det snarare rér sig om ett
bestaende tillstand &n en handelse. Ett exempel ar svar alkoholism. Omstandigheter som daterar
langre tillbaka tillmats mindre eller ingen vikt vid saklig grund-prévning.®® Grundtanken bakom
tvamanadersregeln &r att arbetstagaren inte ska behdva svéva i ovisshet under en langre period

vad betraffar arbetsgivarens slutliga beslut om anstéllningen ska besta eller inte.>®

3.1.2 Arbetsdomstolens praxis: en dverblick av bevisprovningen

Till foljd av att saklig grund vid uppséagningar av personliga skal far sin innebdrd genom en
ingaende granskning av uppsagningsskalen i varje enskilt fall, har ett odverskadligt antal
rattsfall utvecklats i Arbetsdomstolens praxis. Har har narmare riktlinjer for bedémningen
utvecklats, vilka dverblickas med foljande exempel. Dessa exempelfall, eller olika typer av
uppséagningsgrunder, kan delas upp i fall dar uppségningen harror till arbetstagarens beteende
eller dylikt och i fall dér arbetstagaren har nedsatt arbetsformaga.®® I manga fall har foljande

exempelgrunder dven barighet for avskedssituationer.®?

Forst att berdras ar fall av misskotsamhet i nagra olika former. Det bor namnas att endast nagra
exempel kommer ges pa grund av mangfalden av uttryck som misskotsamhet kan ta. Det kan
exempelvis rora sig om sen ankomst, olovlig franvaro eller olampligt beteende. Nar det galler
sen ankomst har Arbetsdomstolen ansett att om orsaken beror pa ursaktliga omstandigheter och
som inte medfort patagliga men for arbetsgivarens verksamhet, bor det inte ens vid upprepning
anses utgora saklig grund for uppségning.®? Annars har domstolen uttalat att upprepade fall av
sen ankomst och annan liknande misskdtsamhet kan utgora saklig grund for uppsagning under
vissa forhallanden. Det maste emellertid kravas att arbetsgivaren har, pa ett otvetydigt satt, gjort
det klart for arbetstagaren att dennes anstallning ar i fara om beteendet upprepas. Om

misskotsamheten upprepas efter tillsdgelser, varningar eller liknande, bor det anses

57 Prop. 1973:129 s. 124.

%8 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 168. Se exemplet AD 2010:62.
% AD 2015:13.

60 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 144 ff.

61 Glava och Hansson (2015) s. 424.

62 L_unning och Toijer (2016) s. 354. T.ex. AD 1987:52.
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allvarligare.®® Vad galler olovlig franvaro kan detta leda till uppségning om arbetstagaren utan
godtagbara skal avhaller sig fran arbete under en betydlig tid.®* Det kan rora sig om situationer
nar arbetstagaren har forvagrats ledighet men tagit ledigt anda eller forlangt sin ledighet utan
tillatelse.®® Annat var utfallet i AD 2003:70 dar en sjukskoterska uteblev fran arbetet under fyra
veckor efter att ha forvagrats ledighet for att varda en anhorig. Arbetsdomstolen ansag i det har

fallet att omstandigheterna var av sadant sarpraglat slag att det inte utgjorde saklig grund.®

Betréffande fall av olampligt beteende i arbetet kan det sérskilt ndmnas att Arbetsdomstolen, i
sin beddmning av arbetstagarens framtida lamplighet, ocksa lagger vikt vid om arbetsgivaren
har anstrangt sig tillrackligt for att komma till ritta med problemet som arbetstagaren utgor.®’
| AD 1987:52 beddmde Arbetsdomstolen att uppsagningen inte var sakligt grundad eftersom
arbetsgivaren (en stérre kommun) inte hade forsokt I16sa problemen genom personalvardande
insatser. Detta trots att arbetstagaren hade brutit mot ordningsféreskrifter och gjort krdnkande
uttalanden om bland annat en arbetsledare, vilket arbetsgivaren hade utfardat flera varningar
for. En omplacering hade ocksd provats.®® Bevissvarigheter uppvisas manga ganger i
misskotsamhetsfallen och vad galler beviskraven uttalas detta tydligt i AD 1987:52. Det maste

stallas:

”[...] hoga krav pa precision i en arbetsgivares pastdenden om misskétsamhet och pé den bevisning
som daberopas till stod for en uppsdgning pa denna grund. For att tilldela ett pastdende om
misskdtsamhet betydelse vid bedémningen av en uppségnings laglighet, méste det finnas underlag

for en detaljerad bedémning av misskétsamhetens innebord och omfattning.”

En uppsagningsgrund som ofta aberopas tillsammans med andra grunder &r
samarbetssvarigheter och har varit foremal for Arbetsdomstolens bedémning i ett stort antal
domstolsmal.”® Enligt forarbetena bor samarbetssvarigheter normalt inte kunna &beropas som
grund for uppsagning.” For att kunna utgora saklig grund for uppsagning har praxis fastslagit

att samarbetsproblemen maste vara av mycket allvarlig art. Det kravs ocksa att problemen har

63 AD 1993:130. | detta fallet ansag AD att uppsagningen var sakligt grundad. Arbetstagaren hade i betydande omfattning
under relativt kort anstallningstid (2 ar) kommit forsent till jobbet och arbetsgivaren hade markerat den bristande
tidspassningen. Jfr AD 1993:150.

64 Lunning och Toijer (2016) s. 352.

85 T.ex. AD 1993:203 och AD 2006:13.

6 AD 2003:70.

87 Lunning och Toijer (2016) s. 355 f.

8 AD 1987:52. Se ocksd AD 1994:99.

69 AD 1987:52. Se ocksd AD 2008:91.

0 Glava och Hansson (2015) s. 448.

"L Prop. 1973:129 s. 124 och prop. 1981/82:71 s. 65.
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gatt ut over arbetsgivarens verksamhet i nagon namnvard grad. Vid fall av allvarliga
samarbetsproblem maste det krévas av arbetsgivaren att denne, pa ett mindre ingripande satt &n
uppsagning, kommer tillratta med problemen. Av arbetsgivaren maste det normalt kravas att
denne, innan uppsagning vidtas, pa ett otvetydigt och bestamt satt klargor for arbetstagaren om
foljderna av ett fortsatt negativt upptradande.”” I AD 1993:23 ansdgs det inte foreligga
tillrackliga skal for uppsagningen. Detta trots att den anstéllde ifrdga hade pavisat allvarliga
samarbetsproblem med rektorn pa skolan samt saknade kompetens for utférandet av sina
uppgifter. Detta grundade sig i att skolan inte hade vidtagit tillrackliga atgarder for att I6sa

problemen.”

Fall av sjukdom, nedsatt arbetsformaga eller liknande som medfor att en arbetstagare har svart
att utfora sina arbetsuppgifter, ska i princip inte utgora saklig grund for uppsagning. | sadana
fall bor arbetsgivaren istallet vidta sarskilda atgarder for att underlatta arbetet for arbetstagaren.
Exempelvis omplacering till annat arbete eller sarskilda anordningar pa arbetsplatsen. Om det
emellertid ar sa att sjukdomen medfor en stadigvarande nedséattning av arbetsformagan av sadan
vasentlig grad att arbetstagaren inte langre kan utféra arbete av betydelse, bor nedsattningen av
arbetsformagan kunna &beropas som grund for uppsagning.’ | praxis har Arbetsdomstolen foljt
dessa motivuttalanden. Vad géller arbetsgivarens skyldighet att anpassa arbetet, har viss
vagledning himtats frdn bland annat arbetsmiljolagens regler.” | saddana fall aktiveras
arbetsgivarens rehabiliterings- och arbetsanpassningsskyldigheter.”® | praxis kan darfor tva
typer av krav riktas pa arbetsgivaren: sarskild tolerans for samre prestationer i hogre grad &n
for andra arbetstagargrupper och ansvar for atgarder pa arbetsplatsen.’”” Av praxis framgér att
omfattningen av arbetsgivarens skyldigheter beror p& omstindigheterna i det enskilda fallet.”
Nér det galler fall av misskdtsamhet som grundar sig i sjukdom, visar praxis att arbetsgivaren

maste ha hogre tolerans for misskétsamheten &n i annat fall.”

2 AD 2014:9.

73 Se AD 1993:23 i Lunning och Toijer (2016) s. 449. Jfr AD 1989:129.

"4 Prop. 1973:129 s. 126 och prop. 1981/82:71 s. 66.

75 Se uttalande i AD 2014:41.

76 Glava och Hansson (2015) s. 446.

77 Kéllstrom och Malmberg (2019) s. 283 f.

8 AD 2006:83.

79| AD 1999:2 dar saklig grund for uppsagning inte ansags foreligga nar en allvarligt psykisk sjuk arbetstagare hade utfort
skadegorelse pa arbetsgivarens tillverkning.
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Detta 4r nagra av manga uppsagningsgrunder som berorts i Arbetsdomstolens praxis. Andra
grunder har varit former av brottslighet, trakasserier, illojalt upptradande, arbetsvagran m.m.
Detta visar pa variationen av skal som kan ligga till grund fér uppséagningar av personliga skal.

3.2 Provning av saklig grund for uppsagning vid arbetsbrist

Som tidigare namnts far saklig grund-begreppet en annan innebord vid uppsagningar pa grund
av arbetsbrist i jamforelse med uppséagningar av personliga skal. Istallet for att saklig grund far
sin innebdrd genom domstolens beddmning av omsténdigheterna i varje enskilt fall, &r
rattsuppfattningen vid arbetsbristuppsagningar sadan att arbetsbrist normalt utgor saklig grund
for uppsagning. Detta innebar att Arbetsdomstolens saklig grund-prévning sker utifran helt

andra utgangspunkter an vid uppségningar av personliga skl.&

Vid uppsagningsfall dar grunden ar arbetsbrist, blir utgangspunkten fér bedémningen huruvida
det foreligger arbetsbrist. | denna fraga uttalar lagstiftaren att det ytterst maste vara
arbetsgivarens “bedémning av behovet av att genomfora en driftsinskrdnkning och dennas
aterverkningar pa arbetsstyrkan”.8! Det &r inte andamalsenligt att domstolen, i varje enskilt fall,
ska bedoma beréttigandet av ett foretagsledningsbeslut att genomféra en driftsdndring eller
genomforandesattet utifran en foretagsekonomisk synpunkt. LAS grundar sig pa att
driftsforandringar maste godtas, aven om det leder till uppségningar av arbetstagare pa grund
av arbetsbrist.®? Det &r mot bakgrund av detta motivuttalande som Arbetsdomstolen har ansett

sig sakna befogenhet att préva arbetsbristuppsagningars saklighet.

Arbetsdomstolen har utgétt fran lagstiftarens motivuttalanden och uttalat att fragor om det
berattigade utifran foretagsekonomisk, organisatorisk eller darmed jamforlig synpunkt, &r nagot
som en domstol inte kan ga narmare in pa nar det kommer till genomforandet av en
verksamhetsforandring eller det tillvagagangssatt som av arbetsgivaren ansetts lampligast. Det
ar ytterst arbetsgivarens bedémning av behovet att genomfora verksamhetsfordndringar och den
paverkan det har pa behovet av arbetskraft, som avgor huruvida arbetsbrist ska anses foreligga.
Om arbetsgivaren har gjort en seriés och noggrann bedémning av verksamhetens behov, kan

domstolen i princip inte ifrgasatta arbetsgivarens bedémning vid prévning om arbetsbrist

80 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 152 f.

81 Prop. 1973:129 s. 123 och prop. 1981/82:71 s. 65.
82 |bid.

8 Glava och Hansson (2016) s. 453.
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foreligger.®* Darmed kan det konstateras att det &r arbetsgivaren som i princip avgor nar
arbetsbrist ska anses foreligga och hur sadana atgarder drabbar verksamhetens driftenheter och

befattningar.®

Arbetsdomstolen har framhallit att detta inte innebar att arbetstagares intresse av
anstallningstrygghet inte beaktas. Arbetstagarna skyddas istédllet genom andra regler sasom
uppsagningstid, turordning och ratt till ateranstallning.®® Tanken &r att dessa regler ska
motverka missbruk av uppsagningsmajlighet pa grund av arbetsbrist.®” Hartill bér det namnas
att en uppsagning pa grund av arbetsbrist inte far ske om det ar skaligt att krava att arbetsgivaren
omplacerar arbetstagaren. Detta innebdr att arbetsgivaren har en skyldighet att utreda om lediga

befattningar finns inom organisationen.®

3.2.1 Prévning av fingerad arbetsbrist och bevisbérdan

| normalfallet kan domstolen alltsa inte trada in och avgora i fragan om det foreligger
arbetsbrist,®® vilket innebar att domstolen inte Gverprovar arbetsgivarens skal for en
arbetsbristuppsagning.®® Domstolen kan emellertid préva om det foreligger andra motiv bakom
uppsagningen.®® | praxis har Arbetsdomstolen uttalat, i linje med forarbetena, att situationen ar
en annan om arbetsgivaren har angivit arbetsbrist som grund for uppsagning, men i sjalva verket
har haft andra skal for uppsagningen. | sadana fall handlar det om s.k. fingerad arbetsbrist. Da

kan domstolen prova tillatligheten av uppsagningen utifran den riktiga grunden.®?

En bevishorderegel skapades i AD 1976:26 for sddana prévningar.®® Bevisbedomningen
grundar sig da pa att ju mer sannolikt arbetstagarsidan kan bevisa sitt pastaende, desto starkare
krav stélls pa arbetsgivaren att visa att uppsagningen skulle ha skett av foretagsekonomiska skal
oberoende av den andra omstédndigheten som arbetstagaren uppgivit. Under sérskilda
omstandigheter kan det, inom ramen for denna prévning, finnas anledning att mer ingaende
granska de foretagsekonomiska skalen for atgarden som uppgivits &n vad som annars sker. Om

det efter en sadan prévning kvarstar ovisshet om uppséagningen har berott pa arbetsbrist, bor

84 AD 1993:101 och AD 2003:29.

8 Lunning och Toijer (2016) s. 475.

8 AD 1984:26 och AD 1993:101.

87 Adlercreutz och Johann Mulder (2012) s. 206.
8 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 153 f.

89 Lunning och Toijer (2016) s. 482.

9 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 201.

9 Adlercreutz och Johann Mulder (2012) s. 205.
92 AD 1994:140. Se ocksa prop. 1973:129 s. 123.
9 Glava och Hansson (2015) s. 460.
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detta ga ut Gver arbetsgivaren.® Detta medfor en lattnad i bevisbordan for arbetstagarsidan. Det
innebdr ocksa att det inte endast racker med arbetsgivarens pastdende om arbetsbrist for att det
ska anses utgora saklig grund for uppsagning. Arbetsgivaren maste kunna visa att en serids och

noggrann bedémning av det foretagsekonomiska laget har gjorts som foranlett uppsagningen.®®

| de fallen dér det gjorts sannolikt att det verkliga skalet for uppsagningen &r arbetsbrist, saknar
det betydelse att uppsagningsgrunden ocksd hanfor sig till personliga forhallanden.®® D&
tillampas inte principen om delad bevisbérda och en bedémning av de bakomliggande
forhallandena genomfors inte.®” Kan arbetsgivaren inte styrka att skilet for uppsagningen ar

arbetsbrist, ar uppsagningen hanforlig till personliga forhallanden.%

3.2.2 Exempel ur Arbetsdomstolens praxis

| praxis har en rad andra situationer an enbart driftsinskrdnkningar bedémts utgoéra arbetsbrist.
Vid bevisprévning i senare praxis har domstolen skiljt mellan fall dar verksamhetsforandringen
har angetts vara orsakad av externa faktorer och nar det har handlat om ett beslut fran
arbetsgivaren att genomfora en forandring.*® | AD 2017:58 uttalade Arbetsdomstolen att om
beslutet om verksamhetsforandring har varit orsakat av exempelvis minskad orderingang,
provar domstolen om faktorn har funnits, om det har haft betydelse for beslutet om férandringen
samt om forandringen faktiskt har genomforts. Det krdvs att arbetsgivaren gor en noggrann och
serids bedomning av faktorernas inverkan pa sysselsattningen vid tiden nar uppsagningen &r
tankt att ske. Brister i en sadan bedémning kan anses innebéra att uppsagningen har skett “for
sikerhets skull”, vilket inte utgdr arbetsbrist som saklig grund.!® I AD 2006:92 beddmde
domstolen att sadant var fallet da arbetsgivaren sagt upp en anstalld som enda atgard for en
tillfallig minskning av barn péa forskolan som, enligt uppsagningshandlingarna, inte var
bestdende. Arbetsdomstolen ansdg darfor att det vid uppséagningstillfallet inte forelag

arbetsbrist.10

Fall dar arbetsgivaren har beslutat om att vidta en forandring (som inte beror pa externa

faktorer), kan rora sig om beslut att exempelvis lata verksamheten upphora eller att

% AD 1976:26.

% AD 1993:101.

9% AD 2000:31 och AD 2000:35.

97 Ds 2002:56 s. 193.

9% AD 1994:122.

9 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 141.
100 AD 2017:58.

101 AD 2006:92. Jfr AD 2014:1.
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arbetsuppgifter inte langre ska utforas. Det kan ocksa handla om att arbetsgivaren vill dndra
arbetsvillkoren for en grupp eller alla anstéllda, men som inte accepteras av dessa vilket
foranlett uppsagningar.t®® | sadana fall dar beslutet inte berorts av externa faktorer, ska
domstolen préva om arbetsgivaren har genomfort beslutet som denne séger sig ha fattat. Om
beslutet har genomférts och arbetsgivaren kan uppge ett verksamhetsrelaterat skal for beslutet
som framstar som rimligt, exempelvis énskan om 6kad I6nsamhet, har domstolen godtagit att
arbetsbrist foreligger. Detta innebdr att domstolen, i prdvningen av om en arbetsbristsituation

foreligger, inte bedémer om &tgérden varit ”1implig, berittigad eller haft fog for sig.”’1%

3.3 Beddmningen vid avskedande

Nagra av de uppséagningsgrunderna som berdrdes i avsnitt 3.1.2 har i manga fall barighet dven
for avskedssituationer. Forutom allvarliga fall av misskdtsamhet som innebér brottsliga,
ohederliga och i 6vrigt grovt olampliga beteenden (se avsnitt 2.2), har Arbetsdomstolen ocksa
sett allvarligt pa fall av arbetsvagran. Domstolen har emellertid uttalat att det maste tas hansyn

till omstandigheterna under vilka en arbetsvégran har begétts.*%

Nér det galler beddmningen om ett avskedandes lovlighet med anledning av ett visst forfarande
fran arbetstagaren, har Arbetsdomstolen uttalat att graden av asidoséttande av arbetstagarens
aligganden mot arbetsgivaren ska beaktas i forsta hand. Vidare har framhallits att
omstandigheter som hade kunnat tala for att arbetstagaren ska fa behélla anstallningen normalt
inte ska vagas mot det forfarande som lagts till grund for avskedandet. Det innebdr att
omstandigheter sasom anstallningstid, alder, tidigare felfri tjanstgoring etc. normalt inte tillméts

nagon betydelse. Detta till skillnad fran beddmningen som gors vid prévning av saklig grund.*®

Samtidigt som domstolen har uttalat sig om vikten av en nyanserad beddmning av forseelsen,
har avskedanden godtagits dar det har handlat om forseelser som kan anses vara bagatellartade
utifran en straffrattslig synpunkt. Detta har géllt fall dar slutsatsen har dragits att arbetstagaren,
genom sitt handlande, har brustit i sin insikt om det vasentliga i arbetet och déarmed uttryckt en
oférmaga att fullgéra sina centrala aligganden i anstallningen. Detta géller ocksa om
arbetstagaren pa ett allvarligt sétt har stort arbetsgivarens framtida fortroende for denne. %

102 T ex. AD 2001:107 och AD 2012:47.

103 AD 2017:58.

104 AD 1999:102 och AD 2006:63.

105 AD 2009:23 och AD 2011:29.

196 |_unning och Toijer (2016) s. 576 f. Se ocksa AD 2005:78.
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3.4 Ogiltighetstalan och skadestand

Om en arbetstagare vill bestrida en uppsagning eller avsked kan denne yrka skadestand
och/eller att uppséagningen eller avskedandet ska ogiltigforklaras. Om arbetstagaren har yrkat
skadestand kan arbetsgivaren bli skyldig att utbetala ersattning for uppkommen skada (38 § 1
st) om uppsagningen eller avskedandet bedéms osakligt grundade. Sadant skadestand kan avse
bade ersattning for den forlust som uppkommit (ekonomiskt skadestand) och ersattning for den
krankning som lagbrottet har inneburit (allmant skadestand). Om forlusten uppkommit efter
anstallningsupphorande kan erséttningen som hogst uppga till de beloppen som anges i 39 §
(38 § 2 st). Skadestandet kan sattas ned eller helt falla bort om det anses skaligt (38 § 3 st).

Om arbetstagaren yrkar ogiltigforklaring av uppsagningen, bestar anstallningen tills tvisten har
avgjorts (34 § LAS). Arbetstagaren maste underréatta arbetsgivaren sin instéllning och vécka
talan enligt vad som anges i 40 8. Detta innebdr att arbetstagaren har rétt till 16n och andra
formaner sa lange anstallningen bestar (34 § 2 st). Uppsagningen kan inte ogiltigforklaras om
uppsagningen angrips endast darfor att den strider mot turordningsreglerna (34 8 1 st).
Anstallningen kan endast upphora vid tvist om domstolen interimistiskt beslutar om detta pa
begéran av arbetsgivaren (34 § 3 st). Ett sadant yrkande ska av domstolen bifallas om det
framstar som mer eller mindre uppenbart att uppsagningen ar sakligt grundad. Bevishordan
aligger arbetsgivaren. Forsiktighet ska iakttas vid beslut eftersom alla omstandigheter inte alltid
har blivit fullstandigt utredda.’®” Om bevisningen &r motstridig, saknas normalt forutséttningar

att fa bifall om intermistiskt beslut att anstallningen ska upphéra.®

Situationen &ar emellertid den motsatta vid avskedande. Anstallningen upphor direkt trots att
arbetstagaren vacker talan vid domstol. Istdllet maste arbetstagaren begéara ett interimistiskt
beslut fran domstolen att anstéallningen ska bestd under tvisten (35 § 2 st). For ett sadant
interimistiskt beslut kravs att domstolen, utifran befintligt material, bedomer att dvervagande
skal talar for att saklig grund inte foreligger.%® Avskedandet kan forklaras ogiltigt p& yrkande
av arbetstagaren om det har skett under omstéandigheter som inte ens skulle utgéra saklig grund
for uppsagning (35 § 1 st). | fall da omstandigheterna racker for saklig grund men inte for
avskedande, blir arbetsgivaren skyldig att betala vad som motsvarar anstéllningsformaner under

uppsagningstiden samt allmént skadesténd.°

107 prop. 1973:129 s. 278 f.

108 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 170.
109 Prop. 1973:129 s. 280.

110 AD 1994:102.
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Aven om arbetsgivaren forlorar tvisten och domstolen forklarar uppsagningen eller
avskedandet ogiltig, kan arbetsgivaren “alltid kopa sig fri.”'! Kostnader beror pa
anstallningstid och framgar i 39 § LAS.

4 Utredningarnas identifierade problem och forslag pa

l6sningar

| foljande avsnitt kommer tre statliga utredningar att presenteras utifran vilka problem som
utredningarna har identifierat i gallande ratt. Nagra av utredningarnas lagandringsforslag
kommer lyftas fram. Vart att beakta &r att uppségningsreglerna som de tre utredningarna har

foreslagit andringar av, inte har genomgatt andringar efter respektive utredning.

4.1 En ny anstallningsskyddslag — SOU 1993:32

En nytilltradd borgerlig regering tillsatte 1992 ars arbetsrattskommitté vars syfte var att utfora
en generell 6versyn av den centrala arbetsrattsliga regleringen. | utredningsuppdraget angavs
att LAS har fatt vissa konsekvenser som inte 6verensstimmer med lagens syfte, och darfor
skulle kommittén kartlagga hur lagen har tillampats och lagga fram forslag pa hur den battre

kan anpassas till foretagens forhallanden.

4.1.1 Forandring i saklig grund-begreppet

Vad galler uppséagningsreglerna anmarkte kommittén pa att saklig grund-begreppet hade blivit
odverskadligt till den grad att de enskilda parterna hade fatt svart att bedoma om kravet pa
saklig grund var uppfyllt i ett uppsagningsfall. Orsaken ansdgs vara det omfattande antalet
rattspraxis pa omradet. Det ansags delvis vara ett ofrankomligt problem eftersom bedémningen
om saklig grund alltid maste ske med héansyn till omstandigheterna i det enskilda fallet. Delvis
ar det &ven forknippat med tdmligen problematiska konsekvenser om den réttsliga provningens
utfall ar oftrutsagbar. Dessa konsekvenser forstarks ytterligare av uppségningsreglernas
centrala betydelse, menade kommittén. Det papekades att det inte kunde vara till nagons fordel
om det i frdgan om en uppséagning ska ske i en viss situation eller inte, rader osékerhet. Detta

kan leda till héga kostnader for arbetsgivaren och svéra obehag for arbetstagaren.**

11 Glava och Hansson (2015) s. 497.
112 50U 1993:32 s. 90.
113 50U 1993:32 5. 382.
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Inget forslag gjordes pa andringar av sjalva principen om saklig grund. Daremot féreslogs
andringar av saklig grund-begreppet for att anpassa detta till den senaste utvecklingen inom
arbetslivet. Syftet med de foreslagna andringarna var att ta fram ett anstallningsskydd dar en
avvagning finns mellan arbetstagarens behov av skydd och arbetsgivarens forutsattningar samt
det intresse som bade arbetsgivare, arbetskamrater och andra intressenter har av en
vilfungerande arbetsplats.!'* Utredningen ansdg att denna intresseavvagning skulle aterspeglas
i saklig grund-begreppet.*®> Kommittén foreslog darfor en precisering av lagtexten vad avser
saklig grund i syfte att oka forutsagbarheten.*'® | den foreslagna 10 § preciserades saklig grund

i fem punkter:

”Saklig grund foreligger
1. nér det rader brist pa arbete hos arbetsgivaren,
2. nér arbetstagaren har visat sig olamplig for arbetet genom att bryta mot en vésentlig
forpliktelse i anstallningsforhallandet som arbetstagaren har kant till eller borde ha kant till,
3. nér arbetstagaren genom en dom som har vunnit laga kraft har démts for brott som visar att
han &r ol&mplig for anstéllningen,
4. nar arbetstagaren pa grund av varaktigt nedsatt arbetsformaga inte kan utfora nagot arbete av
betydelse for arbetsgivaren, eller
5. ndr arbetstagare pa nagot annat satt har visat sig sa olamplig for arbetet att anstallningen inte
rimligen kan fortsatta eller nar forutsattningarna for anstéllningen har andrats pa ett ingripande
satt»117
Enligt forslaget skulle saklig grund-bedémning vid nagot av fallen i punkt 2-5 avgoras efter en
sammanvagning av omstandigheterna i det enskilda fallet. Detta skulle ocksa fa ett visst

genomslag betraffande mojligheterna till avskedande.!®

4.2 Utredning om uppsagningstvister — SOU 2012:62

En utredning tillsattes 2011 for att Overse regelverket kring uppsagningstvister. Uppdraget var
att lamna forslag pa hur arbetsgivares kostnader vid uppsagningstvister kan begransas i syfte
att bidra till regelsystemets forutsagbarhet och framja nyanstallningar. Vid utformningen av
forslagen skulle utredning sarskilt ta hansyn till sma privata arbetsgivares forhallanden. |
uppdraget ingick ocksa att kartlagga hur tvister vid anstallningens upphdrande hanteras i
praktiken och beddéma vilka problem géllande reglering medfdr. Problemen skulle sedan
analyseras och aven dar ta hansyn till smaforetag. Fragor kring turordning vid uppsagning pa

grund av arbetsbrist skulle lamnas utanfor uppdraget.**°

114 SOU 1993:32 s. 329.

115 S0U 1993:32 s. 375.

116 SOU 1993:32 s. 382.

117 50U 1993:32 s. 18.

118 SOU 1993:32 s. 18 och 329.
118 S0U 2012:62 s. 41.
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4.2.1 Hoga kostnader for arbetsgivare vid uppsagningstvister

Utredningens undersokningar?® visade att varannan tvist vid uppségning eller avsked (av 600
tvister per ar mellan dren 2005-2010) tog langre dn 17 manader fran uppsagningstillfallet till
Arbetsdomstolens dom, vilket konstaterades utgtra ett problem. Dels eftersom mycket tid och
resurser gar till tvisten for bada parterna, dels pa grund av den ofdrutsagbarhet som

arbetsgivaren moter vad galler tiden for utbetalning av 16n under tvisten.?!

Vad som framgick av arbetsmarknadsparternas synpunkter som végdes in i utredningen, var att
arbetsgivarsidan fann tvisteprocesstiden som ett av de storsta problemen med gallande
reglering. Detta eftersom det leder till hoga kostnader for arbetsgivarna. Problematiken kring
tidsaspekten sammanhanger med ogiltigférklaringsreglerna i 34 och 35 8§88 LAS om
anstallningens bestdende under tvist. Detta blir en ekonomisk fraga for manga arbetsgivare,
sarskilt mindre arbetsgivare, som inte har rad att riskera att betala ut 16n till arbetstagaren under
tvist. En tvist som i varsta fall kan fortga i flera ar och till slut kan resultera i utbetalande av
skadestand. Uppfattningen var ocksa att det ar mycket ovanligt att arbetstagaren kvarstar i
arbete under tvisten i samband med utbetalning av 16n. Uppgifter fran olika arbetstagarforbund
visar att det finns sanning i denna bild. Arbetstagarsidan papekade emellertid att detta beror pa
att arbetsgivare arbetsbefriar arbetstagaren, vilket arbetsgivarsidan invdnde mot med att detta
beror pa att de inte har ett val, antingen for att arbetsbrist gor att fa arbetsuppgifter finns, eller
att arbetstagaren ar olamplig for arbetsuppgifterna vid en uppsagning av personliga skal.
Reglerna ger ocksa arbetstagarna otillrackliga incitament att na en snabb tvisteldsning, vilket

okar arbetsgivarens kostnader, menade arbetsgivarsidan. Detta bestreds av arbetstagarsidan.??

| en undersokning av Svenskt Naringsliv som redovisades for utredningen, betraktade 62
procent av foretagsmedlemmarna kostnader vid uppsagningstvister som ett tillvaxthinder. |
genomsnitt 6nskades det att kostnaderna skulle sankas med 60 procent for att det skulle paverka

anstallningsviljan.1?®

120 Eor mer information om undersokningarnas tillvagagangssatt se SOU 2012:62 s. 65 ff.
121 50U 2012:32 s. 14.

122.50U 2012:62 s 86 ff.

123 50U 2012:62 s. 88.
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4.2.2 Hoga kostnader paverkar anstallningsbenégenhet

| direktiven angavs att risken med orimliga och oférutsagbara regler vid uppsagningstvister ar
att arbetsgivare avhaller sig fran att anstalla.*?* Ett mal med férandringarna som utredningen
skulle foresla var darfor att framja nyanstallningar for att pa sa sétt framja en hog sysselséttning.
For att uppna en sadan effekt, menade utredningen att det maste finnas ett samband mellan
anstallningsskyddsregleringen och sysselsattningen. Den mest centrala fragan for utredningen
blev hur sénkta kostnader i samband med uppséagningstvister kan paverka sysselsattningen.
Darfor stalldes fragan om sankta kostnader bland annat kan gora arbetsgivare mer
anstallningsbenagna. Utredningens utgangspunkt var att det inte behdver finnas ett direkt
samband. Arbetsgivares beslut att nyanstélla paverkas av deras uppfattning om innebdrden av
reglerna i LAS, oavsett om den ar riktig eller inte. Utredningen konstaterade att en utbredd
uppfattning bland arbetsgivare tycks vara att anstdllningsskyddsregleringen “’gor det svart eller
nistan omdjligt att bli av med anstillda man inte &r ndjd med.”?? Utifrdn detta menade
utredningen att hoga uppsagningskostnader kan medfora att arbetsgivare underlater att saga upp
och blir mindre anstallningsbenégna, eftersom arbetsgivaren beaktar kostnaderna for att sdga
upp arbetstagare redan vid anstallningen. Sarskilt galler detta sma arbetsgivare som har en |ag
omsattning och fa anstallda. For dessa sag utredningen det som sannolikt att benagenheten att
anstalla kunde hammas av radsla att, genom felrekrytering, fa en negativ paverkan pa
personalsammansattningen. Utifran detta menade utredningen att lagandringar som medfor
sankta kostnader for arbetsgivare vid uppséagningstvister skulle kunna péaverka enskilda

arbetsgivares benagenhet att anstilla tillsvidare.?

4.2.3 Vanligare med 6verenskommelser

Utredningens Kkartldggning visade att de allra flesta uppsagnings- och avskedstvisterna,
troligtvis dver 90 procent, avgors mellan parterna utan att tas vidare till domstol. Vid sadana
I6sningar ar det vanligast att man kommer Overens om slutdatum for anstallningen och
ersattningssumma till arbetstagaren fran arbetsgivaren.!?” Av arbetsgivarsidans synpunkter
framgick det att, i syfte att undvika risken for en lang och kostsam tvisteprocess, upplever sig
arbetsgivare tvungna att i ett tidigt skede inga forlikning som ofta resulterar i ett hogt

ersattningsbelopp.'?® Enligt undersokningen, kan ersittningsnivéan variera beroende pa faktorer

124 Dir, 2011:76 s. 4.

125 | bid.

126 SOU 2012:62 s. 94 ff.

127.50U 2012:62 s. 17. Bygger pa underlag fran arbetsmarknadsparterna.
128 SOU 2012:62 s. 86 f.
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sdsom arbetsgivarens ekonomiska forutsattningar och hur stor sannolikheten &r for en forlust i

domstol.1?°

Utredningen konstaterade ocksa att nuvarande reglering ger incitament for bada parterna att
utnyttja lagens sanktioner pa ett annat satt an det avsedda, sarskilt i syfte att fa fordelar vid
forhandling med motparten. Regeln om anstallningens bestdende under tvist vid
ogiltighetsyrkande ger arbetstagarsidan incitament att yrka ogiltighet trots att intentionen &r att
inte fortsatta anstallningen efter tvistelosning. | férhandling ger detta fordel till arbetstagarsidan
eftersom arbetsgivaren inte vill riskera utdragen tvist med utbetalning av 16n. A andra sidan ger
den motsatta regeln om anstéllningens omedelbara upphérande efter avskedande arbetsgivare
incitament att avskeda en arbetstagare istallet for uppségning. Detta framholl &ven
arbetsgivarsidan som en konsekvens av problemen med langa domstolsprévningar och dartill
forknippade kostnader. Detta géller situationer nar saklig grund for uppségning beddéms
foreligga, men ar ett gransfall mellan en uppsagnings- och avskedssituation. Genom att valja
att avskeda forsvinner risken att betala ut 16n under tvist till arbetsgivarens fordel. Utredningen

ville se en minskning i incitamenten att anvanda sig av lagreglerna pé detta satt.**°

Utifran dessa undersokningsresultat drog utredningen slutsatsen att det finns en pataglig
skillnad mellan bilden LAS ger av hur uppséagningstvister bor hanteras och hur tvister I9ses i

praktiken. 3!

4.2.4 Presenterade forslag

Malsattningen var att foresla flera forandringar som gemensamt kan medfora snabbare
hantering av uppsagningstvister med lagre kostnader for arbetsgivarna som effekt utan att
arbetstagarnas anstallningstrygghet eller mojligheter att ta tillvara sin ratt “sétts ur spel”.1%2
Mojligheten att fa en uppsagning ogiltigférklarad skulle finnas kvar och anstallningstryggheten
som LAS ger skulle bevaras i stora drag. Detta trots att fordndringarna som foreslogs kunde
innebara en forandring av balansen mellan arbetsgivarnas och arbetstagarnas intressen.*

Utredningens forslag var foljande:

129 30U 2012:62 s. 96 f.
130 bid.

131 1bid.

132 SOU 2012:62 s. 98.
133 bid.
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e ”Under en uppsagningstvist med ogiltighetsyrkande ska anstallningen endast besta i upp till ett
ar fran uppsagningen.

e Nivan pa ersittningen enligt 39 § LAS ska vara kopplad till antalet anstéllda hos arbetsgivaren.

e Det ska inte langre vara mojligt att ogiltigforklara en arbetsbristuppsagning pga. att
arbetsgivaren har brustit i sin omplaceringsskyldighet.”*3*

Forslag om en grans for anstallningens bestaende under tvist forvantades ge inblandade parter
starka incitament att vilja bedriva uppsagningstvister mer skyndsamt, i forsta hand
arbetstagarsidan, och darmed snabbare na en lésning. Detta skulle sidnka arbetsgivarens
kostnader och 0ka forutsagbarheten for arbetsgivare nar det géller tidsperioden for utbetalning
av 16n under tvistetiden.' Detta skulle i sin tur kunna 6ka arbetsgivares bendgenhet att anstilla

tillsvidare (se avsnitt 4.2.2).

Det andra forslaget om en anpassning av skadestandsnivaerna (som regleras i 39 § LAS)
beroende pa foretagsstorlek, innebar en sankning av det normerande skadestandet for
arbetsgivare med farre an 50 anstallda. Enligt utredningen framstar skadestandsnivaerna i 39 §
LAS som en vasentlig del av kostnaderna for arbetsgivare i samband med en uppséagningstvist.
Detta demonstreras av bade kostnaden for att inte ratta sig efter domstolens dom om ogiltighet
och av nivaerna for utdelning av ekonomiskt skadestand enligt 38 § LAS. Forslaget skulle dels
innebara sankta kostnader for sma arbetsgivare i jamforelse med dagens bestammelse, i
samband med eventuellt utdelat ekonomiskt skadestand, dels skulle det ge tillrackligt starka
incitament for arbetsgivare att respektera domslut som innebdr att en uppsagning

ogiltigforklaras och darigenom folja lagreglerna.*

Det tredje forslaget innebér att arbetsbristuppsagningar inte langre skulle kunna ogiltigférklaras
med hanvisning till att arbetsgivaren inte har uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Den nu
gallande 34 § 1 st gor det mojligt att ogiltigforklara en arbetsbristuppsagning savida inte
grunden for ogiltigforklaringen &r att uppsagningen strider mot turordningsreglerna.
Utredningen ansag att skélen for varfor en arbetsbristuppséagning inte ska kunna ogiltigforklaras
om denne strider mot turordningsreglerna, daven gor sig géllande for arbetsbristuppsagningar
som strider mot omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st.*3” Den nuvarande ordningen innebar i

princip att arbetstagare, som vinner bifall till sitt ogiltighetsyrkande med hanvisning till att han

134 SOU 2012:62 s. 114.

135 50U 2012:62 s. 115 ff.

13 SOU 2012:62 s. 109 ff. och 119 ff.

187 Se angivna skal i SOU 2012:62's. 122 f. och prop. 1973:129 s. 183 f.
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eller hon borde ha omplacerats, ska erhalla den position (utanfor turordningskretsen) som
arbetsgivaren borde erbjudit arbetstagaren. Enligt utredningen kan man regelmassigt utga fran
att positionen ifraga har hunnit fyllas av en annan arbetstagare i samband med tvistens losning.
| ett sadant fall uppstar en ny arbetsbristsituation som eventuellt kan leda till ny tvist.
Utredningen menade att en sadan ordning fordrojer och forsvarar strukturomvandlingar och

forstarker anstallningsskyddet for vissa arbetstagare men pé bekostnad av andra arbetstagare. 38

4.3 En moderniserad arbetsratt — SOU 2020:30

En del av utredningens uppdrag var att framstalla forfattningsforslag som skulle kunna innebéra
lagre och mer forutsagbara kostnader vid uppségningar, sarskilt for mindre foretag. Samtidigt
ska en rattssakerhet och skydd mot godtycke upprétthallas. | direktiven angavs att risken att
drabbas av sadana kostnader kan minska arbetsgivares anstallningsvilja. Sarskilt fokus skulle
ligga pa kostnader kopplade till uppsagningar av personliga skal som kan ogiltigférklaras pa
arbetstagarens begaran. Forslagen skulle beakta arbetsgivares behov av flexibilitet,
anstallningsbenagenheten och anstéallningsmajligheterna for personer med svagare stallning pa

arbetsmarknaden.%?

En annan del av uppdraget var att utarbeta forslag om hur undantagen fran turordningsreglerna
kan utokas i syfte att 6ka arbetsgivarnas flexibilitet. Dagens senioritetsprincip riskerar, enligt
utredningen, en negativ inverkan pa rorligheten pa arbetsmarknaden. Detta kan i sin tur forsvara
mojligheterna for personer med svagare stallning pa arbetsmarknaden att etablera sig,
exempelvis unga och nyanldanda som saknar yrkeserfarenhet och har kort utbildning. Vid
nedskéarning och omstrukturering ar méjligheten att kunna behalla nyckelkompetens avgorande,
sarskilt for mindre foretag som ocksa har begransade mojligheter till omplacering. Darfor
behdver arbetsgivare mojlighet att paverka personalstyrkans sammansattning i sadana

situationer.140

4.3.1 Arbetsgivares behov av lagre och mer forutsagbara kostnader
Liksom utredningen SOU 2012:62, ansag ocksa denna utredning att de huvudsakliga problemen
gallande uppsagningsregler framfor allt ar hoga kostnader i samband med langa

domstolsprovningar, som framfor allt & en konsekvens av reglerna om anstéliningens

138 SOU 2012:62 s. 123.
139 Dir. 2019:17 s. 12 ff.
140 Dir. 2019:17 5. 7.
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bestdende under uppséagningstvist.'*! Mojligheten idag till minskning av kostnaderna vid
uppségningar dr genom ett interimistiskt beslut om att anstallningen ska upphdra trots
ogiltighetsyrkande. Utredningen menade emellertid att placeringen av bevisbordan i
uppsagningstvister i regel gor det mycket svart att erhalla ett sadant beslut. Utredningen
papekade  ocksda  hoga  uppsagningskostnaders inverkan pa  arbetsgivares
anstallningsbenédgenhet, vilket antas minska enligt nationalekonomisk forskning. En forklaring
4r att arbetsgivarna beaktar uppsagningskostnaderna redan vid anstallningsbeslutet.}*? Darmed
ar forutsagbarheten ocksa viktig for att minska arbetsgivarens kostnader. Nationalekonomisk
forskning visar ocksa att lagre kostnader vid uppsagning Okar arbetsgivarens benagenhet att

anstalla personer med en svagare forankring pa arbetsmarknaden.4®

Ett &ndamalsenligt satt att uppfylla uppdraget skulle enligt utredningen vara att presentera ett
forslag som innebér att ta bort mojligheten att ogiltigforklara en uppségning. Utredningen valde
dock att lagga fram ett forslag som innebar att mojligheten att ogiltigforklara en uppségning
begransas till en viss foretagsstorlek. Utredningen valde att inte ta bort mojligheten helt
eftersom konsekvenserna av en sadan forandring var svarbedomda. Dessutom var det sma
arbetsgivare som i synnerhet skulle beaktas eftersom dessa ar sarskilt utsatta for hdga kostnader
i samband med en uppsagning av personliga skal till foljd av en felrekrytering.'** Utredningens
forslag blev darfor foljande:

”Om arbetsgivaren vid tidpunkten for en uppsagning har hogst 15 arbetstagare som
anstallningsskyddslagen &r tillamplig pa ska det inte vara mojligt att ogiltigforklara uppsagningen
nar yrkandet endast grundas pa att den har stétt i strid med 7 § anstallningsskyddslagen. Det ska i
frdga om sadana arbetsgivare inte heller vara mojligt att ogiltigforklara ett avskedande enligt 18 8.
[...]7%%

Mojligheten att ogiltigforklara en uppséagning skulle darmed finnas kvar enligt forslaget om
arbetsgivaren har fler an 15 anstallda, men anstallningen skulle endast kunna bestd under
tvistetid om arbetstagaren, genom en interimistisk provning kan gora det sannolikt att saklig
grund inte har forelegat. Detta skulle innebéra att ogiltighetsforklaring av uppsagningar skulle

jamstallas med regeln om ogiltigforklaring vid avskedande.4®

141 SOU 2020:30 s. 484 f. och 507.
142 30U 2020:30 s. 505.

143 S0U 2020:30 s. 482 f.

144 SOU 2020:30 s. 508 ff.

145 S0OU 2020:30 s. 502.

146 SOU 2020:30 s. 27.
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4.3.2 Arbetsgivares behov av flexibilitet genom utdkade turordningsregler

Nagra av utredningens utgangspunkter var att turordningsreglernas funktion framst &r att bilda
utgangspunkt foér forhandlingar och motverka godtyckliga uppsédgningar. Regleringens
konstruktion medfor indirekt att dldre arbetstagares chans att behalla sin anstéllning vid
arbetsbrist, ar hogre an yngre arbetstagare. Idag finns ocksa ett storre behov av flexibilitet for
foretag an vad det gjorde vid anstallningsskyddets uppréttande. Behovet ser annorlunda ut idag
med ett fokus pa att sarskilt fa in unga och nyanlanda pa arbetsmarknaden. Utredningen menade
att studier har visat att mojligheten for mindre foretag att undanta hogst tva anstallda fran
turordningen, har resulterat i en 6kning av bade nyanstallningar och uppségningar. Det har
bland annat visat indikationer pa att arbetsgivares bendgenhet att anstalla personer med svagare
anknytning till arbetsmarknaden, har Okat. Ett antagande utredningen darfor gjorde, var att
utkade majligheter att undanta arbetstagare fran turordningen kan fa ytterligare effekter i
denna riktning.}4’Utredningens férslag om tydligt utdkade undantag fran turordningen blev

foljande:

”Innan turordningen bestdms ska arbetsgivaren enligt en ny bestdmmelse som ersatter 22 § andra
stycket anstallningsskyddslagen fa undanta hogst fem arbetstagare. [...].7%8

Det skulle innebara en utokad mojlighet att fa undanta hogst fem arbetstagare fran turordningen
till alla foretag oavsett storlek, istallet for dagens regeln att hogst tio anstéllda far gora undantag
fran turordningen och d& hogst tva arbetstagare.'*® Utredningen gav dven andra forslag pa
andringar av 22 8 LAS i syfte att uppna hogre flexibilitet for arbetsgivare och mer fokus pa
kvalifikationer och kompetens hos arbetstagarna istéllet for anstillningstid,*>® men som inte

omfattas av uppsatsens fokusomrade.

147 S0OU 2020:30 s. 406.
148 SOU 2020:30 s. 421.
149 1bid.

150 SOU 2020:30 s. 410 f.

29



5 Analys
5.1 Identifierad problematik

Gallande regler kring uppsagning och avsked har nu redogjorts for och likasa vilka problem
som finns med dessa regler utifran vad som har identifierats i utredningarna. Problematiken kan

delas in i foljande tre kategorier som i denna del kommer diskuteras och analyseras.

5.1.1 Hoga och oférutsagbara kostnader vid uppsagningstvister

Bade Uppsagningstvistutredningen och 2020 ars utredning konstaterade att hoga och
oférutsagbara kostnader for arbetsgivare i samband med langa domstolsprévningar vid
uppsagningstvister, utgor ett huvudsakligt problem med gallande reglering. Hoga kostnader
konstaterades framfor allt vara en konsekvens av of6rutsdgbarheten i reglerna om
anstallningens bestdende under tvist. | varsta fall kan en tvist fortga i ar och sluta med
skadestand.'®! Bade uppsagningar av personliga skl och arbetsbrist kan ogiltigférklaras, om
inte skélen for arbetstagarens bestridande &r att uppségningen strider mot turordningsreglerna.
Den uppsagningstyp som emellertid upplevs som mest kostsam, tidskravande och oférutsagbar
bland arbetsgivare, & den av personliga skal. Detta har bland annat undersokningar av
Foretagarna (2019) och Teknikforetagen (2012) visat. Enligt Féretagarna beror detta inte bara
pa risken med langa domstolsprévningar med utbetalning av 16n. Det beror ocksa pa den
tidskravande process att bygga upp ett bevisunderlag for uppsagningen som moter de hdga
beviskraven, som utvecklats i praxis, sasom skriftliga varningar, vidtagande av atgarder som
omplacering m.m. (se avsnitt 3.1). Enligt undersokningen &r det inte helt ovanligt att denna
process tar flera manader.'5? Alltsd kan kostnader for arbetsgivare, i samband med uppsagning
av personliga skal, ocksa kopplas till processen innan sjilva uppsagningstillfallet som en
konsekvens av hdga beviskrav, vilket &r en foljd av rattsuppfattningen av saklig grund vid
personliga skal. >

Varfor konstaterade utredningarna att héga och oférutsagbara kostnader vid uppsagningstvister
var problematiskt? Min analys ar att det handlar om vilka konsekvenser kostnaderna far. Det
blir en ekonomisk fraga for manga arbetsgivare att ga i tvist om uppséagning, sarskilt mindre,

som inte har rad att riskera en utbetalning av 16n under langdragen tvist med eventuellt

151 Avsnitt 4.2.1 och 4.3.1.
152 Fgretagarna (2019) s. 15.
153 Avsnitt 3.1.
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skadestand.'® Detta anser jag leder till tre problematiska konsekvenser: 6kad forsiktighet hos
arbetsgivare infor anstéllningsbeslut, kostsamma férhandlingsforlikningar och att lagregler
utnyttjas pa annat satt an det avsedda.

Hoga kostnader i samband med uppsagningstvist kan medfora att arbetsgivare underlater
uppsagningar och blir mindre anstaliningsbendgna, eftersom arbetsgivaren beaktar
uppsagningskostnaderna redan vid anstallningstillfallen. Sarskilt géller detta sma arbetsgivare
som har 1&g omséttning och fa anstéllda.*™>® Uppsagningstvistutredningens utgangspunkt var att
arbetsgivarens anstallningsbenagenhet paverkas av deras uppfattning om innebdrden av
uppsagningsreglerna. En utbredd uppfattning &r att reglerna gor det svart eller nastan omojligt
att saga upp arbetstagare *man inte ar nojd med’.**® Glavéa (2015) ar kritisk till riktigheten
bakom denna uppfattning och menar att den beror pa en mytbildning kring saklig grund-regelns
karaktar. Han konstaterar emellertid att spridningen av denna bild har lyckats skramma upp
bade sméaforetagare och politiker som bidragit till ett minskat intresse for nyanstéllningar.'5” A
andra sidan visar undersokningar att arbetsgivare konstaterar att det ar svart att séga upp
arbetstagare av personliga skl med hanvisning till beviskrav och en tidskravande process.'*®
Min synpunkt &ar att en uppfattning sa utbredd bland arbetsgivare, som ocksa bygger pa
erfarenhet, kommer osannolikt endast fran en mythildning om sakligt grund. En odverskadlig
praxis om hur saklig grund ska provas vid uppsagningar av personliga skal, pekar at en annan
riktning. Dessutom, oavsett huruvida den vedertagna uppfattningen kan argumenteras vara
sanningsriktig eller inte, s& mynnar utfallet ut i samma konsekvenser, dvs héga kostnader och

minskad anstallningsbenégenhet.

Uppségningstvistutredningens kartlaggning visade att det vanligaste ar att uppségnings- och
avskedstvister avgdrs mellan parterna utan att tas vidare till domstol. Arbetsgivarsidans
synpunkt var att arbetsgivare kanner sig tvungna att inga forlikning i ett tidigt skede for att
undvika risken for en lang och kostsam tvisteprocess.?>® Enligt min analys, kan detta vara en
forklaring till att sa pass manga tvister I6ses utanfor domstol. I sig innebar detta inget problem,
snarare papekas vikten av att sddana I6sningar sker. A andra sidan blir konsekvenserna fortsatt

hoga erséttningsbelopp for arbetsgivaren och utdver detta tillkommer dven kostnader for tiden

154 Avsnitt 4.2.1.

155 Avsnitt 4.2.3 och 4.3.1.

156 Avsnitt 4.2.2.

157 Glava och Hansson (2015) s. 399. Se ocksa Nystrom (2019) s. 55.

1%8 Fgretagarna (2019) s. 13, Teknikforetagen (2012) s. 25 och Stern, Weidenstedt och Sideras (2018) s. 38.
159 Avsnitt 4.2.3.
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som laggs ner under forhandlingar.*®° Detta innebér att oavsett om arbetsgivare valjer att 16sa
en uppsagningstvist genom domstol eller 6verenskommelse, innebér det hdga kostnader som i

sin tur kan inverka pa anstallningsbendgenheten.

Uppsagningstvistutredningen konstaterade ocksa att nuvarande reglering ger incitament for
bada parter att utnyttja lagens sanktioner pa annat sétt an det avsedda i syfte att vinna fordelar
vid forhandlingar. Arbetstagarsidan utnyttjar regeln om anstallningens bestaende under tvist
vid ogiltighetsyrkande, &ven om intentionen inte &r att stanna i anstallningen. A andra sidan ger
regeln om anstéllningens omedelbara upphérande vid avskedande arbetsgivare incitament att
avskeda istéllet for att saga upp. Av arbetsgivarsidan ansags detta som en direkt konsekvens av
langa domstolsprévningar och higa kostnader i samband med uppsagningstvister.'®! Flera
arbetsréttsliga forskare kommenterar foreteelsen att det tycks vanligt att arbetsgivare valjer
avsked istéllet for uppsagning av personliga skél.'®? Detta &r, enligt min mening, inte en helt
ovantad trend dé arbetsgivare pé detta satt kan minska sina kostnader i samband med tvist.1®3
Undersokningar visar ocksa en annan trend, namligen att arbetsgivare séager upp pa grund av
arbetsbrist trots att grunden &r personliga skal. Detta &r en konsekvens av att forsdka hitta
alternativa l6sningar for att avsluta en anstallning nar uppséagning av personliga skal upplevs
for kostsamt eller svart.1®* Sadan felanvandning av lagreglerna visar, enligt mig, att nuvarande
regelverk kring saklig grund for uppséagning av personliga skal inte fungerar tillfredsstéllande,

vilket ocksa papekades i undersokningarna.

5.1.2 Saklig grund-begreppet har blivit o6verskadligt

Det framsta problemet vad avser uppséagningsreglerna som 1992 ars arbetsrattskommitté
identifierade, var att saklig grund-begreppet hade blivit odverskadligt pa grund av omfattande
praxis. Kommittén menade att detta gjorde att parterna hade svart att bedéma nar saklig grund
foreligger. Of6rutsdgbarheten med saklig grund-begreppet konstaterades ge problematiska
konsekvenser sasom hoga kostnader for arbetsgivare och svara obehag for arbetstagaren ifall
en uppsagning, som arbetsgivaren har uppfattat vara sakligt grundad, bedéms vara osakligt

grundad.*®®

160 SOU 2012:62 s. 127 ff.

161 Avsnitt 4.2.3.

162 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 170, Glava och Hansson (2015) s. 496 och Nystrém (2019) s. 56.
163 Se illustrativt fall i Kallstrom och Malmberg (2019) s. 170.

164 Fgretagarna (2019) s. 15 och Stern, Weidenstedt och Sideras (2018) s. 47.

165 Avsnitt 4.1.1.
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Trots att det i utredningen inte uttrycks explicit, kan man efter regelverkets utformning (se
avsnitt 2), anta att vad som framst avses dr saklig grund-begreppet vid uppséagningar av
personliga skal. Vid dessa uppséagningar far saklig grund sin innebord i varje enskilt fall i
domstolens saklig grund-prévning. Utifrdn detta, gar det inte att bortse fran att
rattsuppfattningen om saklig grund bidrar till uppfattningen att det ar svart att siga upp pa denna
grund. Det &r tillrackligt att se 6ver en del av den odverskadliga praxis pa omradet, som har
vuxit markant pa 27 ar, for att skapa sig en bild om att en uppséagningsgrund kan utgora saklig
grund i ett fall, men inte i ett annat.’®® Detta kan jamforas med saklig grund vid fall av
arbetsbrist, dar prévningen ar om arbetsbrist foreligger eftersom rattsuppfattningen ar sadan att
det i princip utgor saklig grund. Vem som beddmer ndr arbetsbrist foreligger, ar arbetsgivaren.
Darfor kan det inte heller bortses fran att skillnaden i rattsuppfattningen om saklig grund mellan
uppsagningskategorierna, kan ha inverkan pa trenden bland arbetsgivare att sdga upp pa grund

av arbetsbrist trots att den egentliga grunden &r personliga skal.

5.1.3 Behov av 6kad flexibilitet tillgodoses inte

2020 ars utredning beskriver ett utokat behov av flexibilitet for foretag idag i jamforelse med
nér anstéallningsskyddet lagstiftades. Vid sitt inférande syftade LAS i hog grad till att skydda
den aldre arbetskraften.'®” Nu ser behovet annorlunda ut med fokus pa att fa in andra grupper
pa arbetsmarknaden, sarskilt unga och nyanlanda. En 6kad flexibilitet hos foretag kan uppna
detta, men &r inte nagot som tillgodoses idag enligt utredningen. Teknikforetagens
undersokning visar pé ett sddant nodvandigt behov av flexibilitet,'®® sarskilt i den globalt
konkurrensutsatta exportindustrin, och pekar pa att det & bemanningen i verksamheten som
mojliggor denna flexibilitet. Undersokningen utpekar LAS-reglerna som ett hinder for att uppna
nddvandig flexibilitet med egna anstéllningar. Exempelvis kan de medfora att foretag forlorar
viktig kompetens i samband med neddragningar pd grund av kort anstallningstid.
Konsekvensen blir 6kad anvandning av inhyrd personal for att tillgodose flexibilitetsbehovet. 1%
Enligt min mening kan detta i sin tur antas innebéara att anstéallningsbenagenheten paverkas,

sarskilt viljan att tillsvidareanstélla.

166 Avsnitt 3.1.2.

167 SOU 2020:30 S. 376.

168 Se ocksa Stern, Weidenstedt och Sideras (2018) s. 5.
169 Teknikforetagen (2012) s. 16 f.

33



5.2 Forslag med potentiellt 6nskvarda férandringar

Utredningarna presenterade olika forslag for att I6sa identifierad problematik. Nagra av
utredningarna har diskuterat liknande l6sningar, vilket &r varfor forslagen kan delas in i fyra
forslagskategorier. | foljande analysdel kommer dessa redogdras for i samband med olika
arbetsrattsliga forskares synpunkter pa sadana andringar och likasa arbetsgivares synpunkter

som framfors i nagra undersokningar.

5.2.1 Férandring i ratten att st kvar i anstallning

Sammanlagt fanns tre forslag om forandringar i regler om ogiltigforklaring av uppséagning som
aterfinns i 34 och 35 88 LAS. Det forsta forslaget var att en anstéllning endast kunde besta i
hogst ett ar fran uppsagningen. Det andra forslaget var att det inte langre skulle vara majligt att
ogiltigforklara en arbetsbristuppsagning pa grunden att arbetsgivaren har brustit i sin
omplaceringsskyldighet.’® Det tredje forslaget var att yrkande pd ogiltigforklaring av
uppségning endast kan ske om arbetsgivaren har fler &n 15 anstéllda. Anstallningen kan, enligt
forslaget, endast bestd under tvistetiden genom att en interimistisk provning kan goéra det

sannolikt att saklig grund inte har forelegat.!’*

Det forsta forslaget menade utredningen skulle innebéra att arbetsgivarens kostnader skulle
minska i samband med domstolstvister dar arbetstagaren yrkat ogiltigforklaring. Det skulle
ocksa oka forutsagbarheten samt ge parterna starka incitament att driva tvisten skyndsamt.
Detta skulle darmed kunna Oka arbetsgivares anstallningsbendgenhet. 2020 ars utredning
framforde emellertid att det &r tveksamt huruvida det & mojligt att, genom férandrade
tidsfrister, minska handlaggningstiderna som innebér betydligt minskade kostnader for
arbetsgivare.'’? Darfor foreslog den utredningen det tredje forslaget att arbetstagare som
huvudregel inte har rétt till I6n m.m. under tvistetiden, i syfte att ge en storre effekt av minskade
kostnader, sérskilt for sma arbetsgivare. Egentligen ansags det mest andamalsenligt att helt ta
bort mojligheten att sta kvar i anstallning under uppséagning, vilket definitivt skulle minska
kostnaderna vid uppségningstvister och gora dem mer forutsdgbara. Utredningen menade
dessutom att det kan ifragasattas huruvida en reglering, som framst utnyttjas for att vinna
fordelar i forhandling, bor behallas.”® Nystrom framhaller ocksa att forslaget om att helt ta bort

ratten att kvarsta i anstéllning, skulle innebara en tydlig, forutsagbar och enkel 16sning. Det

170 Aysnitt 4.2.4.
171 Avsnitt 4.3.1.
172 50U 2020:30 s. 621.
173 SOU 2020:30 s. 509.
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hade emellertid gjort det svart for arbetstagaren att komma tillbaka till arbetet efter att ha varit
franskild fran arbetsplatsen under tvistetiden, vilket ar skal till regelns fortsatta relevans nu 46
&r senare, menar Nystrom.'7* A andra sidan kan det framhéllas att arbetstagarens kvarstaende i
arbete under tvist & mycket ovanligt,'”® och det kan ocksé& papekas att arbetstagarsidan inte
alltid yrkar ogiltigforklaring for att intentionen ar att arbetstagaren tanker atervanda till
anstéllningen efter tvist. En mellanlésning hade kunnat vara en regel enligt senaste utredningens
forslag, vilket ocksa foreslas av Nystrom. Ett sadant forslag hade kunnat minska fallen nar
arbetsgivare véljer att avskeda istéllet for att sdga upp av personliga skal, eftersom reglerna

skulle f& samma innebord.

Vad galler det andra forslaget, skulle det i praktiken innebéra att det enda tillfallet att
ogiltigférklara en arbetsbristuppsagning, undantaget vid fingerad arbetsbrist, skulle
forsvinna.l’® Huruvida det just 4r arbetsbristuppsagningar som i samband med ogiltigforklaring
upplevs sarskilt orovackande, kan diskuteras. Glava konstaterar emellertid att starka skal finns
att anta att effekten av rattsuppfattningen om saklig grund vid arbetsbrist, ar att arbetstagarsidan
mycket séllan forsoker fa en uppsagning pa grund av arbetsbrist ogiltigforklarad.!’” Med andra
ord, det starka skyddet for arbetsgivare att bedéma nér det foreligger arbetsbrist, vilket i princip
utgor saklig grund, kan ha inverkan pa arbetstagares riskbedémning att ta uppséagningen till

domstol.

5.2.2 Férandra skadestandsnivaerna

Ett annat forslag var att anpassa sanktionsnivaerna till antalet anstallda, vilket skulle minska
kostnader for smaforetagare i samband med ekonomiskt skadestand. | samband med
forandringar i ogiltighetsreglerna, skulle en proportionerlig minskning av skadestandsnivaerna
innebdra att den ekonomiska risken for arbetsgivare i samband med uppsagningstvist skulle
minska. Detta hade i sin tur kunnat forvantas minska ersattningsbeloppen i samband med
forlikningsforhandlingar utanfor domstolsprovning.t’® Skydd mot godtyckliga uppsagningar
skulle fortsatt uppratthallas genom tillrackligt hoga incitament att folja lagreglerna,
anstallningsskyddet kommer darfor inte forsamras i vésentlig man.t”® Foretagarna foreslar

ocksa i sin undersokning sankta skadestandsbelopp i 39 § LAS, eftersom de nuvarande

174 Nystrém (2019) s. 57.

175 Avsnitt 4.2.1.

176 SOU 2020:30 s. 572.

177 Glava och Hansson (2015) s. 459.
178 SOU 2012:62 s. 133.

179 S0U 2012:62 s. 142.
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beloppen for att ”’l6sa ut en anstélld” &r for hoga for mindre foretag och hade, i samband med

andra uppsagningskostnader, kunnat innebara konkurs.

Arbetstagarsidan i Uppséagningstvistutredningen framforde emellertid att sambandet mellan
skadestandsnivaerna i 39 § och anstallningsviljan hos arbetsgivare, ar svagt. De ansag snarare
att nivaerna bor hojas for att annu mer minska incitamenten for att gora sig av med arbetstagare
(vid osakliga uppsagningar). En minskning skulle innebdra en maktforskjutning pa
arbetstagarens bekostnad och rubba den radande balansen mellan arbetsmarknadsparterna.8:
A andra sidan finns det starka skdl att anta att forslaget hade kunnat Oka
anstallningsbendgenheten hos mindre foretag, eftersom minskad ekonomisk risk vid

uppséagning ger arbetsgivare storre trygghet att anstélla.

5.2.3 Lagregel om skarpare grans for saklig grund

| ett forsok att gora saklig grund-begreppet mer tydligt och forutsagbart for arbetsgivare
gallande vad som kan och inte kan tolereras pa en arbetsplats, foreslog 1992 ars
arbetsrattskommitté en precisering av begreppet.'® Jag ser manga positiva effekter av en
tydligare lagregel med en skarpare grans for saklig grund vid personliga skal. Det skulle 6ka
forutsdgbarheten for arbetsgivare om nér saklig grund for uppsagning foreligger och dérmed
Oka anstéllningsbendgenheten. Né&r arbetsgivare har tydligare riktlinjer for vad som kan
accepteras pa arbetsplatsen och nar de kan ta till uppsagningar utan att oroa sig for om saklig
grund foreligger, kan det antas inge en trygghet som ocksa paverkar viljan att anstilla. En
tydligare lagregel skulle ocksa skapa en storre trygghet hos andra anstallda och gynna
arbetsmiljon genom att sékerstalla att arbetstagare som asidosatter sina skyldigheter kan sagas
upp. Arbetstagaren har ocksa intresse av en skarpare grans for saklig grund. Forst och framst
behover denne inte, likvéal som arbetsgivare, undra éver uppsagningens giltighet nar tydligare
regler for vad som utgor saklig grund finns. Detta hade kunnat férhindra en domstolstvist, som
hade kunnat utmynna i att arbetstagaren forlorar tvisten och blir stamplad som nagon ingen vill
anstalla. Istéllet kan en uppsagning uppldsas utan att uppgifter kommer ut offentligt om
arbetstagarens handlande. En tydligare grans hade kunnat leda till farre uppsagningstvister,

b&de langa domstolsprovningar och forlikningsforhandlingar mellan parterna.'®® Det hade

180 Fgretagarna (2019) s. 19.

181 SOU 2012:62 s. 89.

182 Avsnitt 4.1.1.

183 Se SOU 2012:62 s. 381 och Nystrom (2019).

36



eventuellt kunnat Oka arbetsgivares incitament att inte ange arbetsbrist som grund for

uppséagning nér den egentliga grunden ar personliga skal.

Vid ett 6kat behov av I6sningar som innebar minskade kostnader, dkad forutsagbarhet och
tydlighet i samband med uppsagningstvister, finns det skal att dvervaga en sadan lagandring

som foreslogs i en utredning for 27 ar sedan.

5.2.4 Utdkade undantag vid turordning

For att mota behovet av 6kad flexibilitet pa arbetsmarknaden, foreslog 2020 ars utredning bland
annat att alla foretag ska fa undanta hogst fem arbetstagare fran turordningen vid
arbetsbristsituationer.'® Detta skulle innebéra en férandring av dagens sarregel fér mindre
foretag till att borja galla for alla arbetsgivare och en dkning av dagens tvaundantag till att fa
undanta fem arbetstagare. Effekterna skulle kunna bli att antalet uppsagningar ékar, men ocksa
antalet nyanstallningar. Uttkade undantag minskar namligen arbetsgivarens risk vid
nyanstallningar, vilket kan gora arbetsgivare mer benégna att anstélla. Det innebér i sin tur en
hogre rorlighet pa arbetsmarknaden som i slutandan framjar tillvaxt och vélfard. Det skulle
ocksa innebira 6kade anstallningar av personer utanfor arbetsmarknaden.'® Dessa forvantade
effekter grundar utredningen framfor allt pa studier om det nuvarande tvaundantagets effekter.
Darfor ar det ocksa av varde att framhalla att det finns andra studier som visar att tvaundantaget
inte har paverkat tillvaxten.’8® Det finns emellertid goda skal att anta att nar arbetsgivare
tillbereds storre flexibilitet, som en sadan undantagsregel kan ge, medfor detta en trygghet hos

arbetsgivaren att nyanstélla.

Lampligheten i sarregler for mindre foretag kan ifrgasattas.'®” Studier visar att en begransning
av undantaget till foretagsstorlek, leder till tillvaxtbarriarer.’®® Effekten av att ta bort grénsen
for foretagsstorlek hade kunnat ta bort sadana tillvaxttrosklar och oka sysselsattningen pa
arbetsmarknaden, vilket hade gynnat alla parter. Aspekten om risk for tillvaxttrosklar kan ocksa

vagas in i diskussionen om lagandringar i ratten om att kvarsta i anstallning under tvist.

184 Avsnitt 4.3.2.

185 SOU 2020:30 s. 567.

186 SOU 2020:30 s. 149.

187 Nystrom (2019) s. 58.

188 SOU 2020:30 s. 423, Foretagarna (2019) s. 25 och Teknikforetagen (2012) s. 18 f.
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Det kan & andra sidan ifragasattas huruvida en uppluckring i turordningsreglerna ar den
lampligaste véagen. Det har identifierats flera omstandigheter som &r problematiska for
arbetsgivare idag, och en del av anstallningsskyddets funktion ar att tillgodose intresset av
ekonomisk effektivitet. Detta uttrycks framfor allt genom regeln om saklig grund vid arbetsbrist
(se avsnitt 3.2), vilket starker arbetsgivarens stallning vid arbetsbristsituationer.
Anstallningsskyddets funktion &r ocksa att tillférse socialt skydd och skydd mot godtyckliga
uppsagningar for arbetstagare. Det uttrycks framfor allt i uppséagningsreglerna vid personliga
skal som ger ett starkare skydd for arbetstagaren, men ocksa genom turordningsreglerna vars
funktion &r att ge utokat arbetstagarskydd vid arbetsbrist.3® Glava staller sig kritisk till behovet
av utbkade undantag i turordningsreglerna och menar att det skulle innebéra ett avskaffande av
reglerna, eftersom skyddet for arbetstagare skulle eroderas.’®® Det kan ifragasattas huruvida
fokus bor ligga pa att andra i s.k. skyddsregler for arbetstagaren i arbetssituationer dar
arbetsgivaren har ’6vertaget’ genom sin foretagsledningsratt. Dessutom finns det en tydlighet
och forutsdgbarhet i reglerna,®* vilket ar tryggt for alla parter. Aven Teknikforetagen framhaver
att debatten om LAS oftast enbart berdr turordningsreglerna, nér det egentligen &r vid
uppsagningar av personliga skal som ofdrutsagbarheten ar storst.!%? En annan aspekt &r att det
idag ar mycket vanligt med avtalsturlistor,'®3 vilket ocksa ar en anledning till att ifragasatta ett
fokus pa turordningsreglerna istallet for att beakta regelverket kring uppséagningar av personliga
skal. Turordningsreglerna har ocksa funktionen att det begransar méjligheterna for arbetsgivare
att utnyttja en uppkommen arbetsbristsituation for att bli av med vissa arbetstagare.'%*
Uppluckring i dessa regler till arbetsgivarens fordel hade darfor ocksa kunnat dka trenden att

sdga upp pa grund av arbetsbrist nar den egentliga grunden &r personliga skal.

6 Slutsatser och avslutande ord

Fran utredningarna kan flera problem identifieras med nuvarande uppsagningsreglering som
inte enbart ger problematiska konsekvenser for arbetsgivare, utan ocksa for arbetstagare och
hela arbetsmarknaden. Hoga och oférutségbara kostnader for arbetsgivare i samband med langa
domstolsprévningar har konstaterats problematiska pa grund av dem konsekvenser som de far.

Dels handlar det om minskad anstallningsbenagenhet hos arbetsgivare, vilket paverkar alla

189 Kallstrom och Malmberg (2019) s. 136 ff.

190 *Forskaren: Litt att siiga upp redan i dag’, https://www.lag-avtal.se/nyhetsarkiv/forskaren-latt-att-saga-upp-redan-i-dag-
6948332, Lag & Avtal (artikel av Mikael Kindbom) (besokt 2020-12-14).

191 Nystrom (2019) s. 70.

192 Teknikforetagen (2012) s. 48.

193 Avsnitt 2.1.2.

194 Glava och Hansson (2015) s. 391.
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parter och arbetsmarknaden i dvrigt vilken ar i behov av mer flexibilitet idag an nagonsin. Dels
okar det incitamenten, for bade arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan, att utnyttja reglerna for
att bade vinna fordelar i férhandling och hitta kostnadseffektiva uppsagningslosningar. For
arbetsgivarsidan innebar detta dvervdgandet att avskeda istéllet for att séga upp av personliga

skal eller att sdga upp pa grund av arbetsbrist trots att den egentliga grunden &r personliga skal.

Saklig grund-regelns inverkan pa denna problematik kan identifieras pa flera stallen. Manga
arbetsgivare upplever att det ar mycket svart att sdga upp av personliga skl i jamforelse med
arbetsbrist, pa grund av hoga beviskrav som framkommit i praxis. Detta ar hanforligt till
rattsuppfattningen om saklig grund som far sin innebord i varje enskilt fall vid personliga skal,
medan arbetsbrist normalt utgor saklig grund. Problematiken kring saklig grund-begreppet
identifierades redan av 1992 ars arbetsrattskommitté som konstaterade att begreppet hade
kommit att bli alltfor of6rutségbart och att inge otydlighet hos bada parter om vad som faktiskt
utgor saklig grund. Detta kan i sin tur leda till bade hoga kostnader for arbetsgivare i onddiga
domstolstvister och svara obehag for arbetstagaren.

Hoga och oférutsagbara kostnader i samband med uppsagningstvister konstaterades framfér allt
vara en konsekvens av arbetstagarens réatt att sta kvar i anstallning. En 16sning genom att andra
i dessa regler sa att huvudregeln ar att utbetalning av 16n inte ska ske under tvist, &r absolut
tankbart. Sankta och anpassade skadestandsnivaer i 39 § hade ocksd kunnat 6ka mindre
arbetsgivares incitament att nyanstalla. Kvarstar gor emellertid kostsamma, tidskravande och
av arbetsgivare upplevda svara processer att underbygga uppsagningar av personliga skél. En
lagregel som narmare preciserar och tydliggor vad som kan utgéra saklig grund vid personliga
skal, hade kunnat I6sa detta och minska antalet uppsagningstvister. Det hade ocksa kunnat
minska incitamenten att sdga upp pa grund av arbetsbrist nar den egentliga grunden ar

personliga skal.

En diskussion kan foras huruvida en uppluckring i turordningsreglerna ar ’ratt’
tillvagagangssatt for att losa problematiken. Flera aspekter talar emot, bland annat att
avtalsturlistor &r sa vanliga idag att det minskar effekten av ett sadant forslag, och det kan vara
ett missriktat fokus pa regler som é&r till for att stirka arbetstagares stallning i
arbetsbristsituationer dar arbetsgivaren har den starkare stallningen. Enligt min mening finns
det tillrackligt starka skal att istéllet rikta fokus pa reglerna kring uppséagning av personliga skal.

Inte minst eftersom flera anférda problem pekar i den riktningen, men ocksa for att det ar dessa
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regler som papekas vara mest problematiska av arbetsgivare och som paverkar hela

arbetsmarknaden.

Under uppsatsens gang har flera saker intraffat i den hogaktuella debatten om LAS. Under
hosten ingick Svenskt Naringsliv och PTK en dverenskommelse om bland annat revideringar
av anstéllningsskyddet som de vill ska ligga till grund for &ndringar i LAS istéllet for
utredningsbetankandet. LO godkénde da inte huvudavtalet, daremot anslot sig fackforbunden
Kommunal och IF Metall till avtalet den 4 december.'®® | huvudavtalet anges bland annat
forandringar i saklig grund-reglerna vid personliga skél. Bland annat ska prognoser som idag
gors om arbetstagarens framtida lamplighet avlagsnas. Dessutom ska delar i kraven pa vad som
ska anses vara bristande prestationer, samarbetssvarigheter eller misskotsamhet justeras och
fortydligas.’®® Enligt min mening hade detta sannolikt kunnat innebéra en storre tydlighet i
reglerna om saklig grund som i sin tur hade kunnat gynna alla parter. Nu har stora delar av
arbetsmarknaden stéllt sig bakom huvudavtalet, men vad som kommer ske harnast ar upp till

regering och riksdag.

195 *Historisk uppgdrelse om LAS: Kommunal och IF Metall ansluter till §verenskommelse’,
https://www.svensktnaringsliv.se/sakomraden/arbetsratt/historisk-uppgorelse-om-las-kommunal-och-if-metall-ansluter-
till_1162718.html, Svenskt Né&ringsliv (artikel av Redaktionen) (besokt 2020-12-15).

196 Se forhandlingsprotokoll, Svenskt Naringsliv, PTK och LO, 16 oktober 2020, s. 31 ff.
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