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Forkortningar

AD - Arbetsdomstolen
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LAS - Lag (1982:80) om anstallningsskydd
Prop. - Proposition
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Sammanfattning

Foreliggande uppsats har analyserat vilken paverkan arbetsgivares skyldigheter vid uppsagning
respektive avskedande av personliga skal har pa arbetsgivares val mellan uppséagning och
avskedande. Genom tillampning av en rattsdogmatisk metod har gallande ratt analyserats och
slutsatser dragits om vilka konsekvenser rattsreglernas utformning far. Mest patagligt ar att fler
arbetsgivare valjer att avskeda i stallet for att sdga upp, vilket ocksa framkommer i den
kvantitativa analys som genomforts av uppsagnings- och avskedandefall i Arbetsdomstolen.
Hoga och oforutsebara kostnader for uppsagning tycks vara en betydande faktor till 6kningen
av andelen avsked. Att arbetsgivare allt oftare valjer att avskeda far stora ekonomiska

konsekvenser for bade arbetsgivare och arbetstagare.

Ofta ar det liknande omstandigheter som utgdr grund for uppségning och avskedande, men vid
avskedande kravs dock att forseelsen medfor storre negativ paverkan pa arbetsgivarens
fortroende for arbetstagaren. Andra skillnader ar att arbetsgivare vid uppsédgning har en
omplaceringsskyldighet och maste betala ut uppsagningslon. De formella skyldigheterna for
arbetsgivarna ser i princip likadana ut vid uppsagning och avskedande, med undantag for att
arbetsgivare har kortare tid att Iamna underrattelse om avskedande. Att anstéllningen bestar
under tvist om en uppsagnings giltighet gor att kostnaden for giltiga och ogiltiga uppsagningar

ar néstan lika stor som for ogiltiga avskedanden.

Nyckelord: uppsagning, avskedande, DS 2021:17, uppsagningstvist, LAS-utredningen



1. Inledning
1.1 Bakgrund och amne

En reform av anstéllningsskyddslagen har lange varit ett omdiskuterat &mne. Den outtréttliga
debatten grundar sig i en balansgang mellan arbetsgivares ratt att anstélla, saga upp och avskeda
respektive arbetstagares rtt till anstallningsskydd. For att arbetsgivare ska vaga anstélla maste
det finnas majlighet att avsluta anstallningsforhallandet om problem skulle uppsta. Samtidigt
ar en viktig del av anstallningsskyddet de skyldigheter som ska uppfyllas for att en uppsagning
ska vara giltig, och &nnu viktigare ar kraven for avskedande. Med nuvarande reglering av
anstéllningsskyddet tvingas arbetsgivare att valja mellan att betala hundratusentals kronor i 16n
under en uppségningstvist eller att gora ett felaktigt avskedande.!

Mojligheten att fler arbetsgivare valjer avskedande framfor uppséagning ar problematisk, da en
sadan trend krockar med lagens syfte. Distinktionen i lagen mellan uppségning och avskedande
grundar sig i tanken att arbetsgivare ska kunna avsluta anstallningsforhallandet vid allvarligare
incidenter och inte tvingas tolerera arbetstagarens beteende.? | de fall dar omstandigheterna inte
utgor lika stora men for arbetsgivaren har arbetstagaren réatt till exempelvis 16n under
uppsagningstiden, vilket gor konsekvenserna av en uppsdgning lattare att hantera for

arbetstagaren.®

| januariavtalet i borjan av 2019 enades Socialdemokraterna, Centerpartiet, Liberalerna och
Miljopartiet de gréna om att arbetsratten skulle moderniseras och anpassas efter dagens
arbetsmarknad. Detta innebar en reform av delar av anstéllningsskyddslagen, med fokus pa
bland annat att beakta sma och medelstora foretags behov av flexibilitet samt att uppratthalla
en grundlaggande balans mellan arbetsmarknadens parter.* Det beslutades att ifall
partsforhandlingarna mellan LO och Svenskt Néaringsliv ledde till en 6verenskommelse, skulle
regeringen lamna forslag i enlighet med den. Parallellt fick en utredare i uppdrag att utarbeta

ett lagforslag, vilket skulle genomforas om parterna inte skulle lyckas né en éverenskommelse.®

134 2 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

218 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

311-12 88 Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

4 Socialdemokraterna. Utkast till sakpolitisk 6verenskommelse mellan Socialdemokraterna, Centerpartiet, Liberalerna och
Miljopartiet de gréna, Socialdemokraterna, s. 4.

5 Socialdemokraterna. Utkast till sakpolitisk 6verenskommelse mellan Socialdemokraterna, Centerpartiet, Liberalerna och
Miljopartiet de gréna, Socialdemokraterna, s. 5.



Utredningen resulterade i En moderniserad arbetsratt (SOU 2020:30). Bland andra lagférslag
innehdll den forslag om att anstallningen inte ska bestd under en uppsagningstvist och att en
uppségning eller ett avsked inte ska kunna ogiltigforklaras om arbetsgivaren har hogst femton
anstallda.® Utredningen blev mycket kritiserad och underkéndes av arbetsmarknadsminister
Eva Nordmark (S), med hanvisning till att den gav arbetsgivare en stor fordel och darfor inte

levde upp till direktivet om att uppratthalla en balans mellan parterna.’

Aven fackforbund och arbetsgivarorganisationer uttryckte missnéje med forslaget och menade
att politikerna bor lata arbetsmarknadens parter bestamma. Kritiken gjorde att de privata
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna atervande till férhandlingsbordet i syfte att na en
overenskommelse.® Forhandlingarna mynnade slutligen ut i en principéverenskommelse som
skulle ersatta forslagen i SOU 2020:30.° Arbetsmarknadsdepartementet utarbetade som svar en
promemoria i linje med parternas principéverenskommelse, En reformerad arbetsratt — for
flexibilitet, omstallningsformaga och trygghet pa arbetsmarknaden (Ds 2021:17), vars forslag

utgor en viktig del av denna uppsats.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att genom kartlaggning av hur arbetsgivares réattsliga skyldigheter
skiljer sig at vid uppsagning respektive avsked av personliga skél undersoka vilka ekonomiska
konsekvenser valet av uppsagningsform far for arbetsgivare och arbetstagare. Vidare ar syftet
att undersdka om det genom aren skett en dkning av andelen avsked jamfort med andelen
uppsagningar i Arbetsdomstolen, och utifran detta analysera och dra slutsatser om en sadan
okning kan kopplas till de olika krav som stélls pa arbetsgivaren i uppsagnings- och

avskedsfall.

For att uppfylla ovanstaende syften kommer foljande fragestéllningar att besvaras:
- Hur skiljer sig arbetsgivares skyldigheter at vid uppsédgning respektive avsked av
personliga skél, och vilka ekonomiska konsekvenser far detta for arbetstagare och

arbetsgivare?

6 SOU 2020:30, s. 26.

7 Olsson, H. Minister underkanner utredningen om Las, DN 2020-06-01,_https://www.dn.se/nyheter/sverige/minister-
underkanner-utredning-om-las/ (hdmtad 2021-12-02).

8 Lag & Avtal, Parterna: Lagg er inte i!, Lag & Avtal 2019-02-21, https://www.lag-avtal.se/nyhetsarkiv/parterna-lagg-er-
inte-i-6948327 (hdmtad 2021-12-02).

 Ds 2021:17, s. 213.
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- Harandelen avsked i Arbetsdomstolen okat i jamforelse med andelen uppségningar och
vilka kopplingar kan goras till de krav som stélls pa arbetsgivaren for respektive

uppségningsform?

1.3 Avgransningar

Uppsatsen intresserar sig inte framst for innebdrden av fenomenen uppsagning och avsked eller
den materiella skillnaden mellan dem. Forutsattningarna for uppsagning av personliga skél
respektive avsked kommer att redogoras for, men uppsatsens fokus ligger pa de ekonomiska
konsekvenser som uppkommer som resultat av reglerna for uppsagning och avsked. En del av
de lagrum som tas upp i uppsatsen ar dispositiva genom kollektivavtal, sdsom exempelvis 11
§ LAS om uppsagningstid. Fér enkelhetens skull kommer uppsatsen att utga enbart fran det
som star i lagen och inte beakta att vissa paragrafer kan avtalas bort.

Som framgar i fragestallningen kommer denna uppsats enbart att berdra avsked och uppséagning
av personliga skal. Uppséagningar som grundar sig i arbetsbrist kommer saledes inte att tas i
beaktande. Inte heller alla omstandigheter som kan utgora saklig grund for uppsagning &r
relevanta for uppsatsen. Flertalet situationer kan vara grund for bade uppsagning och avsked
beroende pa hur allvarlig arbetstagarens misskotsel ar, medan andra aldrig skulle kunna utgéra
grund for avskedande. | de fallen behdver arbetsgivare inte gora valet mellan uppségning och
avsked, och de ar darfor inte relevanta for uppsatsens syfte. Sjukdom é&r ett exempel pa en
situation som inte kan utgora laga grund for avskedande. De skyldigheter som endast ar aktuella
i sjukdomsfall kommer saledes inte att behandlas, till exempel arbetsgivarens

rehabiliteringsskyldighet.

1.4 Metod och material

1.4.1 Rattsdogmatisk metod

Valet av metod &r en viktig del av en uppsats, da det ar tillvagagangssattet som avgor om en
uppsats kan anses vara vetenskaplig.’® Den metod som anviénds for att uppfylla syftet i denna
uppsats ar en traditionell juridisk rattsdogmatisk metod. Den ér till sin karaktér en kvalitativ
metod, for vilken tolkning av réttskallorna utgor en viktig del. Rattsdogmatiken syftar till att
faststalla géllande rétt, lex lata, genom att beskriva och systematisera den. Systematiseringen
stodjer sig pa en beskrivning av ratten, och innebér att man identifierar sasmmanband, likheter

10 sandgren, C. (2015) Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, s. 39.



och principer. Genom att undersoka och sammanstélla information fran ett begransat antal
rattskallor: lag och forarbeten, prejudikat och doktrin, kan rattsdogmatikern bilda ett

sammanhingande system av olika rittsomraden och regler.!

Rattskallor kan vara antingen primara eller sekundéra, beroende pa deras auktoritet och hur de
anvands. De sekundéra rattskallorna kan anvandas som tolkningsunderlag for att forsta hur en
rattsregel i en primar réttskalla ska tolkas.'? Den primara rattskilla som framst anvands i denna
uppsats ar lagtexten, ndrmare bestamt Lag (1982:80) om anstéllningsskydd. For att tolka och
forsta de centrala lagrummen (7, 18 och 34 §8) tas dven hjalp av sekundéra rattskallor, sasom
forarbeten, rattspraxis och doktrin. Sekundara rattskallor innehaller inte ndgra bindande
bestimmelser, utan ger i stallet en viktig kontext till lagtexten genom kommentarer och
analyser.® Négot som ar unikt for Sverige ar att forarbeten, det vill siga de forberedande
betankanden som ligger till grund for landets lagar, raknas som en egen rattskalla.X* En
proposition kan ses som det mest betydelsefulla forarbetet da den ofta innehaller riktlinjer for
hur lagtexten bor tolkas. Till skillnad fran lagtexten, rymmer en proposition aven en forklaring
till lagforslaget samt skal for och emot.™® Med hjalp av férarbeten kan man forsta inte bara
syftet med lagen, utan ocksa ta del av lagstiftarens detaljerade beskrivningar av hur de olika
bestammelserna bor tillimpas.'® Prop. 1973:129 Férslag till lag om anstéllningsskydd m.m. ar
det forarbete som har storst betydelse for denna uppsats. Aven de forslag till en reformerad
anstéllningsskyddslag som presenteras i En reformerad arbetsratt (Ds 2021:17) behandlas i
denna uppsats, om &n de i nulédget &nnu inte har lett till lag.

Doktrin &r ett samlingsnamn for réattsvetenskapliga verk i olika former. Domstolarna kan i fall
dar det inte ar helt klart hur en rattsfraga ska bedémas konsultera doktrinen, a&ven om de inte
har nagon skyldighet att folja den. Experter pa omradet ger i sina verk forslag pa losningar pa
problemet, och domstolen kan vilja att doma i enlighet med deras rekommendationer.t’ Till
betydande lagar skrivs ibland en lagkommentar, dar varje paragraf kommenteras och
analyseras. | lagkommentaren gar forfattaren igenom och refererar till relevant réttspraxis,

vilket gor att den kan fungera som ett uppslagsverk och ett sitt att finna rattskallor.!® Av dessa

11 sandgren, C. (2015) Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, s. 43f.

12 Melander, J. & Samuelsson, J. (2003) Tolkning och tillampning, s. 126.
13 Melander, J. & Samuelsson, J. (2003) Tolkning och tillampning, s. 127.
14 Melander, J. & Samuelsson, J. (2003) Tolkning och tillampning, s. 42.
15 Melander, J. & Samuelsson, J. (2003) Tolkning och tillampning, s. 44.
16 Hydén, H. & Hydén, T. (2019) Rattsregler, s. 115.

17 Melander, J. & Samuelsson, J. (2003) Tolkning och tillampning, s. 48f.
18 Melander, J. & Samuelsson, J. (2003) Tolkning och tillampning, s. 48f.



anledningar anvands Lars Lunning och Gudmund Toijers lagkommentar till
anstallningsskyddslagen.’® Arbetsdomstolen har i ett flertal fall hanvisat till Lunning och
Toijers doktrin.?® Aven vissa larobdcker hor till doktrinen, till exempel Arbetsratt av Mats
Glava och Mikael Hansson.?! Hogkvalitativa larobocker kan éver tid bli etablerade och

tillerkénnas stor betydelse som réattskalla.??

Rattspraxis skapas genom normbildande avgoranden av domstolar, sa kallade prejudikat.
Prejudikaten kompletterar lagtext och annat rattsligt material eftersom de visar hur rétten ska
tolkas i enskilda problematiska fall. Vilka avgoranden som raknas som végledande finns det
inga formella krav for, men de som jurister tenderar att anvanda kommer fran de hdgsta
instanserna.?® Soren Oman har sammanstillt réattspraxis som rér anstallningsskyddslagen,
framst fran  Arbetsdomstolen men dven fran HoOgsta domstolen, hovréatterna,
Regeringsratten/Hogsta forvaltningsdomstolen, JK och JO.?* De rattsfall som tas upp i
uppsatsen har refererats och citerats i tongivande litteratur pa omradet, framst galler det
Lunning och Toijer samt Oman, men ocksd Glavd och Hansson. Tillsammans ar de

inflytelserika rattsexperter och utgor en del av det man annars skulle kalla forskningslaget.

1.4.2 Kvantitativ undersokning

Utgangspunkten for uppsatsen ar som ovan namnt tillampningen av en rattsdogmatisk metod,
men &ven kvantitativa inslag kommer att forekomma. | undersfkningen anvands inte de
traditionella rattskallorna, utan materialet kommer att systematiseras och sammanstéllas fran
Arbetsdomstolens arshdcker. Arbetsdomstolens rattsfall ar i allra hogsta grad rattspraxis, men
den information som hamtas ur domarna ar inte prejudicerande. Som namns i foregaende stycke
anvands rattspraxis for att forstd hur enskilda fall ska beddémas, medan syftet med
undersokningen ar att faststélla andelen avsked och uppségningar i Arbetsdomstolen, en
genomsnittlig processtid samt rakna ut kostnader for giltiga och ogiltiga uppsagningar och
avsked. For att gora detta sammanstalls information fran samtliga av Arbetsdomstolens domar
rorande uppsagning eller avsked av personliga skal mellan ar 1993 och 2020. 1993 &r det ar

med flest fall uppe i Arbetsdomstolen; sedan dess har antalet blivit farre med tiden. Denna

19 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd.

20 AD 2011 nr 20, AD 2011 nr 30, AD 2012 nr 3, AD 2012 nr 38, AD 2012 nr 56, AD 2013 nr 73, AD 2015 nr 26, AD 2017
nr 10.

2l Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsratt. AD 2013 nr 2, AD 2017 nr 59.

22 Melander, J. & Samuelsson, J. (2003) Tolkning och tillampning, s. 49.

2 Melander, J. & Samuelsson, J. (2003) Tolkning och tillampning, s. 39.

24 Forordet till Oman, S. (2020) Anstallningsskyddspraxis.



avgransning galler endast undersokningen - rattsfall fran tidigare artal forekommer i resterande
delar av uppsatsen. Inga rattsfall dar anstallningsskyddslagen inte ar tillamplig har tagits med
I undersokningen eftersom arbetsgivares skyldigheter som behandlas i uppsatsen inte géller i
sadana fall.?®

En genomsnittlig processtid berdknas genom att rakna ut medelvardet i manader, fran den dag
arbetstagaren meddelas om uppséagningen eller avskedet, fram till Arbetsdomstolens domslut.
Den genomsnittliga processtiden anvands tillsammans med andra standardiserade vérden for
att berédkna hur mycket en uppséagning eller ett avskedande kostar. De andra standardiserade
varden undersokningen utgar fran ar medellénen i Sverige ar 2020, vilken var 36 100 kronor
per manad®® samt en uppséigningstid pd sex ménader, den lidngsta uppsagningstiden en
arbetstagare har rétt till enligt anstallningsskyddslagen.?” For allmanna skadestand anvands i
berdkningen 80 000 kronor vid uppsagning utan saklig grund, 125 000 kronor vid oriktiga
avskedanden och 50 000 kronor for felaktiga avsked dar saklig grund for uppséagning anda
foreligger.?® Vid berdkning av kostnaden for giltiga och ogiltiga uppsagningar tas hansyn till
I6nekostnaden under uppséagningstiden, eftersom det ar en kostnad arbetsgivaren har oavsett
uppsagningens giltighet. Genom att anvéanda standardiserade vérden for 16n, uppsagningstid,
skadestand och processtid behdver undersokningen inte ta hansyn till sddant som I6nedkningar,

inflation eller andra trender i arbetsréatten eller samhéllet dver lag.

1.5 Disposition

Denna uppsats bestar av fem kapitel. | det forsta kapitlet ges en bakgrund till amnet, syftet med
uppsatsen och fragestallningarna. Val av metod och material samt forskningslaget redogors for
I metodavsnittet. | det foljande kapitlet introduceras l&saren till innebdrden av saklig grund for
uppséagning och avskedande. Vidare ges en beskrivning av arbetsgivares olika skyldigheter och
hur de skiljer sig at vid uppsagning och avskedande. | kapitel tre presenteras Ds 2021 nr 17 och
dess forslag for en reform av anstallningsskyddslagen. Det fjarde kapitlet redogor for resultatet
av undersokningen, med fokus pa andel avskedande och processtid i Arbetsdomstolen samt
arbetsgivares kostnad vid uppségning och avskedande. | det femte och sista kapitel analyseras

2 AD 1997 nr 3 och AD 1997 nr 120 &r exempel pa rattsfall som inte tas med i undersokningen. De arbetstagare som
avskedats i fallen var Vd:ar.

% SCB, Medelloner i Sverige, SCB 2021-10-13, https://www.sch.se/hitta-statistik/sverige-i-siffror/utbildning-jobb-och-
pengar/medelloner-i-sverige/ (hdmtad 2021-11-17).

2711 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

28 Ds 2021:17, s. 91f.
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forst hur skillnaden mellan arbetsgivares skyldigheter paverkar valet mellan uppsagning och
avsked. Darefter foljer en analys av vad de ekonomiska konsekvenserna blir av skillnaden. Den
sista delen fungerar som en framtidsutblick dér en diskussion fors och slutsatser dras kring
forslagen i Ds 2021 nr 17. Slutligen foljer en kortare diskussion med egna forslag pa andringar

av anstéllningsskyddslagen.

2. Arbetsgivares skyldigheter vid uppséagning och avsked

2.1 Materiella skyldigheter

2.1.1 Om uppséagning och avsked

Uppséagning

For att en uppsagning fran arbetsgivarens sida ska vara giltig maste det finnas omstandigheter
som utgdr saklig grund.?® Vad som utgdr saklig grund finns inte definierat i
anstallningsskyddslagen eftersom det ska appliceras pa manga olika uppsagningssituationer
och bedémas baserat pa omstandigheter i de enskilda fallen. I prop. 1973:129 till lagen
forklaras att uppsagningsfallen &r olika varandra och att forhallanden pa arbetsplatserna skiljer
sig at; darfor skulle det inte vara hallbart att uppratta generella regler for vad som utgor saklig
grund.®® For att avgdra om en uppségning ar sakligt grundad eller ej maste man beakta de
sérskilda omstandigheterna i det enskilda fallet, vilket gor att omstéandigheter som utgor saklig
grund i ett fall mojligen inte &r tillréckliga for att arbetsgivaren ska séga upp arbetstagaren i ett
annat fall.3! | prévningen av en uppségning bor fokus inte ligga pa de forseelser arbetstagaren
gjort sig skyldig till, utan snarare pa de konsekvenser arbetsgivaren kan forutspa for framtida
beteende.®? Andra faktorer som spelar in i huruvida saklig grund foreligger ar arbetstagarens
stéllning och anstéllningstid samt foretagets storlek. En hogt uppsatt arbetstagare bor kunna
avkravas mer lojalitet och ansvarstagande an en nyanstélld, men arbetsgivaren bér samtidigt

inte behova tala lika mycket fran en arbetstagare med kort anstallningstid.*

Om uppsagning sker av personliga skal far arbetsgivaren enbart grunda den pa sadant som hen

vetat om i hogst tvé ménader.3* Detta beror pa att arbetstagaren inte ska tvingas leva med radsla

297 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

30 Prop. 1973:129, s. 118-120.

31 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 327.
%2 Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsratt, s. 355.

33 Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsratt, s. 355.

347 8 4 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
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att bli uppsagd under en langre tid. Tvamanadersfristen hindrar dock inte att arbetsgivaren

dberopar &ldre omstandigheter i samband en ny forseelse som ligger inom tidsfristen.®

Personliga omstandigheter som kan utgtra saklig grund &r exempelvis misskdtsamhet,
undermaliga arbetsprestationer och samarbetssvarigheter. Ett exempel pa misskotsamhet ar
olovlig utevaro, da arbetstagaren utan godtagbar anledning undviker arbete under en inte
obetydlig tid.*® I AD 1980 nr 52 lamnade en arbetstagare jourtjanstgéringen pa ett hem for
alkoholskadade utan att meddela ansvarig eller gora sig kontaktbar. Att hen var borta fran
arbetsplatsen fran kvéllen till morgonen darefter ansdg AD utgdra inte bara grund for
uppsagning, utan aven for avskedande. | ett annat rattsfall lamnade tva arbetstagare
arbetsplatsen innan arbetsdagens slut vid ett flertal tillfallen utan att stdmpla ut, vilket innebar
att de fick 16n dven for tid de inte arbetade. Arbetsdomstolen ansag att uppsagningen inte var
sakligt grundad eftersom arbetstagarna hade skal for sin uppfattning att de fick ga hem tidigare

utan loneavdrag nar det inte fanns arbete kvar att utfora.®’

Arbetsvagran ar att annat exempel pa misskdtsamhet. | AD 1978 nr 6 accepterade en
arbetstagare en omplacering till nya arbetsuppgifter efter att hans tidigare upphort. Nar det
senare visade sig att omplaceringen innebar kravande arbetsuppgifter och arbetsmiljo, véagrade
arbetstagaren att arbeta pa avdelningen. Efter ett flertal forsok fran arbetsgivarens sida att
overtala honom att utfora arbetet valde man att avskeda arbetstagaren. Detta ansag
arbetsdomstolen vara en alltfor ingripande atgéard, men papekade att det fanns saklig grund for
uppsagning. I AD 1986 nr 143 végrade en arbetstagare utfora sina arbetsuppgifter efter en
liknande omplacering, men AD ansag att uppsagningen inte var sakligt grundad eftersom
arbetsgivaren borde ha forsokt reda ut situationen med arbetstagaren forst. Hur lange
problematiken pagatt spelar ocksa in i bedémningen - ror det sig om en isolerad foreteelse bor

arbetsvagran inte kunna aberopas som saklig grund.*

Andra typiska fall dar personliga omstéandigheter kan beddmas som saklig grund &r bristande
arbetsprestationer och samarbetsformaga.®® En arbetstagare som vésentligt understiger vad

arbetsgivaren borde kunna foérvanta sig, eller som orsakar mérkbara men, bor kunna bli

% Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsratt, s. 357.
36 AD 1965 nr 31, AD 1976 nr 32.

37 AD 1995 nr 16.

38 AD 1975 nr 22.

3 Prop. 1973:129, s. 124. AD 2020 nr 58.
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uppsagd.®® I AD 1975 nr 68 sades en arbetstagare upp med anledning att den tidsatgang som
arbetstagaren behovde for arbetsuppgifterna inte var rimlig med hansyn till arbetsuppgifternas
svarighetsgrad och omfattning. | ett annat rattsfall fick en arbetstagare, trots att hen brast i sin
grundkompetens efter en foréldraledighet, ratt gentemot arbetsgivaren. Detta eftersom AD
fastslog att det i vissa fall ar arbetsgivarens ansvar att delta i arbetet for att arbetstagaren ska fa
tillbaka sin yrkeskompetens.*! I AD 1990 nr 115 underkéndes en uppségning av en arbetstagare
pa grund av samarbetssvarigheter med arbetsgivaren, eftersom arbetsgivaren delvis var skyldig
till problemen och att han inte gjort nagot fér komma till en I6sning. Tvértemot detta godtog
AD uppséagningen av en redaktér med hanvisning till att tidningsredaktionen var liten och att
det var orimligt att forma arbetsgivaren att byta ut bade ansvarig utgivare och chefredaktoren,
vilka redaktoren hade allvarliga samarbetssvéarigheter med.*? | forarbeten framgar att
samarbetssvarigheter normalt sett inte ar saklig grund for uppsagning, men att man ska ta
hansyn till att mindre foretag kan ha svart att I16sa sadana konflikter. Storre foretag bor kunna

l6sa samarbetssvarigheter genom omplacering.*?

Avskedande

Om en arbetstagare grovt asidosatter sina aligganden gentemot arbetsgivaren, kan hen
avskedas.** Denna atgard kan endast tillgripas i fall dar arbetsgivaren vill avsluta en anstallning
av personliga skal, och inte p& grund av arbetsbrist.*® Ett avskedande innebér att arbetstagaren
omedelbart skiljs fran sin anstallning, utan ndgon form utav uppsagningstid.*® Darfor &r ockséa
kraven pa vad som utgor laga grund for avskedande hogre an for uppsagning, avskedande far
bara dga rum i flagranta fall. Det ska rora sig om ett saddant grovt vardslost eller avsiktligt
forfarande som arbetsgivaren inte rimligen ska behova tala.*” Tvamanadersfristen galler pé&

samma vis for avskedande som vid uppsagning.*®

Ytterligare en likhet med uppségning ar att det inte framgar ur lagen vad det innebar att en
arbetstagare grovt asidosétter sina aligganden gentemot arbetsgivaren. Ur forarbetet gar att
utlasa att ett grovt kontraktsbrott fran motpartens sida ger vardera part ratt att hava

40 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 466.
41 AD 2011 nr 20.

42 AD 1989 nr 129.

43 Prop. 1973:129, s. 124f. Se avsnitt 2.1.2.

4418 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

4 Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsratt, s. 400.

464 8 4 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

47 Prop. 1973:129, s. 149f,

48 18 § 2 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
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anstallningsavtalet. Nagra exempel pd nér arbetstagarens handling utgor ett sadant
kontraktsbrott &r illojal konkurrens eller allvarligare brott mot arbetsgivaren, som
forskingring, misshandel eller st6ld.*® Med illojal konkurrens menas fall dér arbetstagaren till
exempel har yppat féretagshemligheter, med avsikt att skada arbetsgivaren.*® Vid brott asyftas
primart handlingar som har en direkt koppling till anstallningen, men aven brott som begatts
utanfor arbetet kan motivera ett avskedande, om avsikten var att skada forhallandet mellan

arbetsgivaren och arbetstagaren.*

Pa liknande satt som vid uppsagning, spelar de slutsatser man kan dra av arbetstagarens
handlande in vid prévningen av ett avskedande. Om handlingen ger uttryck for att arbetstagaren
ar ofdrmogen att uppfylla de uppgifter som &ar vésentliga for befattningen eller for att
arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren grovt forsamrats kan ett avskedande vara giltigt
dven vid straffrattsligt sett triviala handlingar.>? 1 AD 2005 nr 78 blev en prést avskedad efter
att hon, utan férsamlingens vetskap, forskingrat 3 000 kronor och i AD 2007 nr 62 avskedades
en arbetstagare efter att ha laddat ner pornografiska videor pa arbetsgivarens dator. | bada dessa

fall ansag domstolen att grund for avskedande forelag.

Nar det galler fall av vald och hot, &r utgingspunkten att det inte hr hemma i arbetsmiljon.>
I AD 2006 nr 11 ansags laga grund foreligga for avskedande av en larare som gett en elev en
relativt kraftig orfil. Att lararen misstagit den elektriska handborrmaskin eleven hade i handen
for ett vapen och att det nyligen skett en skjutning pa en skola i narheten paverkade inte
bedomningen. En arbetstagare som knuffat och tagit halsgrepp pa en arbetsledare hade enligt
AD déaremot inte grovt asidosatt sina dtaganden gentemot arbetsgivaren, eftersom handlingen
foranletts av en laddad stdmning och provokation. Med anledning av att arbetstagaren hade en
lang anstéllningstid, var omtyckt pa arbetsplatsen och att det tidigare inte riktats kritik mot
honom, ansdg AD att inte ens saklig grund for uppsagning foreldg.>* | ett annat réttsfall rorde
det sig om en lakare som under en tid blivit utsatt for hot, vilket gjort att arbetsgivaren vidtagit
sakerhetsatgarder. Hoten ansags dven ha riktats mot arbetsgivarens verksamhet och lékaren
avskedades nar det framkom att hon sjélv iscensatt hoten. AD fann att handlandet djupt skadat

arbetsgivarens fortroende och att det var otankbart att lakaren skulle fa behalla anstéllningen,

49 Prop. 1973:129, s. 149f.

%0 Prop. 1973:129, s. 150.

51 Prop. 1973:129, s. 150.

52 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 577.
53 Prop. 1981/82:71, s. 72.

54 AD 2010 nr 8.
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trots att hon led av sjukdom (depression).*® | avskedsfall beaktas normalt sett inte faktorer som
arbetstagarens alder eller anstallningstid.>® Som man kan utlasa i ovannamnda réttsfall tas viss
hansyn till personliga forhallanden, om &n inte pa samma sétt som vid uppsagning. For att
personliga forhallanden ska péverka bedémningen krévs det att de ar av betydande tyngd.®’

Genom de formuleringar som anvénds i lagen, det vill séga att det for uppsagning kravs saklig
grund och for avskedande att arbetstagaren grovt asidosatt sina aligganden gentemot
arbetsgivaren, dr det latt att tro att det finns en avsevard distinktion mellan uppsagning och
avskedande. Faktum &r snarare att det ofta ar samma omsténdigheter som utgér saklig grund
for uppsagning som for avskedande, men att det vid avskedande ror sig om grovre forseelser
som féar andra konsekvenser for arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren.®® | praktiken &r
distinktionen alltsa inte sa véasentlig som den kan te sig i teorin.

2.1.2 Omplaceringsskyldighet

En uppsagning ar den yttersta atgard som kan tillgripas forst efter att alla andra I6sningar pa
problemet har Gvervagts.>® For att en uppsagning ska vara sakligt grundad kravs darfor att
arbetsgivaren fullgor sin omplaceringsskyldighet.®® Omplaceringsskyldigheten innebar att
arbetsgivaren maste bereda annat arbete hos sig om tva kriterier ar uppfyllda: att omplaceringen
ar skalig och att den & mojlig. Med skalig menas att omplaceringen ska komma till ratta med
de problem som orsakat arbetsgivarens onskan att saga upp arbetstagaren.8! Kravet méaste ocksé&
vara rimligt, i fall dar de omsténdigheter som foranlett uppségningen eventuellt skulle utgéra
laga grund for avsked ar det inte skiligt att krava att arbetsgivaren gor en omplacering.®?
Exempel pa fall dar det ar skaligt & om en arbetstagare pa grund av nedsatt arbetsférmaga inte
langre kan utfora sina arbetsuppgifter pa ett tillfredstallande satt.5® Till skalighetskravet hor
ocksa att arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer for arbetet, med andra ord de allmanna
kvalifikationer som en arbetssokande skulle avkrévas. Arbetstagaren kan krava en kortare tid
for upplérning men arbetsgivaren &r inte skyldig att erbjuda en omskolning for att arbetstagaren

ska fa tillrackliga kvalifikationer.*

5% AD 2011 nr 33.

% Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 573.
57 Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsratt, s. 400f.

%8 Glava, M. & Hansson, M. (2015), Arbetsrétt, s. 400f.

%9 Prop. 1973:129, s. 121.

607 § 2 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

61 Glava, M. & Hansson, M. (2020), Arbetsratt, s. 342.

62 Glava, M. & Hansson, M. (2020), Arbetsratt, s. 342.

63 Prop. 1973:129, s. 63.

64 AD 1999 nr 24,
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Att en omplacering ska vara moéjlig betyder att arbetsgivaren ar skyldig att erbjuda ledigt arbete
som finns tillgangligt, men inte att det stalls krav pé arbetsgivaren att skapa ytterligare arbete.®
Valjer arbetstagaren att utan godtagbar anledning avboja ett omplaceringserbjudande, &r
arbetsgivaren inte skyldig att erbjuda annat arbete och har darmed uppfyllt sin

omplaceringsskyldighet.®®

| 18 8§ om avsked finns ingen jamforlig foreskrift om omplacering som den i 7 § 2 stycket LAS,
och ingen annanstans i anstillningsskyddslagen aterfinns regler som  beror
omplaceringsskyldighet vid avsked. Trots att en sadan lagregel inte existerar och att
omplacering i samband med avsked inte alls ndmns i prop. 1973:129 har det diskuterats
huruvida en sddan omplaceringsskyldighet &nda forekommer.%” | avgéranden fran AD har
konstaterats att det endast i undantagsfall, dar en arbetstagares personliga forhallanden skulle
kunna rattfardiga handlingar som annars skulle utgéra grund for avskedande, bor goéras ett
omplaceringsovervagande. Som exempel pa personliga forhallanden ges psykisk sjukdom eller
alkoholberoende av sjukdomskaraktiar.®® Viktigt att understryka ar att det beror pd vad som
skett i det enskilda fallet; oftast anses de omstandigheter som ligger till grund for ett
avskedande vara sa allvarliga att personliga forhallanden inte har nagon paverkan pa
bedémningen. Huvudregeln &r alltsa att det inte finns nagon omplaceringsskyldighet vid ett
avskedande.%

2.2 Formella skyldigheter

2.2.1 Underrattelse

En arbetsgivare som valjer att sdga upp eller avskeda en arbetstagare av personliga skal ska
underratta arbetstagaren om det i forvag. For uppsagning ska detta ske minst tva veckor i
forvag, och for avsked endast minst en vecka i forvdg. Om arbetstagaren tillhér en

arbetstagarorganisation ska denna varslas i samband med att arbetstagaren underrattas.”

85 Glava, M. & Hansson, M. (2020), Arbetsratt, s. 343.

% Prop. 1973:129, s. 243.

7 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 582f.

% Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 582.

8 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 582. AD 1998 nr 30, AD 1999 nr 3, AD 2002 nr 33, AD 2007 nr 33,
AD 1999 nr 2.

7030 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
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Hur arbetsgivaren ska underrétta arbetstagaren om en uppséagning regleras i 8-10 88 i
anstallningsskyddslagen.”* Reglerna vid avskedande &r identiska och aterfinns i 19 och 20 §8."
For det forsta ska beskedet om uppsagning eller avsked vara skriftligt och levereras till
arbetstagaren personligen. Arbetsgivaren ska ange vad arbetstagaren ska iaktta om hen vill yrka
ogiltighetsforklaring eller skadestdnd.”® Dessutom ska arbetsgivaren pd begédran av
arbetstagaren uppge de omstandigheter som aberopas som grund till uppsagningen eller
avskedandet.™ Ett besked om uppsagning ska dven innehdlla information om arbetstagarens
foretradesratt till dteranstallning.”™ Foretradesratten ar bara aktuell vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist, alltsa finns det ingen skillnad mellan reglerna for avsked och for uppségning av

personliga skal.”®

Bestammelserna ovan ar tvingande, men kravet pa till exempel skriftlighet har karaktaren av
ordningsforeskrifter. Detta framgar inte av lagen och tolkningen att en muntlig uppsagning ar
ogiltig &r inte helt orimlig.”” Daremot kan i férarbeten utlasas att om arbetsgivaren bryter mot
formkraven utgar skadestand i enlighet med 38 § LAS, dock medfor brottet ej att uppsagningen
blir ogiltig.”® For avsked galler samma villkor fér brott mot ordningsforeskriften i 19 §,

pafoljden blir skadestandsskyldighet men avskedandet ar giltigt.”

2.2.2 Forhandlingsskyldighet

De allra flesta uppséagnings- och avskedstvister, troligtvis mer an 90 %, avgors redan pa
forhandlingsstadiet utan att tas upp i domstol. Den vanligaste I6sningen tenderar att vara ett
gemensamt beslut om nar anstéallningen upphor och att arbetstagaren erhaller en ersattning fran

arbetsgivaren.®

Arbetstagaren och arbetstagarorganisationen har ratt till en forhandling med arbetsgivaren om
den atgard som foranlett underréattelse och varsel. Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet galler

under forutsattning att 6verlaggning begéars inom en vecka fran tidpunkten for underréttelse

718-10 88 Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

7219-20 88 Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

738,10 & 19-20 §§ Lag (1982:80) om anstéllningsskydd.
749 & 19 88 Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

58 § 2 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

76 25 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

7 Prop. 1981/82:71, s. 171.

8 Prop. 1981/82:71, s. 164.

” Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 608.
8050U 2012:62, s. 17.
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och varsel .8 Om forhandling har efterfragats ar arbetsgivaren skyldig att avvakta med atgarden
tills 6verlaggningen avslutas.®? Om arbetsgivaren inte uppfyller férhandlingsskyldigheten kan

hen bli skadestandsskyldig.2®

2.3 Uppséagningstid och anstallningens upphoérande

Om en arbetstagare sags upp har hen rétt till en uppsagningstid som baseras pa anstallningstid,
den Kortaste uppsagningstiden ar en manad och den lidngsta & sex manader.® Under
uppsagningstiden ska arbetstagaren erhalla 16n och andra formaner pa samma villkor som innan

uppsagningen dgde rum.8 Nar uppsagningstiden I6per ut upphor anstéllningen.

| det fall en arbetstagare anser att uppsagningen gjorts utan saklig grund, kan hen yrka att
domstolen ska prova uppséagningens giltighet.2” Under en tvist om uppségningens giltighet
upphor inte anstallningen forrén tvisten avgors, till exempel genom att en dom vinner laga kraft
eller att parterna forlikas, dven om uppségningstiden I6per ut. Arbetstagaren har fram till
tvistens avslut ratt till 16n och andra formaner pa samma villkor som innan uppsagningen
skett.® Detta géller dven arbetstagare som stér till arbetsgivarens forfogande men andé inte far
nagra arbetsuppgifter alls eller som far dndrade arbetsuppgifter.®® | det fall att arbetstagaren far
ny anstallning under tvisten kan arbetsgivaren rakna av arbetstagarens nya inkomster fran 16n
och férmaner. Mojligheten att avrakna inkomster géller dven for inkomster som arbetstagaren

hade kunnat forvarva i en annan godtagbar anstallning.®

Anstéllningen kan avslutas innan tvisten &r 16st genom ett interimistiskt beslut dar domstolen
finner att uppségningen ska upphora, antingen vid uppsagningstidens slut eller vid en senare
vald tidpunkt.®! Ett sddant beslut kan fattas i fall dr det redan fran borjan &r i princip klart att
uppsagningen &r sakligt grundad.®? Det finns risk for att domstolen i en interimistisk prévning

finner att anstallningen ska besta under tvisten, men att det senare visar sig att uppsagningen

8130 § 2 st. Lag (1982:80) om anstéllningsskydd.
8230 § 3 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
8 Prop. 1973:129, s. 2.

8411 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
8512 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

8 4 § 2 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
8734 § 1 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
8 34 § 2 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
8912 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
913 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
9134 § 3 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
9 Prop. 1973:129, s. 278.
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ar sakligt grundad. Arbetsgivaren har da ingen mojlighet att krava aterbetalning for 16n och
andra forméner hen utgett till arbetstagaren under tvistens géng.®® Som motsats galler att om
det interimistiska beslutet innebér att anstéllningen avslutas men att det senare visar sig att
uppsagningen ar obefogad, har arbetstagaren ratt till I6n och andra férmaner som hen kan ha
gatt forlustig.®* Vart att fortydliga ar att ratten att kvarstd i anstallningen under tvist endast
galler nar arbetstagaren avser att yrka ogiltigforklaring av uppsagningen. | de fall da

arbetstagaren enbart yrkar skadestand bestar inte anstallningen under tvisten.%

Om en arbetstagare blir avskedad ser situationen annorlunda ut. Vid avsked upphor
anstallningen omedelbart och arbetstagaren har inte ratt till ndgon uppségningstid.® | de flesta
fall ar den enda mojliga paféljden skadestand om arbetstagare anser att arbetsgivaren gor ett
felaktigt avskedande.®” | fall dar de omstandigheter som ligger till grund for avskedandet inte
ens skulle vara tillrackligt for att en saklig uppségning, daremot, ska avskedandet forklaras
ogiltigt pa yrkande av arbetstagaren.®® Huvudregeln vid avsked ar att anstillningen upphor
omedelbart, dven om tvist uppstar for att arbetstagaren yrkar att laga grund for avsked inte
foreligger.®®

Ett undantag fran huvudregeln ar att domstolen genom ett interimistiskt beslut kan bestamma
att anstallningen ska besta tills det att tvisten har avslutats.'® Det ar arbetstagaren som har
bevishdrdan och kraven pa bevisningen ar hardare &n de som arbetsgivaren har vid en prévning
enligt 34 § 3 stycket LAS. Finner domstolen att 6vervagande skal tyder pa att det inte ens
foreligger saklig grund for uppsagning ska anstillningen besta.%! Séledes har arbetstagaren rétt
till 16n och andra férméaner under tvisten enligt samma innebord som i 34 § 2 stycket LAS.1?
Det omfattar dock bara tiden efter det interimistiska beslutet, tiden fore har arbetstagaren ingen
mdjlighet att f& ut nagon 16n eller formaner for i efterhand.’®® Om domstolen beslutar att

anstéllningen inte ska bestd under tvisten men i ett senare stadie finner att avskedandet ar

% Prop. 1973:129, s. 279.

9 Prop. 1973:129, s. 279.

% Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 713.
9% 4 8 4 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

9 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 729.
9 35 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

994 8 4 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

100 35 § 2 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

101 Lunning, L. & Toijer, G. (2016) Anstallningsskydd, s. 730.
102 35 § 3 st. Lag (1982:80) om anstéllningsskydd.

103 Prop. 1973:129, s. 280.
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ogiltigt uppkommer samma situation som nar en uppséagning forklaras ogiltig, arbetstagaren

har ratt till den 16n och férmaner som hen kan ha gatt forlustig.'%*

For att kort sammanfatta ovanstaende information kan ségas att en arbetstagare som yrkar pa
ogiltigforklarande av uppséagningen far behalla sin anstallning tills tvisten &r avslutad, om
domstolen inte dndrar detta genom ett interimistiskt beslut. For en avskedad arbetstagare galler
motsatt situation, det vill siga att endast da domstolen beslutar att anstéllningen ska besta har
arbetstagaren ratt till 16n och formaner under tvistens gang.

3. Reform av anstallningsskyddslagen

| Ds 2021 nr 17 foreslas en &andring pa den nuvarande regleringen i 34 § LAS om
ogiltigforklarande av en uppséagning. Det forsta stycket om att uppségning kan ogiltigforklaras
pa yrkande av arbetstagaren ska behallas i sin helhet med mindre andringar av formuleringar,
ddremot ska andra och tredje stycket helt tas bort.1% Det innebér att anstéllningen inte bestar
under tvisten utan upphor vid uppsagningstidens slut, trots att man tvistar om giltigheten av
uppséagningen. Arbetstagaren ska inte heller kunna begdra att domstolen interimistiskt beslutar
om att anstallningen ska besta tills tvisten &r avslutad.® Aven de senare styckena i 35 § ska
tas bort, vilket innebar att arbetstagaren inte kommer att kunna fa ett interimistiskt beslut enligt
de nuvarande reglerna for avskedande.®” Reglerna for uppsagning och avsked kommer allts&
se likadana ut, bortsett skillnaden att anstéllningen upphor vid uppsagningstidens utgang vid
uppsagning och omedelbart vid avskedande, och att domstolen kan inte dndra pa detta genom
ett interimistiskt beslut. Som grund for forslaget ligger en énskan om att minska riskerna for
arbetsgivaren vid uppséagningar.l® Att arbetsgivaren i dagslaget ar skyldig att betala
I6nekostnaden under tvisten, och inte har méjlighet att fa den tillbaka om det slutligen visar sig
att uppséagningen ar giltig, gor att en uppsagningstvist kan bli dyr.1% Arbetsgivaren vet inte p&
forhand hur lange tvisten kan komma att paga och risken for oforutsebara kostnader kan minska
incitamenten att anstalla. Detta skulle framst kunna drabba sma foretag och arbetstagare som

ar i borjan av sin karriar, exempelvis unga och nyanlianda.*'® Genom att géra konsekvenserna

104 Prop. 1973:129, s. 280.
105 Ds 2021:17, s. 30.
106 Ds 2021:17, s. 84.
107 Ds 2021:17, s. 31.
108 Ds 2021:17, s. 85.
109 Ds 2021:17, s. 86.
110 Ds 2021:17, s. 86.
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av en uppsagning lattare att forutse och att sdnka kostnaderna for arbetsgivare som goér korrekta

uppsagningar ar andringsforslagets avsikt att oka incitamenten att anstalla.!*

For att motverka obefogade uppsagningar och avskedanden foreslas att det allmanna
skadestandet ska hdjas i tre olika typsituationer. Situation ett &r da arbetstagaren sags upp utan
saklig grund; i situation tva avskedande utan att det ens finns skél for uppsagning och i den
tredje situationen foreligger saklig grund for uppsagning men arbetsgivaren véaljer att felaktigt
avskeda arbetstagaren.'!? Syftet med allmanna skadestand &r att forhindra uppsagningar och
avskedanden som strider mot anstallningsskyddslagen, och ska beaktas nér ersattning bestams
for den krankning arbetsgivarens atgérd har inneburit. Skadestandet ska i den forsta situationen
uppga till 135 000 kronor, 190 000 kronor i den andra och 90 000 i den tredje.'® De nuvarande
skadestanden ligger runt 80 000 vid uppséagningar utan saklig grund, 125 000 kronor for
ogiltiga avskedanden och 50 000 kronor for avskedanden dér saklig grund for uppsagning
foreligger.t'* En av anledningarna till att man vill hoja de allmanna skadestéanden ar for att
sékerstélla att arbetsgivaren inte ser uppséagning eller avsked som ett enkelt alternativ, utan att
dessa &tgdrder bara tas till d& omstandigheterna tillater det.!'® D& arbetsgivare slipper
I6nekostnaden under en tvist finns en risk for att arbetsgivare mer lattvindigt valjer att avsluta
en anstallning, vilket inte ar tanken bakom forandringen av 34 § LAS. Genom att sékerstélla
att det kostar en arbetsgivare att godtyckligt sdga upp eller avskeda en arbetstagare minskar
risken for en urholkning av anstallningsskyddet. 16

Skulle dessa forandringar genomforas bidrar detta till 6kade incitament for arbetsgivare att géra
ratt i uppséagnings- och avskedsfragor. Vid en ogiltig uppsagning skulle kostnaden bli hogre for
arbetsgivaren, da den nuvarande I6nekostnaden under tvisten skulle ersattas av hogre allmanna
skadestand. Gor arbetsgivaren en sakligt grundad uppsagning blir det billigare, da lénen under
uppsagningstiden blir den enda utgiften. Arbetsgivare som valjer att avskeda i stéllet for att
séga upp en arbetstagare, trots att det inte finns laga grund, kommer troligtvis bli farre. Detta

eftersom kostnaden under tvisten blir samma som vid uppséagning, och att risken fér héga

111 Ds 2021:17, s. 86.
112 D5 2021:17, s. 92.
113 Ds 2021:17, s. 92.
114 Ds 2021:17, s. 91f.
115 Ds 2021:17, s. 93.
116 Ds 2021:17, s. 93.
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skadestand vid forlust i domstol kan gora att ett felaktigt avskedande blir ett kostsamt

misstag.t’

4. Resultat av undersdkningen

4.1 Genomsnittlig processtid och andel avsked i Arbetsdomstolen

Genomsnittlig processtid

Medelvérdet av den tid som I6per fran att arbetstagaren underrattas om att anstallningen
kommer att avslutas, till dagen da tvisten ar slutgiltigt avgjord i domstol, kallas i denna uppsats
den genomsnittliga processtiden. | undersokningen faststalldes att tvisten normalt sett pagar i
tjugo manader. Av undersokningen kan konstateras att den genomsnittliga processtiden har
okat under de ar som granskades. Okningen &r inte regelbunden utan beror pa olika variabler
som paverkar hur lang tid som kravs for att AD slutligt ska avgora tvisten, till exempel de
enskilda fallens komplexitet och om de tas upp direkt i AD eller efter att tingsrattens domslut
overklagas. De forsta fjorton aren i undersokningen lag den genomsnittliga processtiden pa
arton manader, och under de senare fjorton aren 6kade den till i genomsnitt tjugotva manader.

Okningen demonstreras i Diagram 1, dar den réda linjen utgér en genomsnittlig trendlinje:

Diagram 1. Okning av genomsnittlig processtid i Arbetsdomstolen
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Andel avsked

Undersokningen visar ocksa att det skett en 6kning av andelen avsked i jamforelse med andelen
uppsagningar i Arbetsdomstolen. Okningen ér inte konstant utan fordelningen varierar mellan
aren. Over tid kan dock en o6kning av avsked konstateras. Det finns ar som sticker ut,
exempelvis 2004 d& andelen avsked var 88,9 %. Aren innan, 1998-2003, l&g procentsatsen
stadigt mellan 44,4-66,7 %. Pa liknande vis utmarker sig ar 2006 och 2008 med enbart 39,1 %
respektive 37,5 % avsked. Trots dessa avvikande vérden kan man tydligt se en 6kning av
avskedsfall. De forsta tio aren i undersokningen, 1993-2002, utgjorde avskedsfallen 53,95 % i
snitt och under de sista tio aren, 20112020, har det 6kat till 71,96 %.

Diagram 2. Antal uppsidgnings- och avskedsfall av personliga skil i Arbetsdomstolen 1993-2020
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Diagram 3. Okning av andel avskedsfall i Arbetsdomstolen 1993-2020
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4.2 Kostnader vid uppsagning och avskedande

| detta avsnitt presenteras resultatet av undersokningen av kostnader vid olika fall av
uppségning och avsked. Eftersom standardiserade varden anvénds i berékningarna blir
kostnaderna generella; eftersom 16n, uppsagningstid, skadestand och processtid varierar fran
fall till fall. F6ljande situationer har tagits med i undersdékningen:
- Uppségning dar arbetsgivaren vinner respektive forlorar
- Auvsked dér arbetsgivaren vinner, avsked dér arbetsgivaren forlorar:
- Auvsked dar laga grund for avsked inte foreligger men daremot saklig grund for
uppséagning
- Avsked dar inte ens saklig grund for uppségning foreligger

Tabell 1. Berékning av kostnader for uppséagning och avskedande med nuvarande lagstiftning

Situation Lénekostnad Allmint skadestand Ekonomiskt skadestand Summa

under tvist
Giltig uppsagning 722 000 kr - - 722 000 kr
Ogiltig uppsagning 722 000 kr 80 000 kr - 802 000 kr
Giltigt avskedande O kr - - O kr
Ogiltigt avskedande O kr 125 000 kr 722 000 kr 847 000 kr
(inte ens grund fér
uppsagning)
Ogiltigt avskedande O kr 50 000 kr 216 600 kr 266 600 kr
(grund for uppsagning)

Som man kan se i Tabell 1, ar arbetsgivarens kostnad for en giltig och en ogiltig uppsagning i
princip lika mycket. Den minimala skillnaden beror pa ett allmant skadestand om 80 000
kronor. Skulle arbetsgivaren vélja att avskeda blir kostnaden 847 000 kronor i de fall dar inte
ens saklig grund for uppsagning foreligger. Skillnaden mellan en ogiltig uppségning och ett
avsked dar inte ens saklig grund for uppsagning foreligger ar enbart 45 000 kronor. | de fall
dar omstandigheterna ar tillrackliga for en uppségning, men inte for ett avsked, kostar det
arbetsgivaren 266 600 kronor. Den kostnaden bestar utav I6nekostnad under uppsagningstid
som gatt arbetstagaren forlorad, samt ett allméant skadestand om 50 000 kronor. Om domstolen

anser att arbetsgivaren gor ratt i att avskeda arbetstagaren &r kostnaden 0 kronor.
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5. Analys

Som konstateras i foregaende avsnitt kan man se en Okning av andelen avskedsfall i
Arbetsdomstolen. | detta kapitel kommer analyseras huruvida arbetsgivares olika skyldigheter
vid uppsagning jamfort med avsked skulle kunna ha en paverkan pa denna 6kning. Vidare ska
ocksa analyseras vilka ekonomiska konsekvenser detta kan fa for arbetstagare och arbetsgivare.
Som pavisas i kapitel tva ser vissa skyldigheter lika ut for bade uppségning och avsked, till
exempel reglerna kring underréttelse. Dessa skyldigheter bor inte paverka arbetsgivarens val
mellan uppségning och avsked och kommer dé&rfor inte diskuteras. | stéllet kommer de
skyldigheter som skiljer sig at att tas upp i analysen, for att underséka om de kan paverka

arbetsgivarens val.

5.1 Hur paverkar skillnaden i skyldigheter arbetsgivares val mellan
uppséagning och avsked?

Arbetsgivares kostnad for uppsagning och avskedande

Aven om andra faktorer spelar in i arbetsgivares val mellan uppséigning och avskedande, &r
skillnaden i kostnad troligtvis den som paverkar mest. Eftersom en arbetstagare har ratt till 16n
och andra férmaner under tvisten kan kostnaden bli stor vid en uppséagning. En genomsnittlig
tvist varar i tjugo manader, och om man raknar bort sex manader for uppsagningstid aterstar
fjorton manader. Detta betyder att arbetsgivaren betalar ut mer &n en arslén, 505 400 kronor, i
I6n under tvisten. Vart att uppmarksamma dar att sex manader & den langsta tillatna
uppséagningstiden enligt LAS, men att en arbetstagare med kortare anstéllningstid kan ha réatt
till endast en manads uppséagningstid. | ett sadant fall betalar arbetsgivaren i stéllet 16n, 685
900 kronor, under de nitton manader som tvisten pagar efter uppsagningstiden. Detta &r en
kostnad arbetsgivaren inte kan komma ifran om hen véljer att sdga upp av personliga skal, den
har ingen koppling till huruvida uppsagningen godtas av AD eller ej. Arbetsgivaren kan inte fa
dessa pengar tillbaka, d&ven om det visar sig att arbetsgivaren hade ratt att sé&ga upp

arbetstagaren.

Om arbetsgivare i stéllet véljer att avskeda blir de ekonomiska riskerna inte vésentligt mycket
storre. D& anstallningen i huvudregel upphor omedelbart vid ett avskedande behover
arbetsgivare inte betala 16n och andra formaner under vare sig uppsagningstiden eller tvisten.
Lon under tvisten &r som tidigare visats den storsta kostnaden vid en uppsagning, 722 000

kronor for tjugo manader. Om arbetsgivaren har laga grund for att avskeda arbetstagaren
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behdver hen inte betala nagonting alls, ingen lonekostnad eftersom anstéllningen upphor direkt
och inte heller nagot skadestand eftersom avskedandet ar giltigt. | det har fallet blir det en stor
skillnad gentemot en arbetsgivare som ocksa gor ratt val, men i stallet sager upp. En
arbetsgivare som gor ratt behdver betala 6ver 700 000 kronor, medan en annan inte behéver

betala nagonting alls.

En annan situation dar det ar tydligt att det & mer ekonomiskt att avskeda ar fall d&r
arbetsgivaren inte har laga grund att avskeda, men daremot for att saga upp. Arbetsgivaren
maste utge ersattning till arbetstagaren for den ekonomiska forlust hen gjort under
uppsagningstiden, det vill saga betala ut den 16n och andra formaner som arbetstagaren har
under uppséagningstiden om hen i stéllet sags upp. Lonekostnaden under uppségningstiden
uppgar till 216 600 kronor. Daremot, da ett avskedande dar saklig grund for uppsagning anda
finns inte kan ogiltigforklaras pa sadant satt som en ogiltig uppséagning eller ett avsked dar
omsténdigheterna inte ens rackt for en uppséagning, upphdér anstallningen oavsett vad. Detta gor
att arbetsgivaren inte behdver betala den storsta kostnaden, det vill sdga I6nekostnaden under
tvisten. Det allmanna skadestandet for den krankning ett ogiltigt avskedande innebar blir 50
000 kronor. Pa sa satt blir ett ogiltigt avskedande billigare &n bade en giltig och en ogiltig
uppséagning, 266 600 kronor jamfort med 722 000 respektive 802 000 kronor. Det innebér en
skillnad pa 535 400 kronor i jamforelse med ogiltig uppsagning och 455 400 kronor i
jamforelse med en giltig uppsagning. Kostnaden blir alltsa nastan halften sa stor i fall dar
arbetsgivaren gor fel genom att avskeda, an i fall dar arbetsgivaren faktiskt gor ratt i att vélja

att sdga upp i stallet.

Allra storst blir kostnaden for arbetsgivaren om det visar sig att de omstandigheter som ligger
till grund for avskedandet inte ens skulle rdcka till en uppsagning. Eftersom anstéllningen inte
bestar under tvisten betalar arbetsgivaren inte I6n till arbetstagaren, men maste nar avskedandet
ogiltigforklaras ersétta arbetstagaren for den forlust hen lidit. Detta innebar ett ekonomiskt
skadestand pa hela I6nekostnaden under tvisten, 722 000 kronor, och utdver det ett allméant
skadestand om 125 000 kronor for den krankning avskedandet inneburit. Att ett avskedande
utan ens saklig grund for uppsagning kostar arbetsgivaren allra mest utav dessa situationer ar
inte kontroversiellt, snarare ar syftet med regleringen att arbetsgivaren inte ska gora

godtyckliga eller lattvindiga avskedanden.
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Vart att papeka ar dock att trots att kostnaden ar storst i avskedsfall dar inte ens saklig grund
for uppsagning foreligger, ar den inte vasentligt mycket stérre an fall dar uppsagningen ar
ogiltig, eller ens fall dar uppséagningen &r giltig. | jamforelse med en ogiltig uppséagning ar
skillnaden endast 45 000 kronor, vilket beror pa att skadestandet for en ogiltig uppsagning ar
nagot mindre. 45 000 kronor motsvarar ungefar 1,25 manadsléner och &r, i fall dar kostnaderna
ror sig om hundratusentals kronor, en droppe i havet. En giltig uppsagning och denna typ av
avskedande skiljer sig endast genom ett skadestand pa 125 000 kronor, vilket &r nagot mer an
i foregaende jamforelse. Om man daremot har i atanke att en arbetsgivare som gjort en lagenlig
uppségning bara betalar 125 000 kronor mindre 4n en arbetsgivare som gjort det “vérsta valet”
i samma situation, kan man forsta varfor arbetsgivare ibland ar mer benagna att avskeda i stéllet

for att sdga upp.

FOr att kort sammanfatta detta avsnitt, kan sdgas att kostnaden vid en uppsagning av personliga
skal troligtvis &r en stor anledning till att fler arbetsgivare viljer att avskeda i stallet. Aven en
arbetsgivare som vill gora ratt for sig kan med all sannolikhet lockas att chansa genom att
avskeda och i basta fall inte betala nagot alls. | vérsta fall tvingas arbetsgivaren betala 847 000
kronor, endast 125 000 kronor mer &n lénekostnaden pa 722 000 kronor under tvisten om en

uppsagnings giltighet.

Uppséagningstid

Forutom lonekostnaden under tvisten, som endast blir aktuell i fall dar anstallningen bestar,
tillkommer andra kostnader vid en uppsagning. | fall dar arbetstagaren endast yrkar pa
skadestand eller om arbetstagaren inte motsatter sig arbetsgivarens beslut om uppsagning, har
arbetstagaren rétt till uppsagningstid. Den kortaste uppsagningstiden enligt LAS ar en manad
och den langsta ar sex manader, vilket gor att arbetsgivaren betalar mellan 36 100 kronor och
216 600 kronor i l6n under uppsdgningstiden. Vid avskedande avslutas anstallningen
omedelbart utan nagon form av uppsagningstid, vilket ocksa innebér att arbetsgivarens
skyldighet att betala [6n upphor. Om arbetstagaren har en kort uppsagningstid spelar kostnaden
for uppsagningstiden inte en stor roll i valet mellan uppségning och avskedande, men i fall dar
kostnaden uppgar till 216 600 kronor kan arbetsgivaren vilja undvika att betala 16n under

uppséagningstiden genom att i stallet avskeda arbetstagaren.
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Saklig grund fér uppsagning och avskedande

Kraven pa vilka omstandigheter som utgor grund for uppsagning ar mindre stranga &n kraven
pa vad som utgor grund for avskedande. Denna skillnad bor gora att arbetsgivare i hogre grad
valjer att saga upp i stéllet for att avskeda, vilket ocksa ar tanken da avskedande &r en mer
ingripande atgard. Daremot ar distinktionen mellan avsked och uppséagning inte lika tydlig i
praktiken som den &r i teorin. Det &r ofta liknande omstandigheter som ligger till grund, men
vid avskedande krdvs att arbetstagarens misskotsel ar grovre. Till exempel godtogs en
uppsagning av en arbetstagare som arbetade for langsamt, men inte av en arbetstagare som
misshandlat en arbetsledare.''® Enligt gemene persons uppfattning &r sikerligen misshandel en
allvarligare misskotsel an att arbeta langsamt. Detta kan gdra att nar man hor att nagon blivit
giltigt uppsagd pa grund av lagt arbetstempo, antar man att misshandel saledes maste vara
grund for avskedande - eftersom det vanligtvis ses som en allvarligare handling. Att denna
distinktion inte ar helt enkel att forsta kan ses i att a&ven sakkunniga ibland inte &r éverens om
utgangen av ett fall. Till exempel ar det vanligt att Arbetsdomstolen andrar tingsrattens
domslut, eller att ett justitierad som inte ar av samma uppfattning som majoriteten delar med

sig av sin skiljaktiga mening i domslutet.

Nu for tiden finns det fler smaforetag jamfort med tidigare, och om man pa dessa foretag inte
har en jurist eller arbetsrattsspecialist har arbetsgivaren ingen att radfraga i sddana fragor.'*°
Tidigare var det vanligare med enbart storre foretag, dar man troligtvis har en person som &r
kunnig i anstallningsskyddslagen och vet att man i beddmningen maste ta hansyn till
omsténdigheterna i det enskilda fallet. Att en arbetsgivare inte ar insatt i de komplexa reglerna
i anstéllningsskyddslagen ar nog inte helt ovanligt, vilket kan bidra till en 6kning av
avskedsfall.

Omplacering

Arbetsgivarens skyldighet att omplacera skiljer sig at mellan uppsagning och avskedande.
Enkelt uttryckt finns det en omplaceringsskyldighet vid uppsagning som inte géller vid
avskedande. En uppsédgning dar arbetsgivaren inte noggrant undersokt vilka mojligheter som
finns for att omplacera ar inte sakligt grundad. Ett undantag fran kravet ar om det inte ar skaligt

eller mojligt att krava att arbetsgivaren bereder annat arbete hos sig. | en sadan situation kan

118 Se avsnitt 2.1.1
19 TT, Rekordménga nya foretag startades 2020, DN 2021-01-05, https://www.dn.se/ekonomi/rekordmanga-nya-foretag-
startades-2020/ (hamtad 2021-12-14).
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arbetsgivaren séga upp arbetstagaren utan att behdva omplacera. Daremot krévs rimligen en
noggrann omplaceringsutredning innan man kan gora ett sddant pastaende. En arbetsgivare
som vill séga upp en arbetstagare av personliga skal vill mgjligen inte lagga ner arbete pa en
sadan utredning, dven om det finns mojlighet till omplacering. Arbetsgivaren kan uppfatta
arbetstagarens handlingar som ett sadant svek att hen anser att fortroendet for arbetstagaren &r
forlorat, aven om sa inte ar fallet enligt lagen. | ett sadant lage vill arbetsgivaren antagligen inte

ha kvar arbetstagaren pa arbetsplatsen, trots att det finns annat arbete att erbjuda.

Oavsett arbetsgivarens kanslor gentemot arbetstagaren ar en uppségning inte saklig om det &r
skaligt att krava att arbetsgivaren bereder annat arbete hos sig. Eftersom det inte finns ett sadant
krav vid avskedande kan en arbetsgivare valja att i stéllet avskeda arbetstagaren. Avskedandet
verkstédlls omedelbart, ger inte arbetstagaren ratt till ndgon uppséagningstid eller
omplaceringserbjudande, och om det skulle visa sig att avskedandet var obefogat kan det inte
ogiltigforklaras om saklig grund for uppsagning forelegat. Som framholls tidigare om
kostnaden for uppséagning och avskedande, kan det i en sadan situation bli mindre kostsamt for
arbetsgivaren att avskeda, samtidigt som kravet pa en omplaceringsutredning inte blir aktuellt.
Omplaceringsskyldigheten kan pa sa satt vara en bidragande faktor till att andelen avsked har
Okat i AD.

5.2 Vad blir de ekonomiska konsekvenserna for arbetstagare och
arbetsgivare?

Arbetstagare

Ett avskedande kanns mer for arbetstagaren an en uppséagning. Det signalerar till arbetstagaren
att hens handlingar ar sa pass allvarliga att arbetsgivaren inte langre tolererar arbetstagaren pa
arbetsplatsen. Det ar ofta en mer dramatisk och otdck upplevelse att bli avskedad &n att bli

uppsagd, inte minst p& grund av de ekonomiska konsekvenserna som foljer.*2°

Vid ett avskedande upphor anstallningen direkt, vilket gor att arbetstagaren inte har nagon
uppséagningstid. Under uppsagningstiden kan arbetstagaren besoka Arbetsférmedlingen eller
soka jobb pé& andra sitt och samtidigt behélla I16n och andra forméaner.2t Att bli avskedad kan

vara en pafrestande upplevelse, eftersom en situation uppstar dar arbetstagaren inte vet var

120 Virgin, K. Fler avskedar istallet for att sdga upp, Ingenjoren 2014-09-11, https://www.ingenjoren.se/2014/09/11/fler-
avskedar-istallet-for-att-saga-upp/ (hdmtad 2021-12-14).
121 14 § Lag (1982:80) om anstallningsskydd.
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nasta inkomst ska komma ifran och hur hyran, rakningar och andra utgifter ska betalas. Enligt
Arbetsformedlingen kan en rekryteringsprocess ta upp till tre manader fran sista dag for
ansokning.1?2 En arbetstagare som har en uppsagningstid pa sex manader klarar en sadan lang
process, men for en avskedad arbetstagare innebéar det tre manader utan inkomst fran arbete.

Syftet med avskedande ar att arbetsgivaren ska kunna skilja arbetstagaren fran anstallningen i
flagranta fall, dar det ror sig om ett sadant grovt vardslost eller avsiktligt forfarande som
arbetsgivaren inte rimligen ska behéva téla.*?® Detta medfor att det som arbetssokande kan vara
svart att forklara for en framtida arbetsgivare varfor man blivit avskedad. Speciellt i fall dar
avskedande tillgripits utan laga grund, kan arbetsgivaren fa uppfattningen att arbetstagaren
undanhaller information om situationen. Detta kan gora att arbetsgivaren upplever
arbetstagaren som opalitlig och valjer att anstalla ndgon annan. Aven en uppsagning kan krava
en forklaring. Daremot ar kraven for vad som utgor saklig grund inte lika harda som vid

avskedande; saledes bor en uppsagning ej vara en belastning pa samma satt.

Blir man avskedad &r man troligtvis mindre benagen att yrka pa att laga grund inte foreligger.
Som nédmnts hér ovan ar arbetstagaren i en mer utsatt position ekonomiskt vid ett avskedande,
vilket gor att arbetstagaren maste fokusera pa att fa ny anstallning sa snart som majligt. Vid
uppsagning ar det mindre bradskande, speciellt om man far 16n under en giltighetstvist. En
uppsagd arbetstagare har salunda mer tid att ldgga pa en tvist om den tidigare anstéllningen,

medan en avskedad arbetstagare maste fokusera pa en framtida anstallning.

Arbetsgivare
Arbetsgivarens kostnader vid uppsagning och avskedande har avhandlats tidigare i uppsatsen,

men det finns &ven andra ekonomiska konsekvenser som kommer tas upp i féljande avsnitt.

Som konstaterats tidigare ar ett avskedande iallafall delvis ekonomiskt motiverat. Detta gor att
de arbetsgivare som véljer att gora ratt i situationer dar lagen talar for uppségning straffas
ekonomiskt. De blir tvungna att sta for kostnader som arbetsgivare som avskedar slipper, vilket
kan skapa press att vélja avskedande. Ett exempel pé detta 4r advokat Asa Erlandsson, som

beréttar att hon alltid rekommenderar arbetsgivare att hitta en annan 16sning an uppségning av

122 Arbetsformedlingen, VAar rekryteringsprocess, Arbetsformedlingen, https://arbetsformedlingen.se/om-oss/jobba-hos-
oss/var-rekryteringsprocess (hdmtad 2021-12-16).
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personliga skal.*?* Far denna installning spridning pa den 6vriga arbetsmarknaden, till exempel
arbetsgivarorganisationer, kan konsekvensen bli en annu stérre 6kning av avskedsfall. Det kan
ocksa resultera i att en arbetsgivare som inte foljer radet att avskeda inte far hjalp av
arbetsgivarorganisationen. Utan hjalp fran facket gar arbetsgivaren miste om rad samt juridisk
representation vid tvist, vilket kan gora att arbetsgivaren fattar felaktiga beslut eller ensam

maste sta for rattegangskostnaderna som forlorande part.

En arbetsgivare som véljer att avskeda i fall dar det vore mer lampligt att sdga upp riskerar
arbetsplatsens rykte. De arbetstagare som arbetar pa foretaget kan komma att oroas 6ver deras
egen stallning pa arbetsplatsen och undra om de &r nast pa tur. Tvamanadersfristen ar ett
exempel pa att lagstiftarna forsokt forebygga en sadan radsla eftersom det forsamrar
anstallningsskyddet.!® Om arbetstagare upplever att de &r nast pa tur kan det leda till att de
proaktivt forsoker hitta annat arbete och darfor lamnar arbetsplatsen. Detta kan goéra att
arbetsgivaren forlorar hogpresterande och lojala arbetstagare och att till exempel produktivitet,
kunskap och sammanhallning sjunker pa arbetsplatsen. En arbetsplats med hdg
personalomsattning har 1ag attraktionskraft pa arbetsmarknaden, vilket kan gora att potentiella
arbetstagare tar anstéllning hos andra arbetsgivare om de soker en langvarig anstéllning. Ett
enstaka avskedande (felaktigt eller ej) lar inte resultera i denna sndbollseffekt, men om
arbetsgivaren satter i system att avskeda i stdllet for att sdga upp kan de ekonomiska
konsekvenserna bli fler &n bara den direkta kostnaden for avskedandet.

5.3 Framtiden

Det framkommer i denna uppsats att det finns faktorer som gor att incitamenten for
arbetsgivaren att avskeda i stallet for att sdga upp ar flertalet, vilket kan ligga bakom ¢kningen
av andelen avsked. Den framsta anledningen till denna utveckling tordes vara kostnaden som
uppstar i samband med tvist om uppsagningens giltighet. | detta avsnitt kommer de
forandringar som foreslas i Ds 2021 nr 17 att diskuteras. Darutéver kommer uppsatsforfattarens

egna forslag pa forandringar att presenteras.

| Ds 2021 nr 17 foreslas att anstallningen inte ska besta under en tvist om en uppsagnings
giltighet. Aven majligheten att fa ett interimistiskt beslut fran domstolen att anstallningen ska

124 |_andin, B. Forsok alltid att hitta en annan 16sning, Lag & Avtal 2018-03-22, https://www.lag-avtal.se/arbetsratt/forsok-
alltid-att-hitta-en-annan-losning-6904463 (hdmtad 2021-11-30).
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besta vid prévningen av giltigheten av ett avskedande ska tas bort. Inte heller ska det vara
mojligt att fa ett sadant beslut vid en uppségningstvist. Denna andring skulle innebéra att
arbetsgivarens kostnad under tvist om giltigheten av en uppsagning eller ett avsked skulle bli
lika stor. Dessutom skulle det bli lattare att forutse vilka kostnader som kan uppkomma i
samband med atgarden, vilket minskar arbetsgivarens ekonomiska risker.'?® En uppségning
skulle genom detta forslag bli signifikant billigare an ett avsked, eftersom den stora kostnaden
for arbetsgivare i samband med uppségning &r lI6nekostnaden. Dessa forandringar skulle kunna
bidra till att fler arbetsgivare valjer att avskeda endast i de lagen da lagen foresprakar det.
Daremot kan det tyckas anmarkningsvart att en sadan forandring maste ske pa bekostnad av
arbetstagarens ekonomiska skydd vid uppsagning, och att den till stor del endast gynnar
arbetsgivaren. En arbetstagare med en uppsagningstid pa sex manader paverkas inte i nagon
storre utstrackning av forandringen, ett halvar ar troligtvis tillrackligt med tid for att hitta ett
nytt arbete. | andra fall dér arbetstagaren har en kortare anstéllningstid, har hen rétt till endast
en manads uppsagningstid. | en sadan situation finns risken att arbetstagaren kanner press att
fokusera pa att finna ett nytt jobb och sakra en inkomst. Detta kan gora att arbetstagaren inte
ar lika bendgen att yrka ogiltigférklarande av uppsagningen, vilket gynnar arbetsgivaren som
slipper tvista. Det blir da lattare att sdga upp i situationer dar det ar befogat, men ocksa i

situationer dar omstandigheterna inte utgor saklig grund.

Det andra forslaget i Ds 2021 nr 17 innebar en héjning av de allménna skadestanden. Vid
uppsagning utan saklig grund ska det hojas fran 80 000 kronor till 135 000 kronor, vid ogiltigt
avskedande fran 125 000 kronor till 190 000 kronor och for avskedande dar saklig grund for
uppsagning foreligger ska det hojas fran 50 000 kronor till 90 000 kronor. Detta gor att dven
om arbetsgivarens kostnad under tvist blir densamma for uppségning och avskedande, blir

skillnaden stor beroende pa vad utfallet blir i domstolen.

Som man kan se i Tabell 2 blir skillnaden mellan de olika utfallen storre jamfort med i Tabell
1. Detta mérks framst i skillnaden mellan ogiltigt avskedande och giltig uppsagning. Med de
nuvarande reglerna ar differensen enbart 125 000 kronor, men efter de forandringar som
foreslas i Ds 2021 nr 17 skulle differensen bli 695 400 kronor. | exemplet ovan har en
uppsagningstid om sex manader tagits med i berékningen, och vid en kortare uppsagningstid

skulle differensen komma att bli annu storre. Att hoja de allméanna skadestanden och att
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eliminera lonekostnaden under tvisten kommer gora att det inte langre gar att ekonomiskt
motivera att avskeda i stéallet for att saga upp. Saledes bor incitamenten for att avskeda minska,
och gora att fler arbetsgivare véljer att gora ratt for sig i fall dar endast saklig grund for
uppséagning foreligger.

Tabell 2. Berékning av kostnader for uppségning och avskedande efter andringarna i Ds 2021 nr 17

Situation L6n uppsagningstid | Allmant skadestand | Ekonomiskt Summa

skadestand
Giltig uppsagning 216 600 kr - - 216 600 kr
Ogiltig uppsagning 216 600 kr 135 000 kr 351 600 kr
Giltigt avskedande - - - O kr
Ogiltigt avskedande - 190 000 kr 722 000 kr 912 000 kr
(inte ens saklig
grund for
uppsagning)
Ogiltigt avskedande - 90 000 kr 216 600 kr 306 600 kr
(saklig grund for
uppsagning)

Problem i Ds 2021 nr 17

Efter att ha analyserat de forslag som presenteras i Ds 2021 nr 17 noteras dock vissa problem
med att ta bort arbetstagarens ratt att kvarsta i anstallningen under tvisten. Ovan namndes att
det & anmarkningsvart att det ar arbetstagarens ekonomiska skydd vid uppségning som ska
offras for att arbetsgivare ska gora ratt for sig. Syftet med att sarskilja uppsagning och
avskedande ar att allvarligare misskotsel ska fa stérre konsekvenser for arbetstagaren. Genom
att ta bort 34 8 2-3 stycket kan betydelsen av uppsagning och avskedande komma att ligga
nérmare varandra vilket riskerar att gora att en uppsagning blir en mer traumatisk upplevelse.
Det finns risk att den radande maktbalansen mellan arbetsgivare och arbetstagare rubbas till
fordel for arbetsgivaren. Ett exempel ar att arbetsgivaren far mer makt om arbetstagaren hamnar
i en ekonomiskt utsatt position pa grund av en uppséagning och saledes inte valjer att yrka
ogiltigforklarande. | januariavtalet enades man om en reform av anstéllningsskyddslagen med
fokus pa att beakta sma och medelstora foretags behov av flexibilitet, viktigt var dock att
uppratthalla en grundlaggande balans mellan arbetsmarknadens parter. Det var bland annat
detta direktiv som gjorde att SOU 2020:30 kritiserades, forslaget ansags ge en stor fordel till

arbetsgivaren.?’
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Nagot som inte tas upp i Ds 2021 nr 17, men som kan tinkas vara en viktig faktor i
arbetsgivarens val mellan uppsagning och avskedande, ar de langa processtiderna. | takt med
att andelen avsked har okat har dven den genomsnittliga tid som tvisten pagar blivit langre.!?
En lang processtid ar den storsta kostnaden for en arbetsgivare som &r skyldig att betala 16n
under tvisten. Att processtiden ar lang beror pa att det & manga moment som ska fullbordas
innan tvisten avslutas; till exempel ska arbetstagaren kontakta sin arbetstagarorganisation, som
I sin tur ska forhandla med arbetsgivaren, och slutligen ska domstolen fatta beslut efter
rattegangsprocessen. Alla dessa moment &r viktiga och kraver en viss tidsatgang, varfor det

formodligen ar svart att forkorta processtiden.

Det man daremot kan gora ar att i stéllet for att ta bort att anstallningen ska besta under tvist,
infora en tidsfrist. Exempelvis kan anstéllningen besta de sex forsta manaderna av tvisten och
efter den perioden upphdra. Detta innebér att &ven arbetstagare med kort uppséagningstid har
mojlighet att yrka ogiltigforklarande utan ekonomiska hinder. Pa sa sétt kan man sékerstélla att
maktbalansen uppratthalls samtidigt som arbetsgivarens kostnad for uppségning av personliga
skal minskas. Det ar viktigt att arbetstagares anstéllningsskydd inte férsamras i en reform av
anstéllningsskyddslagen, men det ska inte heller vara ekonomiskt 16nsamt for arbetsgivare att

vélja avskedande.
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Abstract

This essay will describe how the responsibilities of the employer differ between termination
and dismissal for personal reasons as well as analyse the impact this has on employers' choice
between termination and dismissal. The circumstances that are invoked as reasons for
termination and dismissal are often the same, but in the event of dismissal, the misdemeanor
must have a greater impact on the employer's trust in the employee. Other differences are that
employers, in the event of termination, have both a relocation obligation and must pay
severance pay. Since the employment continues during a dispute about the validity of
termination, the cost of both valid and invalid terminations is almost as great as invalid

dismissals.

By using the legal dogmatic method, | have analyzed current law and drawn conclusions
about the consequences of the design of the legal rules. Most noticeable is that more
employers choose to terminate instead of dismissing, which is evident in the quantitative
analysis | carried out. High and unpredictable costs for termination are a significant factor in
the increase in the proportion of dismissals. The fact that employers are increasingly choosing
to dismiss has major financial consequences for both employers and employees.

Key words: dismissal, termination, DS 2021:17, termination dispute, LAS-investigation
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