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Forkortningar

AD - Arbetsdomstolen

Anstéllningsskyddslag - Lag om anstéllningsskydd

DS - Departementsserie

LAS - Lag (1982:80) om anstéllningsskydd

MBL - Lag (1975:580) om medbestimmande 1 arbetslivet

Prop - Proposition



Sammanfattning

I denna uppsats analyseras uppségningar déir arbetsgivaren siger upp en enskild arbetstagare pad
grund av arbetsbrist, men det verkliga skélet grundar sig i personliga forhdllanden. Detta
fenomen bendmns fingerad arbetsbrist. Vid en uppsagningstvist dir arbetstagaren péstar att
uppsédgningen egentligen grundar sig i1 personliga forhédllanden, provas uppsdgningen i
domstolen utifran den verkliga grunden. Syftet med uppsatsen dr att analysera vad fingerad
arbetsbrist innebér och vem som har bevisbordan, detta gors genom att besvara tva
fragestdllningar med hjilp av rattsdogmatisk metod. Infor ar 2022 finns det forslag om éndrade
regleringar i Lagen (1982:80) om anstillningsskydd vilket leder till ett ytterligare syfte med
uppsatsen och en tredje fragestillning om hur dessa lagéndringar kan komma att paverka
anviandningen av fingerad arbetsbrist. Det material som anvénts for att kunna uppna syftet med
uppsatsen ir réttsfall, lag, forarbete till lag, doktrin samt departementsserie 2021:17 dér
lagforslagen presenterats. Utifrdn det sammansatta material som analyserats finns en typ av
delad bevisborda vid fingerad arbetsbrist som slutligen landar i1 frigan om arbetsbrist faktiskt
foreligger, 1 det fallet saknar det betydelse om det dven funnits personliga skal. Till sist kan man
spekulera 1 om anvdndandet av fingerad arbetsbrist kommer att minska till f6ljd av foreslagna
forandringar i LAS om hogre skadestand vid felaktiga uppsdgningar samt enklare processer for

arbetsgivare som vill sdga upp arbetstagare av personliga skél.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Genom Lagen (1982:80) om Anstillningsskydd ar syftet att 6ka anstillningstryggheten for
arbetstagare. Mot arbetstagarnas intresse for anstdllningsskydd stir arbetsgivarnas intresse att ha
kompetent arbetskraft vilket kan krdva omplaceringar av arbetstagare och utbyte av obekvim
eller otillrdcklig arbetskraft. Har star kraven pa anstéllningstrygghet mot kraven pa
arbetskraftens rorlighet.' I 1974 &rs Lag om anstillningsskydd fastslogs att en uppsigning frén
arbetsgivarens sida ska vara sakligt grundad vilket kan vara en situation av arbetsbrist eller
personliga skil i forhallande till arbetstagaren.” I anstéllningsskyddslagen regleras
arbetsgivarens rétt att utfora uppsdgningar och hur de ska ga till. Om en arbetsgivare gor sig
skyldig till brott mot anstéllningsskyddslagens regler kan det medfora paféljder sasom
skadestind och ogiltigforklaring av felaktiga uppsédgningar.

Det forekommer att en uppsagd arbetstagare pastar att arbetsgivaren anvint sig av fingerad
arbetsbrist. Inneborden av detta fenomen dr att en arbetsgivare pastar att uppsidgningen skett pa
grund av verksamhetsrelaterade skidl medan det i sjdlva verket rort sig om forhillanden som
hénfor sig till arbetstagaren personligen. Regleringen for hur uppségningar ska ga till skiljer sig
i fall av arbetsbrist och personliga skil, i det sistnimnda kan anstillningsskyddet anses mycket
starkare med anledning av de hogre krav som stills pé arbetsgivaren. Genom att anvénda sig av
arbetsbrist som en tickmantel kan arbetsgivaren kringgd de regler som tillkommer for att en

uppsigning med personliga skl ska kunna bedomas som sakligt grundad.’

Vid en uppsédgningstvist med fragan om arbetsgivaren fingerat arbetsbrist ska uppsdgningens
giltighet provas utifran den verkliga grunden.* Det kan vara svart att beddma en arbetsgivares
sanna motiv bakom en séddan uppsdgning och dérfor avgors frdgan i om arbetsbrist faktiskt
foreligger. Det finns rittsfall dar Arbetsdomstolen godként arbetstagarens pastdende om att det
varit personliga skil som foranlett uppsdgningen, men det finns ocksa fall dar det forelegat

arbetsbrist och personliga skl samtidigt dar uppsidgningen bedomts giltig.’

" Adlercreutz, Axel, Svensk arbetsritt, 9:1 uppl. ¥1994 Forfattaren och CE Fritzes AB, Kristians 1994 s. 108

2 Prop 1973:129 s. 119.

3 Iseskog, Tommy, Uppsdigning vid arbetsbrist, 4:¢ uppl. *Forfattaren och Norstedts Juridik AB, Villingby 2009, s. 33
4 AD 1976 nr 26

> AD 2015 nr 12, AD 2004 nr 52, AD 2000 nr 35, AD 2000 nr 31



Det har linge forts en dialog om att Lagen (1982:80) om anstéllningsskydd ska moderniseras
och anpassas efter dagens arbetsmarknad samtidigt som man vill upprétthélla en grundlédggande
balans mellan arbetsmarknadens parter. Regeringen har gjort en utredning av hur man kan oka
flexibiliteten 1 LAS vilket resulterat i departementsserie 2021:17. Hiarigenom presenteras forslag
till forandringar om hur regleringen av arbetsritt kan komma att se ut, varav flera av de begrepp

som har ett samband med fingerad arbetsbrist far dndrad reglering.

1.2 Syfte och fragestillning

Syftet med denna uppsats ér att analysera inneborden av fenomenet fingerad arbetsbrist och vad
som skiljer en sddan uppsdgning frdn en “vanlig” arbetsbristuppsidgning. Vidare analyseras vem
som har bevisbordan vid en uppsédgningstvist i arbetsdomstolen da en arbetstagare hdvdar att
arbetsgivaren fingerat arbetsbristen. For att en uppsidgning ska vara lovlig maste det finnas
saklig grund vilket kan vara arbetsbrist eller personliga skil. Darfor presenteras dessa begrepp
med tillhdrande avsnitt for att tydliggdra hur dessa uppségningar regleras och vad som skiljer
detta fran en situation av fingerad arbetsbrist. Det finns &ven de uppségningar som hir hamnar i
grazonen, namligen enskilda 6verenskommelser mellan arbetstagare och arbetsgivare vilket
analyseras i ett eget avsnitt. Genom DS 2021:17 har det presenterats forslag till &ndrade
regleringar 1 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd infor &r 2022, uppsatsen analyserar darfor hur

detta kan komma att paverka arbetsgivares anvindande av fingerad arbetsbrist.

Mot denna bakgrund landar fragestédllningarna i foljande:

e Vad skiljer rattsligt en ”vanlig” arbetsbristuppsigning fran en uppsdgning som
bedoms som fingerad arbetsbrist?

e Hur dr bevisbordan placerad vid ett pastaende fran arbetstagaren om att
arbetsgivaren fingerat arbetsbrist?

e Hur kan foreslagna fordndringar i LAS komma att paverka anvéndandet av

fingerad arbetsbrist?



1.3 Avgrinsningar

Uppsatsens huvudsakliga syfte ér att undersoka uppségningstvister vilket innebdr att Lagen
(1982:80) om anstéllningsskydd ar relevant. Det finns dven andra aktuella lagar for uppsatsens
dmne, exempelvis diskrimineringslagen, vilka har avgrinsats for att uppsatsen inte ska bli for
omfattande. I uppsatsen presenteras flera begrepp sasom saklig grund med tillhérande avsnitt
om personliga skél och arbetsbrist, vilka i sig hade kunnat vara ett eget amne for en liknande
uppsats. Det innebdr att avsnitten har avgréinsats i relation till uppsatsens syfte for att
genomgdende kunna fokusera pa fragestéllningarna om fingerad arbetsbrist. Arbetsdomstolen &r
den sista instansen vid arbetsréttsliga tvister och darfor har réttsfall fran den allménna
domstolen avgrinsats bort. Valet av réttsfall som presenteras i uppsatsen har baserats pa
aterkommande hinvisningar i doktrin. De kollektivavtalsregleringar som paverkar medfoljande
turordningregler vid arbetsbristuppsdgningar bearbetas inte ndrmare 1 uppsatsen och pa samma
sdtt kommer ingen djupare redogdrelse goras av arbetsgivarens forhandlingsskyldighet infor
uppsigningar. Anledningen till avgrinsningarna dr att det inte dr vésentligt for att besvara

uppsatsens fragestallningar.

1.4 Metod och Material

For att kunna besvara fragestillningarna har uppsatsen skrivits med hjilp av den
rattsdogmatiska metoden, dér utgdngspunkten &r de allmént accepterade rittskéllorna sdsom
lagstiftning, réttspraxis, lagforarbeten och rittsdogmatiskt orienterad litteratur.® Med hjélp av

denna metod kan man faststélla den gillande ritten(lex lata).’”

Under skrivandet av uppsatsen har de ovanndmnda réttskéllorna studerats med hjilp av
kompletterande litteratur och fordjupning i rittskillornas innebord, detta for att kunna gora en
sé korrekt tolkning som mdjligt. Det hér tillvigagéngsséttet beskriver Korling och
Zamboni(red.) 1 sin bok om Juridisk metodldra”, den rittsdogmatiska metoden avser vanligen
att forst identifiera de réttskdllor som &r relevanta och dérefter tolka dessa med hjélp av olika
tolkningsmetoder.® Juridik handlar nimligen inte bara om att kunna lisa vad som ir skrivet i en

lag eller i en viss paragraf, utan det géller att metodmassigt kunna tolka det kéllmaterial som

6 Korling, Fredric och Zamboni, Mauro, Juridisk Metodliira, 1:5 uppl. *Forfattarna och Studentlitteratur, Lund, 2015, s. 21
" Sandgren, Claes. Rdttsvetenskap for uppsatsforfattare, 3 uppl. *Forfattaren och Morstedts Juridik AB, Stockholm, 2015, s. 39
8 Korling, Fredric och Zamboni, Mauro, Juridisk Metodliira, s. 278



finns till forfogande.” En forutséttning vid anvindning av den rittsdogmatiska metoden ér att pa

ett korrekt sitt anvénda begrepp och konkreta fullstindiga kéllhdnvisningar.

Vid anvindning av den rittsdogmatiska metoden utgir man néstan alltid fran en konkret
problemstillning'', i denna uppsats ir det de ovan nimnda fragestillningarna. Valet och
formulering av fragestéllningarna har ett grundliggande vérde for vilken kvalitet analysen
kommer att f.'* Att analysera ifall den valda problemstillningen ir relevant och korrekt
utformad dr en viktig del av metoden, eftersom det annars kan leda till ovéntade eller felaktiga
slutresultat."”® Rittsdogmatiken analyserar dven vilka argument som ir tillitna eller inte nir det
kommer till l1dsningen pa ett problem. Hér skiljer man dirfor pé de lege lata som forklarar
rattslaget som det dr och de lege ferenda som vécker fragan om den befintliga lagstiftningen ar
aktuell eller om ny eller dndrad lagstiftning bor inforas. Det 4r mycket viktigt att tydligt

1.14

klargora vilken argumentation som anvinds i varje del."* Rittsdogmatiken kan darfér anvindas

for att framstélla kritik av rittslaget och foresla fordndringar.

Anvindning av réttspraxis som rattskélla kan hjdlpa en att se hur en réttslig bestimmelse tolkas
av domstolarna. Pa detta sétt kan man fa béttre forstaelse i hur olika réttsregler hédnger ithop och
tillimpas i praktiken.'® Fenomenet fingerad arbetsbrist beskrivs inte i lagen, dérfor har bade
rittspraxis och litteratur haft en vésentlig roll for att kunna faststélla den gillande rétten.
Majoriteten av de réttsfall som valts ut har varit de som &terkommande hénvisats till genom
doktrin. For att hitta den juridiska litteraturen har i férsta hand Lunds Universitetsbiblioteks

soktjdnst anvints och genom hénvisningar 1 litteraturen har fler kéllor hittats.

I uppsatsen anvidnds departementsserien 2021:17 om forslag pé hur arbetsritten kan
moderniseras utifran dagens arbetsmarknad. Nér regeringen utrett en fraga publiceras de
slutsatser och forslag man kommit fram till i en departementsserie. [ DS 2021:17 finns flera

forslag till lagdndringar som eventuellt kommer inforas under ar 2022. Om éndringarna gér

? Korling, Fredric och Zamboni, Mauro, Juridisk Metodlira, s.17

10 Papadopoulou, Franzeska och Skarp, Bjorn, Juridikens nycklar, 2 uppl. *Forfattarna och Norstedts Juridik, 2021, s.159
" Korling, Fredric och Zamboni, Mauro, Juridisk Metodlira, s. 23

12 Papadopoulou, Franzeska och Skarp, Bjorn, Juridikens nycklar, s. 159

13 Korling, Fredric och Zamboni, Mauro, Juridisk Metodlira, s. 23

14 Korling, Fredric och Zamboni, Mauro, Juridisk Metodlira, s. 36

'3 Ibid s. 24

16 Papadopoulou, Franzeska och Skarp, Bjorn, Juridikens nycklar, s. 84



igenom fordndras regleringen av b.la. saklig grund for uppsédgningar, turordningsregler och
anstéllningen under uppsigningstvister. Trots att forslagen till andrade regleringar i DS 2021:17
inte har faststillts s& ar det hogaktuellt 1 forhallande till uppsatsens dmne eftersom detta kan

komma att paverka arbetsgivares anvindande av fingerad arbetsbrist inom kort.

1.5 Disposition

I uppsatsens forsta kapitel presenteras inledningsvis dess syfte och fragestéllningar. Darefter
redogors den utvalda metoden och vilket material som anvints samt de avgransningar som
gjorts. Kapitel nummer tva redogor for begreppet saklig grund med tillhérande avsnitt om
arbetsbrist, personliga skl och omplacering. Detta kapitel analyserar vad som enligt LAS krévs
av en arbetsgivare fOr att en uppségning ska bedémas som lovlig.

I det tredje kapitlet analyseras inneborden av fingerad arbetsbrist och hur bevisbordan fordelas
vid en sddan uppsdgningstvist 1 arbetsdomstolen. Felaktiga uppsidgningar fran arbetsgivarens
sida utgor ett brott mot anstéllningsskyddslagen, i kapitel fyra redogors dirfor de sanktioner
som arbetsgivare kan gora sig skyldiga till vid anvindning av fingerad arbetsbrist. I det femte
kapitlet berdrs enskilda 6verenskommelser om uppsédgningar och slutligen besvaras uppsatsens

fragestillningar 1 kapitel sex.



2. Saklig grund for uppsagning

2.1 Begreppet saklig grund

Begreppet saklig grund har en central roll i denna uppsats eftersom det &r utifrdn detta en
uppsigning kan bedomas som giltig eller inte. Uppsdgningar kan utforas av bade arbetsgivare
och arbetstagare, men det dr endast arbetsgivare som kan anvénda sig av fingerad arbetsbrist.
Enligt 7 § LAS ska en lovlig uppsidgning ha saklig grund, detta innebér att det foreligger
personliga skél eller arbetsbrist. Om arbetsgivaren inte kan visa pé att ndgon av dessa grunder
foreligger, kan uppsdgningen inte bedomas som sakligt grundad.'” Beroende pé vilken av
grunderna som foreligger regleras arbetsgivarens skyldigheter infér en uppsigning olika, och

det dr hdr som anvdndandet av fenomenet fingerad arbetsbrist vuxit fram.

Inneborden av begreppet saklig grund kan inte ha en generellt faststédlld definition enligt
utredningen 1 Prop 1973:129, detta eftersom varje enskilt fall av uppsidgning ér sa olika. Pa
samma sétt ser varje anstillningsforhéllande olika ut beroende pa vilken arbetsplats och typ av
anstdllning det giller. Vad som i ett fall kan anses utgora saklig grund for uppségning behdver
inte godtas i en annan situation med saddan grund. [ bedomningen ifall saklig grund foreligger &r
det dérfor alltid nodvéndigt att ta hansyn till de sérskilda omstidndigheterna i varje enskilt fall.

En lagtext med generella regler for begreppet saklig grund skulle pa sa sitt inte vara mojlig.'®

I Prop. 1981/82:71 framgar att begreppet saklig grund sedan lang tid tillbaka fatt kritik fran
arbetsgivarhall d& dess innebdrd inte klargjorts pa ett fran rattssdkerhetssynpunkt godtagbart
satt. Kritikerna menar pé att begreppet borde kunna nyanseras, eftersom det finns en string
princip om att arbetsgivaren ska kunna bevisa att saklig grund for uppsédgning foreligger. Om
arbetsgivaren inte uppfyllt kravet pa saklig grund kan det innebira stora skadestand och att
uppsigningar blir ogiltigforklarade.'” Sedan denna proposition skrevs har begreppet saklig
grund belysts i ett mycket stort antal réttsfall och dérav kan innebdrden vara mer tydlig idag,

trots att det inte finns en definition.

177 § Lag om anstéllningsskydd (1982:80)
'8 Prop. 1973:129s.119 f.
1 Prop. 1981/82:71 5.66 .

10



Kent Kéllstrom och Jonas Malmberg skriver i sin bok ” Anstidllningsforhdllandet” om fem olika
moment didr man &versiktligt kan dela upp provningen om saklig grund. Arbetsgivaren ér
skyldig att kortfattat ge besked om vilka skdl som foreligger for uppsdgningen eftersom man
inte fritt kan sdga upp arbetstagare. De uppgivna skilen ska vara acceptabla och av relevans for
anstdllningsforhallandet. Ett sadant skél ska kunna anses reellt pa ett sddant sitt att domstolen
kan kontrollera om det verkligen foreligger, samt kunna uppfylla de krav som tillkommer vid
domstolens vdsentlighetsbedomning. Det sista momenten som tas upp ar ultima-ratio-principen,
en arbetsgivare dr skyldig att 6vervéga alla skidliga mdjligheter att genomfora forandringar utan

att sdga upp arbetstagare. Uppsigningar skall vara den absolut yttersta atgérden.”

Begreppet saklig grund kan diremot komma att &ndras med forslagen till fordndringar i LAS
som eventuellt skall inforas under &r 2022. I det forslag som presenterats genom DS 2021:17
skall uppsédgningar framover grunda sig pa sakliga skil. Sakliga skdl kommer oférandrat vara
arbetsbrist eller orsaker som hdnfor sig till arbetstagare personligen vilket vid en lagfordndring
dven kommer ldggas till i lagtextens lydelse.?! Om forslaget gér igenom kommer regleringen for
vad som anses vara sakliga skil ddremot se lite annorlunda ut vid dessa grunder, nagot som
kommer presenteras vidare under uppsatsen. I samband med forslaget om sakliga skil ska de
grundldggande reglerna vara dispositiva pa det viset att man ska kunna gora avvikelser genom
kollektivavtal pé ett mer specifierat angivet sétt. Tanken med dessa dndringar &r att ka
forutsebarheten for bade arbetsgivare och arbetstagare om vad som krévs for att en uppségning

ska vara giltig.*?

20 Killstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdillningsforhdllandet, 4:¢ upplagan Uppsala: Forfattarna och Iustus forlag AB,
2016, s. 140 f.

21 DS 2021:17 5.67

2 Ibid. s. 154

11



2.2 Personliga skiil

Vid uppsédgningar som hénfor sig till personliga forhallanden har arbetstagaren ett mycket
starkare anstillningsskydd @n vid arbetsbristuppsigningar, eftersom arbetsgivaren da far fler
regler att forhélla sig till. Arbetsgivaren méste kunna bevisa att de hindelser som orsakat
uppsdgningen verkligen dgt rum. Sddana orsaker for uppsédgning skulle kunna vara exempelvis
brottslighet, arbetsvégran eller annan misskdtsamhet. I de fall dér arbetsgivaren inte kan bevisa
att en sddan handelse dgt rum, kan saklig grund for uppségning inte foreligga.” Arbetsgivare
bor dirfor folja upp och dokumentera situationer dér en arbetstagare misskott sig for att inte
riskera att en uppsagning blir ogiltigforklarad vid en uppsédgningstvist. Bevisbordan vid

uppsigning till foljd av personliga skél ligger ddrmed hos arbetsgivaren.

For att en uppségning med personliga skél skall bedomas sakligt grundad gor man 1 forsta hand
en prognos betrdffande arbetstagarens ldmplighet for fortsatt anstillning hos arbetsgivaren.
Prognosen ir sedan utgdngspunkten i bedomningen betrdffande arbetstagarens ldmplighet, da
enstaka forseelser normalt inte utgor saklig grund for uppsigning. Resulterar bedomningen i att
arbetstagaren anses som olimplig ér kravet pa saklig grund uppfyllt.** Arbetsgivarens handlande
innan uppsédgningen har ocksa en viktig roll i provningen om saklig grund foreligger da denne
pa ett tydligt sdtt méste ha varnat arbetstagaren om att ett visst beteende kunnat leda till risk for

uppségning.?

Forutom bedomningen om arbetstagarens lamplighet finns fler omstindigheter som ska beaktas.
Vid alla uppsdgningar har arbetsgivaren forst en skyldighet gentemot arbetstagaren att se dver
mojligheten att kunna bereda annat arbete hos sig. Detta kallas omplaceringsskyldighet och
begreppet forklaras mer utforligt i punkt 2.4. Andra faktorer som spelar in vid personliga skal ar
arbetsplatsens storlek, arbetstagarens anstillningstid samt anstéllningens beskaffenhet da
arbetsgivaren exempelvis har rétt att stilla hogre krav pd den som besitter en sarskild

fortroendestillning(exempelvis AD 2006 nr 69).%° Slutligen utfor arbetsdomstolen en

2 Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wistfelt, Martin, Anstillningsskyddslagen med kommentar, Uppl 13:1, *Forfattarna och
studentlitteratur, Lund 2019 s. 104

2 Killstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdillningsforhdllandet, s. 144 ff.

2 Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wistfelt, Martin, Anstdillningsskyddslagen med kommentar, s. 104 ff.

% Ibid. s. 105 f.
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visentlighetsbedomning vilket innebér att en intresseavvéigning mellan arbetsgivarens intresse

av att upplosa anstillningen ska vigas mot arbetstagarens intresse av att behélla anstillningen.”

Arbetstagare som har samarbetssvérigheter eller inte presterar kan normalt inte sdgas upp pa
grund av personliga skil utan kan i sista hand l6sas genom en omplacering. For att en
arbetstagare skall kunnas ségas upp pa grund av sddana omsténdigheter maste de vara av
allvarlig karaktér.?® I en sddan situation blir fingerad arbetsbrist en arbetsgivares tickmantel for
att kunna sdga upp en arbetstagare utan att behova kopa ut den. Genom att anvédnda sig av
omorganiseringar kan man skapa en arbetsbristsituation dir man far mojlighet att siga upp en
enskild arbetstagare. En sddan process blir mycket enklare for arbetsgivaren oavsett vilka de
personliga skélen dr eftersom den ovan nimnda regleringen vid personliga skil inte alls
foreligger pa samma sétt 1 fall av arbetsbrist. Att anvédnda sig av fingerad arbetsbrist blir pd s

sétt betydligt lattare for arbetsgivaren vid en eventuell uppsdgning.

I DS 2021:17 foreslar man en dndring i 7 § LAS som séger att uppsidgningar till foljd av
personliga forhallanden ska ha sakliga skél. I frigan om det foreligger sakliga skél for
uppsigningen ska detta avgdras med utgdngspunkt i om arbetstagaren gjort sig skyldig till ett
tillrackligt allvarligt brott mot anstdllningsavtalet som den anstéllde insett eller bort ha insett.
Om en arbetstagare bryter mot sina forpliktelser pa ett sddant sitt att det kan leda till
uppsigning ska arbetsgivaren inte behova gora en vigning mot arbetstagarens personliga
intresse 1 att behalla anstéllningen. Man kommer inte heller behdva gora en bedomning 6ver
arbetstagarens lamplighet for arbete 1 framtiden sdsom 1 den nuvarande lagstiftningen, ddremot

kvarstér att arbetsgivaren skall vidta mindre ingripanden innan en uppsigning blir aktuell.”’

Den foreslagna fordandringen blir en fordel for arbetsgivarsidan vid framtida uppsdgningar med
personliga forhallanden som sakliga skil. Den gillande lagstiftningen 4r reglerad pa ett sadant
satt att fingerad arbetsbrist &r ett ldttare alternativ vid uppségningar. En process dér det blir
lattare for arbetsgivaren att sdga upp personal pa grund av personliga skél kan komma att

fordandra nyttjandet av fingerad arbetsbrist. Lagfordndringen innebar att anstillningsskyddet vid

27 AD 2006 nr 69
2 Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wistfelt, Martin, Anstdillningsskyddslagen med kommentar, s. 125 f.
¥ DS 2021:17 s. 69
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personliga skél dérav inte blir lika starkt och man kan dérav anta att arbetsgivare i storre

utstrdckning kan hinfora uppsagningar till den riktiga grunden.

2.3 Arbetsbrist

Termen arbetsbrist™ har i juridiken en helt annan betydelse 1 jimforelse med hur den anvénds i
det vardagliga spréket. Inom juridiken anvénds termen som namn pé flera begrepp.’® Begreppet
arbetsbrist kan i anstéllningsskydds-sammanhang ses som en samlingsbeteckning for olika typer
av situationer vilka inte konkret maste betyda att arbetsuppgifter saknas.?' Det ér

arbetsgivaren som avgor organisationens behov av arbetskraft samt hur arbetsuppgifter ska
fordelas mellan arbetstagarna. Uppsédgningar pa grund av arbetsbrist kan darfor bli aktuellt nir
en arbetsgivare vill minska antalet arbetstagare till f6ljd av exempelvis nedskirning av
verksamhet, omorganisation eller foretagsekonomiska skél. Det framgér av réttspraxis att alla
uppsigningar som inte sker pa grund av personliga skil adr uppsidgningar med grunden

arbetsbrist.*?

Vid fingerad arbetsbrist anvénder arbetsgivaren arbetsbrist som saklig grund for en
uppségning istillet for att sdga upp en arbetstagare av den verkliga grunden, nimligen de

personliga forhéllandena.

Till skillnad frdn den intresseavvédgning som idag gors vid uppsidgningar pd grund av personliga
skél s& har man helt andra utgangspunkter vid beddmningen vid arbetsbrist. Av praxis framgér
att arbetsbrist som uppsdgningsskél normalt godtas som saklig grund oavsett om
verksamhetsfordandringar innebér att arbetstagare maste ségas upp. I arbetsbristuppsdgningar
foreligger precis som vid personliga skl en omplaceringsskyldighet och arbetsgivare méste
forst utreda om det finns lediga befattningar inom verksamheten.*® Forutom den foreliggande
omplaceringsskyldigheten &r arbetsbristuppsdgningar i kontrast till uppségningar av personliga

skal ett lattare alternativ for arbetsgivare att sdga upp odnskad personal.

I de fall en arbetsgivare ansett att anstdllningen bor avslutas dven av personliga skil sa saknar

det betydelse s ldnge arbetsbrist faktiskt foreligger och detta kan stirkas infor domstol.** Hela

30 Glava, Mats, Arbetsbrist - och kravet pd saklig grund. En alternativrealistisk arbetsriittslig studie, 1 uppl. *Forfattaren och
Norstedts Juridik AB, Stockholm 1999, s. 280

3 AD 1993 nr 101

32 Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wistfelt, Martin, Anstdllningsskyddslagen med kommentar, s. 143 f.

33 Killstrom, Kent och Malmberg, Jonas, Anstdillningsforhdllandet, s. 149 f.

3 Oman, Séren, AD om arbetsbrist, turordning och foretridesritt, 2 uppl. *Elanders, Stockholm 2018, s 18
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anstillningsskyddslagen bygger pa att det dr arbetsgivaren som bedémer behovet av
verksamhetsforédndringar och om denne utfort en grundlig beddmning av det
foretagsekonomiska liget kan domstolen i princip inte ifrdgasitta denna.*® Enligt
arbetsdomstolen kan arbetsgivaren i stort sett ha ratt att sdga upp tillsvidareanstédllda pa grund
av verksamhetsskil och ddrefter hyra in arbetskraft eller erbjuda en annan tillaten form av

anstillning.*®

Nér man bedomer om arbetsbrist forelegat tar man sikte pa nir uppsédgningstiden 16per ut, och
inte hur verksamheten sag ut vid uppsidgningstillfillet. Arbetsgivaren ska viga samman de
faktorer som leder till bade ett minskat och ett 6kat behov av personalbehov och ta hénsyn till
dessa. Aven om arbetsdomstolen som huvudregel ir forhindrad att gi nérmare in pa
arbetsgivarens skl till uppségning, kan arbetsgivaren inte bara pasta att arbetsbrist foreligger.
Arbetsgivaren ska kunna presentera sina skél 1 en utredning som dven ska kunna framsta som
godtagbara i en objektiv bedomning. Arbetsgivaren har darfor bevisbordan i friga om
arbetsbrist foreligger.’” I fragan om arbetsgivaren anvint sig av fingerad arbetsbrist finns det

diremot en form av delad bevisborda, se punkt 3.

I DS 2021:17 foreslar man en dndring 1 7 § LAS som sdger att uppsidgningar pa grund av
arbetsbrist ska ha sakliga skél. Det nya begreppet sakliga skidl kommer ddremot inte med nagra

t.>® Eftersom

fordndrade regleringar for uppsidgningar pa grund av arbetsbris
arbetsbristuppsdgningar darmed inte blir svarare for arbetsgivaren kan man anta att fingerad
arbetsbrist fortsatt kommer forekomma. Om forslaget blir till lag s& kommer arbetsgivaren ha
lattare att sdga upp personal pa grund av personliga skél, men eftersom arbetsbrist inte kommer
regleras annorlunda ér det fortfarande ett léttare alternativ for en arbetsgivare som vill avsluta
en anstillning. En fordndring skulle isafall kunna vara att arbetsgivare utfor fler uppsagningar
med den riktiga grunden personliga skédl, men 1 situationer dér arbetstagaren inte gjort sig

skyldig till ett tillrdckligt allvarligt brott mot anstdllningsavtalet s kommer fingerad arbetsbrist

fortsatt vara ett littare alternativ.

35 Weihe, Anders & Dalekant, Per, Lag om anstillningsskydd 1982:80, 7 §, Karnov 2021-12-20
3 Tbid.

37 AD 2017 nr 58

¥DS 2021:17 s. 68
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2.3.1 Turordning vid uppsigning

Innan en arbetsgivare sdger upp personal pa grund av arbetsbrist foreligger sérskilda
turordningsregler. Denna turordning regleras i 22, 23 §§ LAS och den faststélls separat for varje
driftsenhet sasom butik, kontor eller fabrik osv. Reglerna kring arbetstagarnas plats i
turordningen bygger pa att arbetstagare med ldngre anstillningstid har foretrdde framfor
arbetstagare med kortare arbetstid. Nér flera arbetstagare har lika l&ng anstéllningstid avgors
foretradet istdllet genom vem som besitter hogst alder. Reglerna om turordning ber6r alla
arbetstagare oberoende av anstillningsform och sysselséttningsgrad.* Enligt 1 § LAS omfattas
didremot inte de arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj, har sirskilt anstdllningsstod eller

16nebidrag for utveckling i anstéllningen osv.*

I turordningsreglerna har antalet arbetstagare 1 verksamheten en avgodrande roll. I de
organisationer dér arbetsgivaren har hogst tio arbetstagare far denne undanta upp till tva
arbetstagare frin turordningen. De arbetstagare som undantas maste enligt arbetsgivarens
beddmning vara av sirskild betydelse for den fortsatta verksamheten, s.k nyckel-personer.*!
Arbetsgivaren har dock inte fullstindig frihet i valet av dessa personer. Ett annat undantag frén
turordningen ar anstéllda med nedsatt arbetsforméaga som beretts sérskild sysselséttning hos
arbetsgivaren, detta regleras 1 23 § LAS. Nedsatt arbetsformaga innebér att personen ar fysiskt
eller psykiskt handikappad. Detta undantag giller endast om det kan ske ‘’utan allvarliga
oldgenheter”. Regeln blir tillamplig om arbetstagaren har nedsatt arbetsforméga och sérskild
sysselséttning hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska dven kunna undanta arbetstagaren fran

turordningen utan att det foranleder alltfor stora oligenheter.*?

I DS 2021:17 finns det forslag om foréndringar i turordningen. Arbetsgivare ska kunna undanta
tre arbetstagare ur turordningen som har sérskild betydelse for den fortsatta verksamheten,
oavsett antalet arbetstagare i organisationen. Det méste ddremot ga minst tre manader innan
arbetsgivaren kan utfora fler uppsdgningar med dessa undantag fran turordningen.* Tanken med

fordndringen dr att ge arbetsgivare mojlighet att behalla kompetensen i verksamheten vid

39 Oman, Soren, AD om arbetsbrist, turordning och foretrddesriitt, s. 96

41 § Lag om anstéllningsskydd (1982:80)

41 Adlercreutz, Axel, Svensk arbetsriitt, s. 125

42 Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wistfelt, Martin, Anstdllningsskyddslagen med kommentar, s. 231, 232
$DS2021:17 5. 80
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eventuella nedgangar. Forslaget &r likt det géllande undantaget tdnkt att ge foretag bittre
mdjligheter att anstélla valutbildade och kompetenta arbetstagare utan att dessa personer forsétts
1 en situation dér de kinner ett automatiskt hot om att bli de forsta som sdgs upp vid arbetsbrist.
I dagens samhille finns storre krav pa anpassningsforméga och stindig utveckling, darfor méste
foretagen kunna behélla nyckelpersoner vid omstruktureringar for att kunna klara

konkurrensen.**

2.3.2 Tillrdckliga kvalifikationer

I en situation dér det blir aktuellt med omplacering av arbetstagare kan det finnas krav pa
tillrackliga kvalifikationer. Detta blir framst aktuellt 1 frdgan om turordningskretsen nér en
arbetstagare med lidngre anstéllningstid forlorar sina arbetsuppgifter medan en arbetstagare med
kortare anstéllning har uppgifterna kvar.*® Enligt forarbeten innebir detta att arbetstagaren har
de allminna kvalifikationer som normalt stills pa den som soker den gillande tjédnsten. Det kan
ddremot inte krivas att arbetstagaren behérskar uppgifterna sedan tidigare, utan en rimlig
upplérningstid ska erbjudas for att ge arbetstagaren mdjlighet att ldra sig uppgifterna.

Som arbetsgivare kan man inte utgé fran att en arbetstagare skulle avbgja ett erbjudande om en
tjdnst som anses mindre kvalificerad &n personens tidigare befattning, arbetsgivaren méaste
oavsett erbjuda tjdnsten dé det &r arbetstagaren sjdlv som ska besluta om den godtar den eller
blir uppsagd.*® Det anses dock inte foreligga nagon skyldighet for arbetsgivaren att
tillhandahélla ldngre utbildningar eller utbildningar av grundlaggande natur for att en anstilld
ska kunna fa tillrackliga kvalifikationer for en tjanst. I de fall en arbetstagare inte fér ett arbete

till f6ljd av denna grund, ir det arbetsgivaren som sitter pa bevisbordan.*’

Ur AD 2016 nr 15 framgér att enligt fast praxis far arbetsgivaren inte tillimpa andra eller
strangare kvalifikationskrav d4n vad som kréivs for den aktuella befattningen. De kvalifikationer
som kravs for befattningen beslutas av arbetsgivaren sjialv och med tiden kan dessa krav hgjas

sa ldnge de inte framstar som obefogade eller Overdrivna. Arbetsgivaren fér inte heller &ndra de

“ DS 2021:17

45 Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsriitt, s. 483

4 Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wiistfelt, Martin, Anstcillningsskyddslagen med kommentar, s. 220
47 Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsriitt, s. 484
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uppstéllda kraven i syfte att forsoka kringga lag eller avtal alternativt strida mot god seder pa

arbetsmarknaden.®®

2.3.3 Tillrdckliga kvalifikationer i dagens kunskapssamhiille

Idag lever vi 1 ett kunskapssamhélle med en betydligt mer specificerad arbetsmarknad 4n i det
tidigare industrisamhéllet. Genom kunskapssamhillet har kvalifikationskraven hojts i takt med
sambhillets syn pa utbildning.* Frigan om en arbetstagare besitter tillrickliga kvalifikationer
avgors till stor del idag 1 vad man har for utbildning. I industrisamhéllet baserades de flesta
kvalifikationskrav pa endast praktisk yrkeserfarenhet, medan utbildningskravet i
kunskapssamhillet brukar ha en avgorande roll oavsett om det dven finns krav pé

yrkeserfarenhet.”

I en studie utford av Carin Ulander-Wanman undersoktes Arbetsdomstolens bedomningar 1
fragan om kunskapskraven for tillrdckliga kvalifikationer hade uppfyllts eller inte. I
undersokningen utgick man fran tva tidsperioder, 1974-1994 och 1995-2015 och ur resultatet
analyserades bedomningen om arbetstagaren uppfyllt kravet pa tillrackliga kvalifikationer i
forhallande till samma/liknande arbetsuppgifter samt 1 forhallande till helt/delvis nya
arbetsuppgifter. I den forsta tidsperioden 1974-1994 var det vanligare att arbetstagare kunde
uppfylla kvalifikationskraven &n att man inte gjorde det, framforallt nér det kom till liknande
arbetsuppgifter. Den senare perioden 1995-2015 skilde sig frdn den forsta pa s sétt att det var
mer vanligt att arbetstagare inte kunde uppfylla kvalifikationskraven én att man faktiskt gjorde
det, trots att det handlade om liknande arbetsuppgifter. I fragan om kvalifikationer for nya
arbetsuppgifter visade studien att det i den senare perioden var betydligt farre som uppfyllde

kraven i jimforelse med forsta perioden.”!

Studien visar pa att det idag dr svarare for arbetstagare att uppfylla arbetsgivarens krav pa
tillrackliga kvalifikationer. I dagens moderna arbetsmarknad har arbetstagare mer specifika

arbetsuppgifter én tidigare och vid situationer dir en arbetsgivare ska se dver mojligheterna att

“ AD 2016 nr 15

Y ITPS, Under- och éverutbildning pd 2000-talets arbetsmarknad - En forstudie av matchningen mellan utbildning och
kvalifikationskrav, 2001, s.3

50 Hammarroth, Maria, 2017, Kunskapssamhiillets kvalifikationskrav vid omplacering(Kandidatuppsats) s. 22

3! Ulander-Wianman, Carin, Anstillningsskydd och kvalifikationskrav i fordndring, 2016, s. 76
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bereda annat arbete hos sig kan det bli svarare for arbetstagaren att uppfylla kvalifikationerna
for en tjanst med nya uppgifter. Den typen av utbildning som kravs for ménga av dagens tjénster
ar betydligt ldngre dn den rimliga upplarningstid som arbetsgivaren skall erbjuda en arbetstagare

for att ges mojlighet att ldra sig uppgifterna.

Nir en arbetstagare blir uppsagd pé grund av arbetsbrist kan arbetsgivaren utnyttja kravet pa
tillrackliga kvalifikationer i samband med omplaceringsskyldigheten. Tjdnsterna ar idag mer
olika varandra dven inom en och samma organisation, vilket gor att kvalifikationskraven blir
svarare for arbetstagare att uppna. Som ndmnts i ovanstaende punkt far arbetsgivaren inte dndra
de uppstillda kraven for en tjénst i syfte att forsoka kringga lag eller avtal alternativt strida mot
god seder pé arbetsmarknaden, men idag &r det lattare for arbetsgivaren att kunna neka en
arbetstagare en tjdnst i och med den specialiserade arbetsmarknaden. Arbetsgivarens
kvalifikationskrav vid en eventuell omplacering kan pa sé sétt spela roll vid anvdandning av
fingerad arbetsbrist, d& det blir ldttare att pasta att en arbetstagare inte har tillrackliga

kvalifikationer idag &n forr.

2.3.4 Foretradesritt

Enligt 25 § LAS har en arbetstagare som sagts upp pd grund av arbetsbrist foretradesritt till
ateranstillning i den verksamhet man tidigare varit anstilld inom. Det krévs att arbetstagaren
varit anstélld sammanlagt minst 12 manader under de senaste tre aren for att foretrddesrétten
ska gélla. Kraven pé anstéllningstid ser ddiremot annorlunda ut vid sdsongsanstéllningar.
Foretradesritten giller frdn den tidpunkt uppsédgningen dgde rum och sedan nio ménader
dérefter.”> Om flera arbetstagare sagts upp vid samma tidpunkt ar det turordningsreglerna som
bestimmer ordningen for ritten till foretrdde dem emellan enligt 26 § LAS.*

For att foretradesritten ska gélla sa méste arbetstagaren meddela arbetsgivaren att denne vill
gora ansprak pé sin ritt enligt 27 § LAS. Om arbetstagaren senare accepterar ett erbjudande om
ateranstillning behdver personen inte tilltrdda den forrén efter skilig 6vergdngstid. Ifall

personen istillet véljer att avvisa ett skéligt erbjudande om anstillning har arbetstagaren i det

5225 § Lag om anstillningsskydd (1982:80
5326 § Lag om anstillningsskydd (1982:80
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fallet forlorat sin foretriadesritt.” Under den tid som tidigare anstéllda har foretrddesritt hindras

inte arbetsgivaren frén att exempelvis hyra eller 1na in annan arbetskraft.”

Som arbetstagare har man lojalitetsplikt under sin anstillningstid vilket bl.a innebér att inte
utfora handlingar som &r dgnade att skada arbetsgivaren. Lojalitetsplikten upphor efter
anstéllningens slut men om man vill anvénda sin foretradesrétt till anstéllning sd har denna en
efterverkan pa ett visst matt lojalitet. I de fall den tidigare arbetstagaren upptrader sa pass illojalt
att beteendet skulle anses som saklig grund for uppsédgning eller avskedande, forfaller
foretradesritten till ateranstéllning. Detsamma kan gélla i de fall en arbetstagare agerat illojalt

under den tidigare anstéllningens gang.>

I det fall en arbetsgivare anvént sig av fingerad arbetsbrist har arbetstagaren kvar sin
foretradesritt pa samma sitt som vid en riktig uppsédgning pa grund av arbetsbrist. Om
arbetsgivaren hade utfort uppsdgningen med personliga skél som grund hade det ju inte
forelegat ndgon foretradesritt. En arbetsgivare som anvént sig av fingerad arbetsbrist kan darfor
inte anstélla en ny arbetstagare for en sadan tjénst da tidsfristen for foretradesritten galler utan
att bli skadestandsskyldig. Under den tid som tidigare anstéllda har foretrddesrétt hindras dock
inte arbetsgivaren fran att exempelvis hyra eller 14na in annan arbetskraft.”” En sddan 16sning
skulle kunna vara aktuell om arbetsgivaren utfort fingerad arbetsbrist och &r 1 behov av

arbetskraft men inte vill behova ateranstélla den tidigare uppsagda arbetstagaren.

2.4 Omplaceringsskyldighet

7 § 2 st LAS reglerar den omplaceringsskyldighet som medf6ljer nér en arbetsgivare vill sdga
upp arbetstagare till f61jd av arbetsbrist eller personliga skil. Omplaceringsskyldigheten innebar
att det inte foreligger saklig grund for uppsdgning om det ar skiligt att kréva att arbetsgivaren
bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.”* Som ovan nimnt ska en turordningslista upprittas
enligt 22 § LAS nér uppsidgningar sker pa grund av arbetsbrist och dven da kan det blir aktuellt

med omplaceringar. En omplacering kan ske till annat arbete, annan avdelning eller arbetsplats

% 27 § Lag om anstillningsskydd (1982:80)

55 Weihe, Anders & Dalekant, Per, Lag om anstillningsskydd 1982:80, 25 §, Karnov 2021-12-20
56 Oman, Soren, Lag om anstillningsskydd 1982:80, 25 §, Lexino 2021-12-20

57 Weihe, Anders & Dalekant, Per, Lag om anstéllningsskydd 1982:80, 25 §, Karnov 2021-12-20
%8 7 § 2 st Lag om anstillningsskydd (1982:80)
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sd lange det dr inom verksamheten. Detta kan vara en sista utvig for att bevara anstillningen
och undvika uppsdgning eller anpassa en arbetstagare till [ampligare uppgifter till foljd av t.ex
alder, sjukdom eller handikapp. Det hinder dven att arbetsgivaren anvinder omplaceringen som
en fortackt uppsidgning eller avskedande om denne riknar med att arbetstagaren inte kommer
acceptera tjansten och dérav sjdlvmant ldmna arbetsplatsen. En omplacering kan medfolja andra
arbetsuppgifter, fordndrad 16n eller en annan arbetsplats osv, darfor krdvs primér férhandling

enligt 11 § MBL innan ett beslut om omplacering av arbetstagare kan fattas och genomforas.”

For att en omplacering ska ske forutsitts det att arbetstagaren kan erbjudas en ledig tjanst eller
andra lediga arbetsuppgifter. Enligt Prop. 1973:129 kan en omplacering inte skiligen krdvas om
det skulle leda till att en annan arbetstagare far ldmna sitt arbete i syfte att ge arbetsuppgifter till
den som omplaceras.®” Huvudregeln ir att arbetsgivaren i den mén som gér ska erbjuda en tjinst
som kan anses likvirdig den som arbetstagaren tidigare haft.®! Mojligheterna for arbetsgivaren
att bereda annat arbete hos sig ser olika ut beroende pé vilken storlek och typ av verksamhet
som drivs. I de fall dar mojligheterna till omplacering varit oklart, bedoms det normalt som att
omplaceringsskyldigheten inte dr fullgjord eftersom arbetsgivaren ar skyldig att géra en

noggrann utredning i denna friga.*

Det ér arbetsgivaren som har bevisbordan i fragan om arbetstagaren fatt ett tydligt och
preciserat erbjudande om arbete innan uppsigningen skett. Det ska tydligt framga till
arbetstagaren att alternativet om denne avvisar omplaceringen iséfall blir en uppsidgning.

Nir en arbetstagare omplaceras till foljd av personliga forhallanden &r det inte skéligt att
arbetsgivaren ska omplacera denne flera gdnger om problemen bestar. Om personen fitt flertalet

chanser har arbetsgivaren dirmed fullgjort sin skyldighet och arbetstagaren kan slutligen ségas

63

upp.

I DS 2021:17 foreslés att omplaceringsskyldigheten ska kvarsta ofordndrad vid uppségningar pa

grund av bade arbetsbrist och personliga skil, diremot kommer arbetsgivaren inte behova

% Adlercreutz, Axel, Svensk arbetsritt, s. 132

8 Prop. 1973:129 5.122

61 Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wistfelt, Martin, Anstdillningsskyddslagen med kommentar, s. 151
2 AD 2020 nr 2

63 Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wistfelt, Martin, Anstdillningsskyddslagen med kommentar, s. 154 ff.
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erbjuda ytterligare omplaceringar i det fall en arbetstagare fortsatt bryter mot
anstillningsavtalet. Omplaceringsskyldigheten maste endast uppfyllas en géng.** Denna
lagéndring skapar en fordel for arbetsgivare som i nuvarande rétt skulle behdva erbjuda olika
omplaceringar till arbetstagare som misskoter sig, detta géller framforallt storre organisationer

med flera driftsenheter.

3. Fingerad arbetsbrist

3.1 Fenomenet fingerad arbetsbrist

Nir en arbetsgivare sdger upp en enskild arbetstagare pd grund av arbetsbrist finns risken att
arbetsbrist anforts som motiv men det i sjdlva verket handlar om att gora sig av med en viss
person som det inte annars funnits tillrdckliga skal att sdga upp, fenomenet benimns fingerad
arbetsbrist. I en tvist om arbetsgivaren fingerat arbetsbristen far domstolen bedéma om
uppsigningen 4r tillatlig med hénsyn till den verkliga grunden.® Ordet fingerad syftar till att
arbetsbristen dr pahittad. Nar det kommer till uppségning pa grund av personliga skél sa r
anstdllningsskyddet 1 LAS mycket starkare dn i de fall en arbetsgivare hdavdar att en uppségning
grundar sig 1 arbetsbrist. Det praktiska motivet till fingerad arbetsbrist skulle kunna vara att
arbetsgivaren anser detta som béde réttsligt och praktiskt enklare &n att sdga upp arbetstagare

med personliga skil som grund.®

I AD 1994 nr 140 gick arbetsdomstolen in pa skillnaden mellan fingerad arbetsbrist och
arbetsbrist 1 réttslig mening. Arbetsbrist &r allt som inte gar att hanfora till en arbetstagare
personligen, detta utgér normalt saklig grund for uppségning och domstolen kan inte gé nirmare
in pé fragan om en personalinskrinkning dr befogad. Men vid fall dér arbetsgivaren uppgett
arbetsbrist som grund for en uppsidgning men i sjélva verket haft andra skél for denna, sa kallad
fingerad arbetsbrist, har domstolen rétt att prova tillatligheten for uppsdgningen utifrdn den

verkliga grunden.®’

DS 2021:17 s. 69

% AD 1976 nr 26

% Jseskog, Tommy, Uppsdigning vid arbetsbrist, s. 33
7 AD 1994 nr 140
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3.2 Bevisbordan

3.2.1 Bevisbordan vid fingerad arbetsbrist

I frigan om en uppségning i sjilva verket ror sig om fingerad arbetsbrist, provar domstolen ifall
uppsdgningen kan bedémas som lovlig utifran den verkliga grunden. I denna bevisprovning
utgar domstolen utifran fragan om arbetsbrist faktiskt foreligger vilket avgors 1 punkten om
arbetsgivaren, av verksamhetsskél, har genomf6rt en organisationsforandring i samband med

uppségningen och kan styrka detta infér domstolen.®®

I tvister om fingerad arbetsbrist finns en typ av delad bevisborda. Ju mera sannolikt
arbetstagarsidan kan gora att uppsdgningen orsakats av andra omsténdigheter &n de
arbetsgivaren uppgivit, desto starkare krav bor stillas pd arbetsgivaren att visa att uppsdgningen
skulle ha foretagits av foretagsekonomiska skél @ven om den ovidkommande omstédndigheten
inte hade forelegat.® I praktiska termer kan bevisregeln beskrivas si att om arbetstagarsidan
lyckats framstélla att det sannolikt egentligen forelegat personliga skl som grund for
uppsédgningen, maste arbetsgivaren kunna visa att uppsigningen skulle ha gjorts pa grund av

arbetsbrist, dven om de personliga skilen inte hade funnits.

Bevissvérigheter ska inte hindra en arbetstagare frin att kunna hdvda att en uppsigning
egentligen handlar om fingerad arbetsbrist. Darfor méste en nyanserad bedomning goras. Under
sdrskilda omsténdigheter kan det finnas skal att granska de uppgivna foretagsekonomiska skélen
betydligt mer ingéende.”® Arbetsgivaren fér pa sé sitt en bevisborda for den foreliggande
arbetsbristen vilket skiljer sig frdn ~vanliga™ situationer av arbetsbrist da arbetsgivaren ska visa
sin foretagsekonomiska beddmning medan den fackliga organisationen ska bevisa att

arbetsgivarens bedomning ir felaktig.”

Pa senare tid har Arbetsdomstolen klargjort i praxis att domstolen kan ga direkt pa den

avgorande fragan om det funnits faktisk arbetsbrist’, och om detta kan styrkas gors ingen

6 Weihe, Anders & Dalekant, Per, Lag om anstillningsskydd 1982:80, 25 §, Karnov 2021-12-20

% Lunning, Lars och Toijer, Gudmund, Anstillningsskydd, en lagkommentar, 11:1 uppl. *Forfattarna och Wolters Kluwer
Sverige AB, Poland 2016 s. 483

" AD 2017 nr 58

" Iseskog, Tommy, Uppsdigning vid arbetsbrist, s. 34

2 AD 2019 nr 58
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beddmning av pastdenden fran arbetstagarsidan om eventuella personliga skél. Samma sak
géller om det 1 uppsdgningen forelegat personliga forhallanden utdver arbetsbristen,
arbetsgivaren behover endast kunna bevisa att arbetsbrist faktiskt foreligger.” Om arbetstagaren
didremot aberopar att uppsdgningen grundar sig i personliga skél som har samband med négon
av diskrimineringsgrunderna si kan uppsidgningen vara diskriminerande och isafall dr den inte

sakligt grundad trots att arbetsbrist foreligger.”

Ett exempel dér det forekommit diskriminering ar 1 AD 2005 nr 32. Ur réttsfallet framgar att en
arbetsgivare under tickmantel av undantagsregeln i turordningen inte fir missgynna en
arbetstagare pa grund av ndgon faktor som regleras i diskrimineringslagstiftningen, i detta fallet
rorde det sig om en nyligen upptickt sjukdom. Arbetsgivaren gjorde gillande att det foreldg
arbetsbrist och undantog tva anstillda som enligt honom var av sérskild betydelse innan
turordningen faststéllts, var pa arbetstagaren med den nyupptickta sjukdomen blev uppsagd.
Arbetsdomstolen domde i detta fallet att arbetstagaren blivit missgynnad vid uppsdgningen och
att man kunde anta att han blivit sirbehandlad pa grund av sin sjukdom eftersom arbetsgivaren

inte kunde styrka tillrickligt att uppsdgningen inte hade samband med funktionshindret.”

Ett intressant réttsfall dér arbetsgivaren sagt upp en anstdlld pd grund av arbetsbrist &r AD 2013
nr 11. I fallet beddmde arbetsdomstolen om arbetstagaren haft tillrdckliga kvalifikationer for en
annan tjanst och om arbetsgivarens fullgjort sin bevisborda. Arbetsgivaren ansag i detta fallet att
den uppsagda arbetstagaren saknat de personliga forutsittningar som kravdes for att fa arbeta
som lageransvarig pa grund av att personen ansags omogen och ansvarslds. Arbetstagaren blev
didrmed uppsagd medan en annan arbetstagare med kortare anstéllningstid blev tilldelad
tjdnsten. Arbetsdomstolens bedomning var att arbetsgivaren inte kunnat visa att arbetstagaren
saknade de nddvéndiga personliga kvalifikationer som arbetet krivde. Arbetsgivaren kunde
dérfor inte fullgdra bevisbordan om att arbetstagaren inte haft tillrdckliga kvalifikationer och

hade ddrmed brutit mot turordningsreglerna i 22 § LAS.™

3 Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsritt, s. 461
" AD 2017 nr 58
5 AD 2005 nr 32
% AD 2013 nr 11
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I AD 2015 nr 12 blev en frisor uppsagd i samband med att arbetsgivaren fatt veta att hon var
gravid. Arbetsgivaren pastod att frisdren inte velat genomfora vissa behandlingar vilket
paverkat antalet kunder och dirav ekonomisk forlust. P4 grund av den ekonomiska forlusten
hanférdes uppsédgningen till arbetsbrist och efter en kort tid anstédllde arbetsgivaren en annan
frisor som kunde utfora alla behandlingar. Den uppsagda arbetstagaren kunde visa pé att det
med sannolika skil forelag personliga forhdllanden bakom uppsédgningen, i detta fallet
graviditeten, genom skriftlig bevisning samt vittnesforhor. Arbetsgivarsidan kunde dérefter inte
styrka att arbetsbrist faktiskt forelag da arbetsdomstolen ansag att de inte lagt fram nigot
ekonomiskt underlag eller tillracklig bevisning i Gvrigt som visade pa nadgon slags nedgang i
verksamheten. Arbetsdomstolen ogiltigforklarade uppsédgningen eftersom det inte foreldg saklig
grund d& man ansag att uppsidgningen egentligen rorde sig om personliga skél. Arbetsgivaren

gjorde sig dven skyldig mot brott i diskrimineringslagen och forildraledighetslagen.”

Som ovan ndmnts &r det alltsd idag mdjligt att gé direkt till den avgérande fragan om det
faktiskt funnits arbetsbrist, bevisprovningen blir pa sa sétt endast ett steg eftersom man da inte
gér in och bedomer de personliga skdl som arbetstagarsidan hdvdar foranlett uppsagningen.
Detta géller sé ldnge inte fragan ror diskriminering eller om arbetstagarsidan kan ge sannolika
skal till att den verkliga grunden dr personliga forhdllanden. I en tvist méste arbetstagarsidan
dérfor kunna visa med stor styrka att det dr de personliga skilen som &r den egentliga orsaken
till uppsigningen.” Arbetsgivaren avgdr behovet av arbetskraft och bedomer dirav ocksé om
arbetsbrist foreligger, darfor har arbetsdomstolen relativt hoga krav nir det géller
arbetstagarsidans bevisborda. For att denna ska anses som fullgjord méste arbetstagaren kunna
papeka konkreta handlingar eller sérskilda omstdandigheter for att stodja sin talan om att det

endast dr de personliga skdlen som &r grunden for uppségningen.

3.2.3 Uppsigning med splittrad motivbild
Nir ett foretag gor storre omorganiseringar som resulterar i att manga arbetstagare sags upp, ar
det vanligen klart att uppsédgningarna saknar samband med de berérda arbetstagarnas personliga

forhallanden. Bedomningen om vilket motiv arbetsgivaren haft blir mer problematisk nir det

7 AD 2015 nr 12
 AD 2017 nr 58
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kommer till uppsdgningar som riktar sig mot en eller ndgra enstaka arbetstagare. En individuell
uppsigning kan beddmas med antingen arbetsbrist eller personliga skdl som grund, men det kan
finnas svarigheter i bedomningen dé en uppségning primért har personliga skil men har ett

ytterst ekonomiskt eller verksamhetsanknutet motiv.”

Ett exempel pd en sddan situation beskrivs 1 DS 2002:56 dér en arbetsgivare hdvdar att
arbetstagarens sjukdom inte varit ett bakomliggande skl till uppsidgningen, utan att
arbetsgivaren inte haft de ekonomiska forutsittningarna for att kunna béra de kostnader som
medfoljer for rehabilitering. I det fallet skall orsakskedjan inte dras dnda till arbetsgivarens
kostnader utan man skall utgd frin att det &r sjukdomen som ar det verkliga skélet for
uppsdgningen. Dérav dr utgadngspunkten att uppsagningsskél som primért hanfor sig till en viss
arbetstagare bedoms som en uppsidgning av personliga skél @ven om arbetsgivaren ytterst hiavdat

att uppsigningen haft verksamhetsknutna motiv.*

Vid uppsédgningar med omstidndigheter som skulle kunna motiveras utifran
verksamhetsanknutna skdl men ocksa skél som hénfor sig till arbetstagaren personligen, talar
man om att det finns en splittrad motivbild. Det handlar alltsd om att uppsdgningen kan
motiveras fran bada hallen och darav ha tva motiv, ett direkt och ett indirekt. Det direkta
motivet dr nir arbetsgivare sédger upp enstaka eller flera arbetstagare pa grund av arbetsbrist,
medan det indirekta motivet dr de personliga forhéllandena och att arbetsbristen anvinds som en

taickmantel.?!

Ett rattsfall som behandlar en uppsidgning med delad motivbild & AD 2000 nr 31 da en
platschef blev uppsagd péa grund av arbetsbrist da foretaget av ekonomiska skél gjorde en
uppsigning for att minska sina utgifter. Samtidigt ansdg arbetsgivaren att den berérda
arbetstagaren var en av orsakerna till den ekonomiska situationen da han i arbetsgivarens
mening inte var tillrackligt kompetent for arbetsuppgifterna. Foretaget gjorde dé en
omorganisation dir VD:n tog 6ver platschefens arbetsuppgifter och dirav fanns tjinsten inte

langre kvar. Hér konstaterade arbetsdomstolen att det foreladg ett samband mellan vad som

7 DS 2002:56 s. 164f.
8 Ibid s. 164f.
81 Ibid s.164f.
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betecknats som arbetsbrist och de anforda personliga skédlen. I den samlade bedomningen fann
Arbetsdomstolen att man skall bortse fran att det dven forelegat personliga skél for
uppsédgningen om man kan konstatera att arbetsbrist faktiskt forelegat. P4 grund av den
fordndrade ekonomiska situationen kunde arbetsgivaren alltsa visa att uppsdgningen skulle ha

gjorts, &ven om de personliga skilen inte hade funnits.®

Ett annat réttsfall dir en arbetstagare ansett sig ha blivit uppsagd pa grund av personliga skil nér
arbetsgivaren hédvdat att det forelegat arbetsbrist &r AD 2004 nr 52. Den berdrda arbetstagaren
hade i detta fallet yttrat sig om kommande bonusutbetalningar vid en lunch med négra kollegor.
Arbetsgivaren ansag att arbetstagaren hade spridit sekretessbelagda uppgifter och dérigenom
gjort sig skyldig till illojalitet mot bolaget pa ett sddant sitt att man inte ldngre hade fortroende
for honom, dérav ville arbetsgivaren gora en uppsdgning. Det hela landade i att arbetstagaren
fick en varning och dérefter fordndrade arbetsuppgifter genom bl.a. begrinsad access till den
information han tidigare haft tillgang till. Arbetsgivaren ansdg efter denna dndring att saken var

slutford.®?

En kort tid ddrefter sade bolaget upp fem tjanstemén pé grund av arbetsbrist var av den berdrda
arbetstagaren var en av dem. Bolaget menade pé att de gjort en verksamhetsforandring for att
kunna mota framtida marknadskrav och att fa ordning pé det ekonomiska underskottet.
Arbetsgivaren var 6verens med fackforbundet om att det forelag arbetsbrist och att
arbetstagaren inte hade tillrdckliga kvalifikationer for de tjénster som var aktuella i den nya
organisationen. I frdgan om det funnits fingerad arbetsbrist med tanke pa den korta tiden mellan
uppségningen och situationen dér han spridit sekretessbelagda uppgifter gavs arbetsdomstolen
en anledning att gd ndrmare in pa fragan arbetsbristen dven omfattade honom eller om det var
de personliga skilen som 1ag bakom hans uppségning. Utredningen visade enligt
Arbetsdomstolens mening att uppségningen berodde pa arbetsbrist och att det darfor saknar
betydelse om arbetstagarens anstédllning dven avslutats av skél som é&r att hanfora till honom
personligen. Arbetstagaren lyckades gora det sannolikt att uppsédgningen var av personliga skil
med tanke pd tidssambandet mellan uppsédgningen och den tidigare hiandelsen samt de dndrade

arbetsuppgifterna. Trots detta kunde personliga skil inte beddmas som grund for uppségningen

82 AD 2000 nr 31
8 AD 2004 nr 52
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eftersom arbetsgivaren kunde styrka att det faktiskt foreldg arbetsbrist och dirfor foreldg inte

fingerad arbetsbrist.*

I AD 2000 nr 35 sades en arbetstagare forst upp pa grund av personliga skél. Dérefter tog
arbetsgivaren tillbaka uppsdgningen men gjorde kort darpa en uppsédgning pa grund av
arbetsbrist istéllet. Vid det andra uppségningstillfillet hade arbetsgivaren genomfort
fordndringar 1 verksamheten vilket arbetsgivaren lyckades bevisa for arbetsdomstolen.
Arbetstagaren kunde redogdra sannolika skil for att uppsdgningen dven kunnat hinfora sig till
henne personligen vilket gjorde att arbetsgivarsidan méaste kunna styrka att uppsdgningen pa
grund av arbetsbrist skulle ha gjorts, oberoende av om de personliga skélen inte hade funnits.
Arbetsdomstolen godkdnde denna bevisning fran arbetsgivarsidan och darav domdes

uppsigningen som sakligt grundad.®

I de nimnda réttsfallen framgar det att for en uppsdgning med arbetsbrist som grund skall kunna
anses fingerad maste det endast finnas personliga skél bakom uppsidgningen. Om arbetsgivaren
pa nagot sitt kan styrka att det forekommit arbetsbrist av ndgot slag ar det detta som vager
tyngst trots att arbetstagaren kunnat visa sannolika skél att uppsdgningen grundat sig i

personliga forhdllanden.

8 AD 2004 nr 52
8 AD 2000 nr 35
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4. Sanktioner vid felaktiga uppsigningar

4.1 Allmint och ekonomiskt skadestind

I det fall en arbetsgivare bryter mot regleringen i anstillningsskyddslagen vid uppsédgning pa
grund av arbetsbrist eller personliga skél, riskerar arbetsgivaren att drabbas av réttsliga
sanktioner. En sddan sanktion kan innebira att uppsdgningen ogiltigforklaras och att
arbetsgivaren blir skadestdndsskyldig till den enskilde arbetstagaren men dven den fackliga
organisationen. Under tiden som en arbetstvist om uppsdgning péagar, ska anstédllningen 1 princip

fortsitta med alla anstéllningsforméner tills dess att tvisten avgjorts.*

Arbetsgivaren ska pé eget initiativ genomfora priméar forhandling innan ett beslut om
uppsigning pa grund av arbetsbrist fattas, om forhandlingsskyldigheten inte fullgjorts blir
arbetsgivaren skadestindsskyldig enligt medbestimmandelagen.®” I LAS framgar det nimligen
att forhandlingsregler ska tillimpas fore uppsiagning pa grund av arbetsbrist.* Om
uppsédgningen beror pa personliga skél ska arbetstagaren och den fackliga organisationen varslas

minst tva veckor innan uppségningstillfillet.®

Forhandlingsskyldigheten foreligger &ven om
arbetsgivaren vill anstilla en arbetstagare ndr ndgon annan har foretriadesritt till ateranstéllning
och om det ir friga om vem av flera foretridesberittigade som ska 4teranstiillas. Aven hér blir

arbetsgivaren skadestdndsskyldig om denne inte fullgér sin forhandlingsskyldighet.”

En arbetsgivare som bryter mot reglerna 1 anstillningsskyddslagen blir skadestdndsskyldig till
den berdrda arbetstagaren. En sddan lagovertradelse kan vara att arbetsgivaren inte skott
uppségningsprocessen pa ett korrekt sétt vilket innebér att denna gjort ett brott mot
formaliaregler. Arbetsgivaren blir ocksé skadestdndsskyldig om arbetstagarens lagstadgade
anstdllningsskydd inskrénkts eller helt fallit bort, vilket dr det som sker nér arbetsgivaren

anvénder sig av fingerad arbetsbrist eftersom uppségningen inte ar sakligt grundad.”

86 Adlercreutz, Axel, Svensk arbetsritt, s. 128

87 Iseskog, Tommy, Uppsdgning vid arbetsbrist, s. 145
829 § Lag om anstillningsskydd (1982:80)

%30 § Lag om anstillningsskydd (1982:80)

%32 § Lag om anstillningsskydd (1982:80)

! Iseskog, Tommy, Uppsdgning vid arbetsbrist, s. 148
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Vid en sddan felaktig uppsidgning gor arbetsgivaren sig skyldig till allmént skadestdnd. Om
arbetstagaren kan styrka att brottet resulterat i ekonomisk forlust sd kan det dven blir aktuellt att
arbetsgivaren far betala ekonomiskt skadestdnd. Det framgér ur rittsfallet AD 1999 nr 14 vikten
av att arbetstagaren iséfall ska kunna bevisa att hen stétt till arbetsmarknadens férfogande for
arbete och forlorat 16n. I detta fallet borjade arbetstagaren studera efter en tid som arbetslos,
arbetsdomstolen slog fast att eftersom hon inte stétt till arbetsmarknadens forfogande pé det
sdttet som krivs da det inte framgatt att hon varit villig att avbryta sina studier, nekades hon

ekonomiskt skadestand.’?

En arbetsgivare som bryter mot turordningsreglerna blir ocksa skyldig att betala allmént och
ekonomiskt skadestand ifall fel arbetstagare sdgs upp. Skadestdndet betalas till arbetstagaren
men den fackliga organisationer far endast ritt till skadestdnd om det foreligger ett brott mot
kollektivavtalets turordningsregler, alltsa inte om arbetsgivaren endast brutit mot lagens
turordningsregler.”® Arbetstagare kan diremot inte begéra att en uppségning ogiltigforklaras om

det endast ror sig om ett turordningsbrott enligt 34 § LAS.*

Om en arbetsgivare bryter mot foretradesritten genom att anstilla en ny arbetstagare istillet for
att dteranstélla en arbetstagare som sagts upp pé grund av arbetsbrist, blir arbetsgivaren skyldig
att betala skadestdnd. Brott mot foretrddesrétten regleras i 38 § LAS och summan beddms
utifran den 16n som arbetstagaren gétt miste om i ateranstillningen. Om arbetsgivaren latit bli
att erbjuda en anstéllning men 1 efterhand kan bevisa att arbetstagaren inte varit intresserad av

denna, blir arbetsgivaren ddremot inte skyldig att betala skadestandet.”

4.2 Ogiltigforklarad uppsigning

For att en uppsigning ska bedomas som giltig méste det finnas saklig grund. Om arbetsgivaren
inte uppfyllt detta kan uppsidgningen forklaras ogiltig i domstol genom att en arbetstagare eller
den fackliga organisationen vénder sig till domstolen med krav pé skadestand eller
ogiltigforklaring. P4 samma sétt kan en uppségning dir arbetsgivaren bryter mot ndgon regel i

diskrimineringslagen forklaras ogiltig. I det fall en uppsidgning forklaras ogiltig ska

2 AD 1999 nr 14

% Isenstam, Lena, Wulkan, Malin & Wistfelt, Martin, Anstdillningsskyddslagen med kommentar, s. 231
%34 § Lag om anstillningsskydd (1982:80)

% Oman, Séren, Lag om anstillningsskydd 1982:80, 25 §, Lexino 2021-12-20
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anstillningen bestd. Om den fackliga organisationen genomgatt tvisteforhandlingar kan fallet tas
direkt till arbetsdomstolen. For en enskild arbetstagare som inte &r med i facklig organisation
alternativt inte stods av den trots medlemskap, borjar tvisten vid tingsratten men domen kan

sedan dverklagas, hir giller reglerna i arbetstvistlagen.”

Om arbetsgivaren fortfarande vill sdga upp arbetstagaren och végrar att rétta sig efter
domstolens dom, blir arbetsgivaren skadestdndsskyldig att enligt 39 § LAS betala 16 till 32
manadsloner till arbetstagaren. Antalet manader arbetsgivaren ar skyldig att betala bedoms
utifran alder och hur lang anstéllningstid arbetstagaren haft pa arbetsplatsen, dock har
arbetstagaren alltid ritt till minst sex manadsloner.”” Parterna kan i efterhand avtala om att
uppsédgningen upphor och att arbetstagaren da véljer att avsta fran sitt anstéllningsskydd, se

avsnitt 5 om enskilda overenskommelser.

Uppségningar kan dven ogiltigforklaras dven om inte de verkliga skédlen utgjorts av personliga
forhallanden. I AD 1984 nr 26 forklarar domstolen vidare hur uppségningar kan ogiltigforklaras
om de gjorts ”for sdkerhets skull”. Det skulle kunna vara att en privat arbetsgivare sdger upp en
anstdlld pa grund av arbetsbrist trots att verksamhetens orderingang ar och kan antas fortsétta
vara tillfredsstéillande 1 fortsdttningen. En sddan uppsigning strider mot anstadllningsskyddslagen
ifall den endast ar till for att arbetsgivaren ska kunna gardera sig och senare ha mojlighet att

anstilla de uppsagda arbetstagarna igen.”®

4.3 DS 2021:17 forslag till indrade sanktioner

I den gillande rétten skall en anstdllning bestd dven under tvister och en avstangning frén
arbetsplatsen far endast ske om det foreligger sirskilda skél, arbetsgivaren betalar alltsa 16n till
arbetstagaren under tvistens gang. Forslaget innebdr att anstidllningen upphdr vid uppségningens
slut oavsett om tvisten ér klarlagd eller ej och dérav far arbetstagaren inte heller ndgon 16n. Om
tvisten senare resulterar i att uppségningen blir ogiltigforklarad maste arbetsgivaren betala den
16n som arbetstagaren inte fatt under tvisten.” Med denna bakgrund ir tanken att arbetsgivaren

skall betala ett hogre skadestand vid felaktiga uppsédgningar och avsked.

% Iseskog, Tommy, Uppsdgning vid arbetsbrist, s. 152
%739 § Lag om anstillningsskydd (1982:80)

% AD 1984 nr 26
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Forslaget om hogre skadestand géller tre typsituationer varav en sadan situation dr nér
arbetstagaren sagts upp utan sakliga skél vilket dr det som hiander om arbetsgivaren inte kan
bevisa att arbetsbrist faktiskt foreligger. Det allménna skadestdndet foreslds i det fallet uppga till
ca 135 000 kronor, vilket kan komma att utvecklas i framtiden av arbetsdomstolen. I
utredningen kom man fram till att detta skadestind 1 dagsldget ligger pé ca 80 000 kr vilket
ddrav blir en rejél hojning.'” Motiveringen till hojningen av skadestdndet &r att fa arbetsgivaren
att behandla uppsédgningar med den omsorg som krivs och pa det séttet fungera som
avskriackande mot att ta for latt pa dem. Detta skulle kunna bidra till att arbetsgivare fran borjan
forbereder mer grundldggande bevis pé att det faktiskt forelegat arbetsbrist och att man gjort en
noggrann utredning av omplaceringsskyldigheten for att undvika en tvist. Enligt AD 2017 nr 58
ar det idag mojligt att avgora tvister om pastddd fingerad arbetsbrist genom att arbetsdomstolen
gar direkt till den avgdrande fragan om arbetsbrist faktiskt foreligger och om arbetsgivaren kan
bevisa detta kan uppsdgningen bedomas som sakligt grundad.'’' T den nya regleringen anvénder
man istillet begreppet sakliga skél men reglerna for arbetsbristuppségningar éndras inte i sig

och dérav bor det bedomas pa samma sétt.

Tanken att avskricka arbetsgivare fran felaktiga uppségningar genom hogre skadestdnd kan fa
en mindre effekt i samband men en annan foreslagen dndring om interimistiska beslut.

DS 2021:17 innehéller en lagdndring som sager att arbetstagare inte ska kunna fa ett
interimistiskt beslut om att 3 fortsétta anstillningen under tvisten.'” Det innebér att
arbetsgivaren ocksé fér ldgre kostnader under tvistens gdng och kan leda till att de hogre

skadestdnden far en mindre avskrickande effekt.

DS 2021:17 5. 193
1T AD 2017 nr 58
12DS 2021:17 5.9
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5. Enskilda overenskommelser

En arbetsgivare som végrar ritta sig efter en dom dér en uppsagning blivit ogiltigforklarad blir
skadestandsskyldig enligt 39 § LAS.'” Men i praktiken kan en arbetsgivare dven kdpa ut en
anstélld som inte fungerar pa arbetsplatsen genom enskilda 6verenskommelser. En enskild
overenskommelse ska vara frivillig for bada parter.'™ Priset for att kopa ut en odonskad
arbetstagare kan bli kostsamt for arbetsgivaren, samtidigt kan man anta att det borde ligga i
arbetstagarens intresse att avlagsna sig fran en arbetsplats diar ndgot inte fungerar. En sddan
enskild 6verenskommelse innebédr normalt en utbetalning av ett antal ménadsloner som man
forhandlar fram. Foérhandlingarna sker mellan arbetsgivaren och arbetstagaren ihop med den

fackliga organisationen eller ett juridiskt ombud, exempelvis en advokat.

Vid enskilda 6verenskommelser om uppségning kan man med fordel motivera uppsidgningen
med arbetsbrist som saklig grund trots att det &r personliga skél som varit den riktiga orsaken.
Anledningen till detta ar att processen for arbetsgivaren blir mycket kortare och den berdrda
arbetstagarens karenstid for att fa A-kassa ér visentligt kortare vid arbetsbrist dn vid personliga
skél.'” For att undvika ekonomiska problem kan det dérfor vara gynnsamt for arbetstagaren att
bli uppsagd pa grund av arbetsbrist istédllet. En sddan uppségning gor att arbetstagaren far
omgédende ekonomiskt stdd fran a-kassa och inkomstforsikring och man far ut en stor del av sin
tidigare 16n direkt om man dr ansluten sedan tidigare. Om foretaget ar anslutet till
trygghetsradet kan man vid arbetsbristuppsdgningar ocksé fa avgangsersittning som ar ett
ytterligare komplement till a-kassan.'® I samband med en 6verenskommelse om arbetsbrist
tillkommer dven frdgan om foretradesritten. For att undvika att arbetstagaren far mojlighet att
komma tillbaka till verksamheten kan man utfoéra en skrivning med ett eventuellt avstdende frdn

foretradesratten 1 samband med 6verenskommelsen.

En enskild 6verenskommelse av denna form skulle kunna ses som en annan del av fingerad

arbetsbrist. Har blir arbetstagaren istéllet en del av den och ytterligare en part, a-kassan,

10339 § Lag om anstillningsskydd (1982:80)

19 Unionen, u.8, Utkdpsavtal https://www.unionen.se/rad-och-stod/utkopsavtal (Himtad 2022-01-14 )
195 Unionen, u.4, Om du blir uppsagd pd grund av arbetsbrist,
https://www.unionen.se/rad-och-stod/om-du-blir-uppsagd-pa-grund-av-arbetsbrist (Himtad 2022-01-14 )

19 Trygghetsradet, u.&, Avgangsersittning (AGE), https://www.trr.se/ekonomiskt-stod/avgangsersattning-age/ (Hamtad
2022-01-14)
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drabbas. Man kan dérav stilla sig frigan om arbetsgivare och arbetstagare tillsammans utnyttjar
a-kassans ekonomiska stod for en uppsidgning som egentligen inte skulle gett rétt till den

betalning som utgér.

I anknytning till forslaget i DS 2021:17 om att anstédllningen ska upphora vid uppsiagningstidens
utgdng oavsett om det uppkommit en tvist(se punkt 4.3), foreslds dven dndringar i regleringen
av arbetsloshetsforsakringen. Det forslag som presenteras hér ér en ny paragraf i Lagen
(1997:238) om arbetsldshetsforsdkring vilken reglerar tva undantagssituationer dér en
arbetstagare inte skall stingas av fran ritten till direkt erséttning fran a-kassan trots att
arbetstagaren sjdlv orsakat uppsidgningen. Den forsta situationen &r nir anstillningen upphort
enligt en Overenskommelse som tréffats sedan arbetsgivaren tagit initiativ till att skilja
arbetstagaren frén arbetet, den andra &r nér arbetet upphort genom en uppséigning fran
arbetsgivarens sida i fraiga om uppsidgningens giltighet dr foremal for en rattegang eller en
tvisteforhandling utom rétta.'”” Syftet med dndringarna dr att forhindra att arbetstagaren tvingas
avstd fran att med rittsliga medel angripa en felaktig uppsidgning dérfor att denna hamnar i en

ekonomiskt utsatt situation nir anstillningen upphor och 1onen uteblir.'*®

I praktiken innebér undantagen att arbetstagaren far arbetsloshetsersdttning direkt om det
antingen gjorts en overenskommelse efter det att arbetsgivaren velat siga upp denne pd grund
av personliga forhallanden, alternativt under en pagaende tvist om uppsidgningens giltighet
sasom vid pastddd fingerad arbetsbrist. I samband med att processen for uppsagningar pa grund
av personliga skil eventuellt kommer bli ldttare, kan man spekulera i om det kommer bli mer
vanligt forekommande att arbetsgivare sdger upp personal med den riktiga grunden. Enskilda
overenskommelser om arbetsbrist blir kanske dérfor inte lika aktuellt ekonomiskt sett eftersom
arbetstagaren nu far direkt ersittning fran a-kassan oavsett, samtidigt som en arbetstagare som
blivit uppsagd av personliga skél inte anses lika attraktiv pd arbetsmarknaden och det dérfor kan

ses som ett bittre alternativ att harleda uppsidgningen till arbetsbrist.

7 DS 2021:17 s. 101
1% Ibid s. 10
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6. Analys

Vad skiljer rdttsligt en “vanlig” arbetsbristuppsdgning frdan en uppsdgning som bedoms som

fingerad arbetsbrist?

Uppsédgningar med arbetsbrist som saklig grund innebér allt som inte gar att hinfora till
arbetstagaren personligen. Det dr arbetsgivaren som avgor behovet av arbetskraft och kan darfor
besluta att en anstédllning ska upphora till f6ljd av exempelvis omorganisation, nedskidrning av
verksamhet eller foretagsekonomiska skil.'® I en vanlig” arbetsbristuppsigning har det
forelegat nagot sddant skél som dérav lett till uppsdgning, orsaken hénfor sig i det fallet inte till
den berorda arbetstagaren/arbetstagarna personligen. Normalt utgor arbetsbristen isafall saklig
grund for uppsidgning och domstolen gér inte ndrmare in pa frdgan om en personalinskrankning

ir befogad.'”

En arbetsbristuppsigning som bedoms vara fingerad innebér att arbetsgivaren sdger upp en
enskild arbetstagare med hianvisning till arbetsbrist, medan det verkliga skélet dr orsaker som
hénfor sig till arbetstagaren personligen, alltsd personliga skél. Anvéndandet av fingerad
arbetsbrist dr en tdckmantel for arbetsgivare att sdga upp personal dér man inte har tillrdckligt
starka orsaker for att kunna gora en lovlig uppsidgning pa grund av personliga skal.
Arbetsgivaren konstruerar dé en situation av arbetsbrist exempelvis genom att omorganisera
verksamheten sé att den specifike arbetstagaren blir utan arbete och darfor kan sdagas upp med
hénvisning till arbetsbrist. I det fall det blir friga om arbetsgivaren anvént sig av fingerad
arbetsbrist har domstolen rétt att prova tillatligheten for uppsdgningen utifran den verkliga
grunden.""! Om bedémningen resulterar i att arbetsbrist faktiskt inte foreligger har uppséigningen

didrmed inte saklig grund och kan forklaras ogiltig.

199 Weihe, Anders & Dalekant, Per, Lag om anstillningsskydd 1982:80, 7 §, Karnov 2021-12-20
119 Prop. 1973:129 s. 123 och prop. 1981/82:71 s. 65
" AD 1994 nr 140
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Hur dr bevisbérdan placerad vid ett pdstdende frdn arbetstagaren om att arbetsgivaren fingerat

arbetsbrist?

Vid en uppsédgningstvist dér en arbetstagare pastér att arbetsbristen dr fingerad provar domstolen
ifall uppsdgningen kan bedémas som lovlig utifrdn den verkliga grunden. I denna bevisprévning
utgdr man fran om arbetsbrist faktiskt foreligger vilket avgors i om arbetsgivaren kan styrka att
uppségningen skett som foljd en av organisationsfordndring pa grund av verksamhetsskal.

En arbetstagare som péstar fingerad arbetsbrist maste pa ett sannolikt sitt kunna framstélla att
uppsigningen egentligen gjorts pa grund av personliga skil. Desto mer sannolikt arbetstagaren
lyckas gora detta pastdende desto starkare krav stélls pd arbetsgivaren att kunna visa att
uppségningen skulle ha gjorts pa grund av arbetsbrist, dven om de personliga skélen inte hade

funnits.

Bevisbordan kan dirfor delvis betraktas som delad mellan arbetstagarsidan och
arbetsgivarsidan, men i slutdndan faller det hela pa om arbetsgivaren kan bevisa att det faktiskt
forelegat ndgon form av arbetsbrist. Detta framgar tydligt i det fall dar det foreligger bade
personliga skél och arbetsbrist, s.k. splittrad motivbild. Ur de ndmnda réttsfallen star det klart att
trots att arbetstagaren kan visa sannolika skil for att uppsdgningen grundar sig i personliga skél,
spelar det inte ndgon roll om arbetsgivaren kan visa pé att det samtidigt forelegat arbetsbrist. P&
senare tid har arbetsdomstolen darfor klargjort i praxis att domstolen kan ga direkt pa den

avgorande frigan om det funnits faktisk arbetsbrist.''?

Hur kan foreslagna fordndringar i LAS komma att paverka anvindandet av fingerad

arbetsbrist?

DS 2021:17 kommer med flera forslag till lagéndringar 1 Lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd. Ett av forslagen dr att uppsdgningar ska ha sakliga skal istdllet for saklig
grund.' T samband med detta forslag dndras regleringen for de uppsiagningar som grundar sig i
personliga skél, denna process kommer bli betydligt ldttare for arbetsgivare som vill sdga upp

en arbetstagare som bryter mot sina forpliktelser. Ett annat forslag ér att arbetsgivaren endast

"2 AD 2017 nr 58
3 DS 2021:17 5.67
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maste uppfylla omplaceringsskyldigheten en gang och det blir darfor léttare att avsluta en
anstéllning for arbetstagare som fortsdtter misskota sig. Man kan dérfor ténka sig att
arbetsgivare i fler situationer kommer utfora uppsédgningar med hénvisning till personliga skél
vilket kan leda till att anvindandet av fingerad arbetsbrist minskar. Fenomenet fingerad
arbetsbrist lar fortsatt forekomma i samband med arbetstagare som har samarbetssvarigheter da

detta ofordandrat kommer vara en olovlig orsak for uppsigning av personliga skal.

Arbetsbrist som sakligt skl ska inte regleras annorlunda fran den nuvarande réitten och dérfor
utgor detta fortfarande en littare uppsagningsgrund én personliga skdl. Daremot foreslas att en
felaktig uppségning dér arbetsgivaren inte kan bevisa att arbetsbrist faktiskt foreligger ska ge
betydligt hogre skadestdnd dn i dagens géllande ritt vilket kan vara ett sitt att minska
anvandandet av fingerad arbetsbrist. Anstéllningen ska upphora vid uppsdgningens slut oavsett
om tvisten &r klarlagd eller ej och arbetstagaren kommer inte kunna fa ett interimistiskt beslut
om att fortsétta anstéllningen. Arbetsgivaren far dérav lagre kostnader under tvistens gang
eftersom arbetstagaren inte fir nagon 16n. Ekonomiskt sett kan detta innebéra att de hogre
skadestdnden inte far en lika avskrickande effekt for felaktiga uppsdgningar da trots att

skadestandet blir hogre sa blir kostnaden for arbetstagaren mindre.

Som kort ndmnts i avsnitt fem om enskilda 6verenskommelser s& kan man spekulera i om det
finns en annan sida av fingerad arbetsbrist dér arbetstagaren istéllet blir en del av den. En sddan
enskild 6verenskommelse om uppsidgning kan hérledas till arbetsbrist, vilket iséfall gynnar den
berdrda arbetstagaren ekonomiskt d& man far ritt till direkt erséttning frin a-kassan till skillnad
fran vid personliga skél. De eventuella lagéndringarna som foreslas i DS 2021:17 gor att
arbetstagaren kommer fa denna direkta erséttning oavsett om arbetstagaren sjdlv orsakat
uppsdgningen, darfor blir kanske inte denna sida av fingerad arbetsbrist lika aktuell framover
ekonomiskt sett. Viktigt att ndmna om avsnittet &r att enskilda 6verenskommelser egentligen
hade krivt en annan metod for att kunna gora en ordentlig analys, da detta inte finns 1
rattspraxis. Det bor darfor beaktas att det inte 4r mojligt att dra riktiga slutsatser i denna fraga.
Mot denna bakgrund ska det bli intressant att folja om forslagen 1 DS 2021:17 faktiskt blir till
lag. Man kan 4n sa ldnge endast spekulera i hur nya LAS kommer pdverka anvdndandet av

fingerad arbetsbrist, det aterstdr helt enkelt att se och kan vara ndgot att undersoka i1 framtiden.

37



Abstract

This essay processes employers who terminate employees due to shortage of work, but the
real reason for the dismissal is based on personal reasons attributed to the individual. This
topic is referred to as an induced labor shortage. In a situation where an employee claims that
the real reason for a dismissal is based on personal circumstances, the court should try the real
basis for dismissal. The purpose of the essay is to analyze the entail of induced labor shortage
and how the burden of proof is placed by answering two questions and using a legal dogmatic
method. There is a proposition for amended regulations in the Employment Protection Act
(1982:80), which implicates a further purpose of the essay and an additional question about how
this will affect the use of induced labor shortage for employers. The material used to achieve the
purpose of the essay is cases from court, law, doctrine and DS 2021:17 where the propositions
are presented. By the analyzed compiled material one can establish that there is a type of shared
burden of proof in the event of an induced shortage of work which ultimately lands in the
question of whether a shortage of work actually exists. If the employer can prove this, it is
irrelevant if there also were personal reasons behind the termination. Finally, the use of induced
shortage of work may decrease as a result of the proposed changes in DS 2021:17 of higher
damages in the event of incorrect dismissals and simpler processes for employers who want to

dismiss employees for personal reasons.
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