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Inledning

Sverige befinner sig just nu i brinnande hogkonjunktur och manga foretag uppger att de har
problem att hitta arbetskraft med ratt kompetens. Inom tjanstesektorn uppger en stor del av
foretagen att just kompetensbristen ar det stérsta hindret for dem att expandera. Det kan
tyckas att det ar markligt att i det laget prata om behovet av en reformerad arbetsratt. Men
den svenska arbetsratten utgor ett hinder for manga foretag nar det galler att attrahera,
behalla och utveckla ratt medarbetare samt att snabbt hantera férandringar i vilka tjanster
och varor som efterfragas.

Den svenska Lagen om anstéallningsskydd dr, med nagra mindre férandringar, fran 1974.
Sedan dess har sa val arbetslivet som foretagens marknad och konkurrenssituation
forandrats i grunden. Men arbetsratten bygger i huvudsak pa samma regelverk nu som da.
Svenska foretag har idag mojlighet att salja sina tjanster och varor éver hela varlden. Det ar
en utveckling som i grunden ar valdigt bra for svenska foretag som praglas av hog
kompetens och hégt kunnande. Globaliseringen har helt enkelt gjort att vi kan salja valdigt
mycket mer an vad som annars skulle ha varit fallet. For ett litet land med en begransad
hemmamarknad ar detta av sarskild vikt. Men det ar inte bara svenska foretag som numera
kan salja sina tjanster och varor globalt - det géller dven alla andra. Darfor ar aven
konkurrensen numera global pa ett helt annat satt an vad som var fallet 1974.

For att svenska foretag och svensk arbetsmarknad aven i framtiden ska kunna vara vinnare
och dra nytta av globaliseringen kravs det att vi kontinuerligt reformerar arbetsmarknaden
sa att svenska foretag kan ha den kompetens som kravs. Sverige har tack vare den svenska
modellen dar éverenskommelser mellan arbetsmarknadens parter till stora delar styr hur
arbetsmarknaden fungerar till viss del kunnat anpassa regelverket i takt med att omvarlden
och forutsattningarna férandras, men i grunden ligger den arbetsrattsliga lagstiftningen som
en bottenplatta for parternas arbete vilket minskar férmagan till anpassning och
modernisering.

Inom Almega kan vi dagligen bevittna hur problematiska dagens anstallningsskyddsregler ar
for foretagen inom tjanstesektorn. Lagen fran 1974 ar skapad for efterkrigstidens
naringslivsstruktur med stora bruk och stora férvaltningar med lite arbetskraftsrorlighet och
langa ledtider. Det fungerar inte for foretag dar medarbetaren och dennes kompetens utgor
tjansten som levereras till kund pa en marknad som préaglas av global konkurrens i en tid av
teknik- och konsumentdriven strukturomvandling. De |6sningar som ges med dagens
arbetsrattsliga regelverk blir helt enkelt stelbenta, otidsenliga och riskerar att leda till daliga
|6sningar for saval foretag som individ. Féretagen kan inte forsakra sig om att ha kvar den
nyckelkompetens de behdver, och anstallda riskerar att fastna for lange i ett arbete som inte
passar dem bara for att de har ett starkt anstallningsskydd.

Pa samma satt som foretagens konkurrenskraft ar beroende av medarbetarnas kompetens
sa avgors medarbetarnas trygghet pa arbetsmarknaden av deras kompetens. Medarbetarnas
trygghet och féretagens konkurrenskraft ar bada i stor utstrackning beroende av hur
foretagen kan hantera kompetensutveckling under arbetslivet. AlImega har i rapporten
"Turbodigitaliseringen tar jobben” presenterat forslag om hur ett kompetensavdrag skulle
gora det mer gynnsamt for foretag att investera i medarbetarnas kompetens. Tyvarr
motverkar LAS foretagens vilja att géra nédvandiga kompetensinvesteringar.
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FoOr att starka foretagens mojligheter att gora de forandringar i personalstyrkan som kravs
for att kunna foretaget ska kunna bibehalla ratt kompetens och sin konkurrenskraft maste
arbetsratten moderniseras for att passa dagens arbetsliv. Parterna och lagstiftaren maste se
over hur anstallningsskyddet fungerar i praktiken och géra nédvandiga forandringar.

Om arbetsmarknadens parter kan komma 6verens om ett nytt regelverk for trygghet och
omstallning ar det att foredra. Men av erfarenhet vet vi att parterna manga ganger har svart
att enas om nodvandiga forandringar om det inte finns ett starkt yttre tryck pa parterna att
enas. Ett sadant tryck har ofta varit politiskt. Darfor kravs det att politiken ar beredda att ta
sitt ansvar och reformera LAS, for det fall att arbetsmarknadens parter inte kan komma
overens om de reformer som kravs.

Almegas forslag i korthet

e Utvidga det sa kallade tvaundantaget i LAS till att omfatta tva
personer per varje 10-tal anstdllda i alla féretag med upp till 50
anstallda. Det vill sdga att ett foretag med upp till 50 anstallda skulle
fa undanta 10 anstallda fran turordningsreglerna.

e Foretag som investerar i medarbetarnas kompetens bor vid
omstallningssituationer fa utékade maojligheter att behalla ratt
kompetens.

e Anstallningsskyddet bor vara utformat sa att det stimulerar den
enskilde till kompetensutveckling och omstallning. Darfér maste
fragor om anstallningsskydd, kompensutveckling och omstallning ses
i ett sammanhang.

e For att mildra effekterna och dka férutsagbarheten for mindre
foretag i samband med uppsagningstvister bor langden for hur lange
en anstallning kan besta under en pagdende tvist om uppsagning
begransas.

e Skadestanden enligt LAS 38—39 §§ bor for foretag med upp till 50
anstallda begransas till en tredjedel av dagens nivaer.

e Pasikt bor hela principen om turordning utifran anstallningstid
ersattas med ett kompetensbegrepp dar battre kompetens ger
medarbetare foretrade till fortsatt anstallning.

e Tabort mdjligheten att ogiltigforklara en uppsagning om endast brott
mot omplaceringsskyldigheten foreligger.
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Introduktion - Arbetsratt ar svart, LAS ar krangligt

Nar man i praktisk verksamhet behover hitta svaret pa en arbetsrattslig fraga ar forsta steget
att ta reda pa om fragan ar reglerad i lag. Om den ar reglerad i en tvingande lagregel ar det
den regeln som ska tillampas. Men fragan kan ocksa vara reglerad i en lagregel som far
ersattas med andra regler i ett kollektivavtal. Da maste det undersokas om det finns en
géallande kollektivavtalsregel som ersatter lagregeln. Man maste da ocksa ta reda pa vilket
kollektivavtal som galler da fragor regleras pa olika satt i olika kollektivavtal. Om det finns en
sadan regel i kollektivavtalet ska den anvandas, inte lagregeln. Pa en och samma arbetsplats
finns det ofta olika kollektivavtal som géller for olika yrkesgrupper. Galler fragan en
individuell arbetstagares rattigheter och skyldigheter maste man dven undersoka vilket
utrymme kollektivavtalsregeln ger for att traffa enskilda avtal och om nagot sadant avtal
finns i det aktuella fallet. Men for att kunna komma till en korrekt slutsats racker det inte
alltid att lasa lagarna och kollektivavtalen, ofta kravs det dven att rattspraxis undersoks.

Om en arbetsrattslig fraga inte ar reglerad i vare sig lag, kollektivavtal, enskilda avtal eller i
en foretagspolicy far man ofta titta pa om det finns en sedvanja i branschen eller pa
arbetsplatsen som kan tillampas.

For ett mindre féretag som inte har resurser att anstalla en arbetsrattsjurist blir naturligtvis
de har processerna valdigt omstandliga och tidskravande. Foga forvanande blir det ofta fel
dven ndr arbetsgivare haft alla intentioner att félja de regler som finns.

LAS i synnerhet ar alldeles for krangligt for att hantera for framférallt sma och medelstora
foretag. Att kunna avgora i vilka fragor ndarmaste chef och medarbetare kan traffa
overenskommelser kraver expertkunskap. Man maste oftast analysera LAS och rattspraxis.
Det traffas idag ett stort antal 6verenskommelser dar chef och medarbetare varit helt
overens, till exempel nar det géller foretradesratt eller uppdrag istallet for anstallning. Men i
efterhand visar det sig att 6verenskommelsen inte ar juridiskt bindande. Eventuella
kostnader for att det blivit fel drabbar alltid foretaget.

For att gora det hela @n mer komplicerat ar det sa att vissa enskilda avtal endast kan ingas
vid vissa tidpunkter, inte vid andra. Till exempel gar det att forhandla bort den sa kallade
foretradesratten (som ger den anstéllde foretrade till ny anstéllning inom nio manader fran
sista anstéllningsdag i fall att féretag ska nyanstalla). Men det gar endast att avtala bort
foretradesratt nar den erhallits (eller egentligen forst nar den aktualiserats) i samband med
att en anstallning avslutas eller darefter. Gor man en sadan 6éverenskommelse i samband
med att anstallningen pabdrjas ar den ogiltig, aven om bada parter accepterat den.
Arbetsgivaren kan bli skadestandsskyldig.

'.- Exempel

Ett féretag har en controller som gar i pension i samband med att hen
fyller 65 ar. Tva manader senare dr det dags for féretaget att géra
sitt bokslut. Da féretaget inte har rekryterat en eftertrédare fragar
man sin numera pensionerade controller om hen kan hjdlpa till med
bokslutet. Controllern anstdlls med en visstidsanstdllning for tiden det
tar att géra bokslutet. Nér bokslutet ér klart atergdr controllern till
att vara pensiondr och sa vdl féretag som den anstdllde ér néjda med
situationen.
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Ett par veckor senare har foretaget hittat en ny person som de vill
anstdlla som controller och personen vill bérja pé féretaget. Man
kommer dverens om I6n och andra villkor och skriver ett
anstdéllningskontrakt. Men i den situationen har den pensionerade
controllern féretrédesriditt till tjcinsten, trots att hen tidigare valt att
gd i pension. | och med att hen har varit visstidsanstdélld (nédr hen
hjélpte till med bokslutet) och har en sammanlagd anstdllningstid
som 6verstiger 12 manader de senaste 3 Gren mdste hen forst
tillfragas innan féretaget anstdller ndgon annan. Eftersom féretaget
inte kénner till reglerna har det inte heller underrdttat pd rétt sdtt. Da
mdste controllern tillfrGgas dven om hen inte anmdlt ansprdk pé
féretrddesrdtt. Controllern kan i den hdr situationen kréiva
skadestdnd fran féretaget, dels for utebliven underrdttelse och dels
for att inte erbjudits anstdllningen Det spelar ingen roll att man var
Overens om att anstdllningen var tillfdllig och bara skulle vara under
den tid det tog att géra bokslutet. Det gdr ndmligen inte att skriva
bort féretréddesrdtten i samband med att anstéllningen ingds.

Detta exempel visar pa ett problem som kan, och faktiskt, uppstar nar féretag
behover hjalp med avlastning vid t ex arbetstoppar. Tidigare anstéllda i foretaget
kan vara valdigt bra att ta in i sddana situationer da de har kunskap om
foretagets rutiner och vet vad som férvdantas. Dock ar det ett problem att avtala
om att ateranstallningsratten inte ska galla vilket gor att foretaget kan hamna i
en situation dar man omedvetet bryter mot lagen. Almegas radgivning till
medlemmar i vara forbund blir darfor inte sallan att, ur ett arbetsrattsligt
perspektiv, 1ata bli att anstalla tidigare medarbetare vid arbetstoppar, dven om
det ur verksamhets synvinkel skulle vara det basta alternativet.

Exemplet ovan visar ocksa att lagarna och reglerna foér anstallningar kan vara
langt ifran intuitiva. De komplexa regelverken kring anstallningar gor att manga
foretag drar sig fran att anstalla. | en undersokning som Svenskt Naringsliv gjorde
i november 2017 uppgav 30 procent av de tillfragade féretagen att reglerna i LAS
fatt dem att avsta fran att anstalla. Forbunden inom Svenskt Naringsliv har
tillsammans cirka 60 000 medlemsforetag. Det innebar att ca 18 000 foretag har
avstatt fran att anstalla pa grund av LAS.
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Har uppsagningsreglerna i LAS gjort att ni avstatt fran att
anstdlla medarbetare?
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Omkring 2 500 féretagare har tillfrégats
Kdlla: Sifo

Inga anstallningsbehov Vet gj

Foretagens kompetensbehov

Ett foretag kan tvingas fordandra sin organisation av manga olika skal. Storre neddragningar
av personalstyrkan beror ofta pa att féretaget maste anpassa sin affairsmodell. Det kan till
exempel handla om att den tjanst, vara eller produkt som man séljer behéver moderniseras
for att fortsatta vara konkurrenskraftig. Det kan handla om att foretaget mott en vikande
orderingang, paverkats negativt av politiska beslut eller att utvecklingen helt enkelt gjort att
det framover kravs farre anstallda for att producera samma sak. De forandringar som beror
pa foretaget och som leder till en minskning av arbetsstyrkan kallas arbetsbrist. Nar sddana
situationer uppstar ar det viktigt for foretaget att kunna behalla de medarbetare som har
ratt kompetens. Men Lagen om anstéallningsskydd (LAS) tar inte hansyn till foretagets
onskemal om att behalla den som ar mest lampad for verksamheten, vilket kan dventyra
hela foretagets fortsatta utveckling da I6nsamheten ofta ar beroende av medarbetarnas
kompetens och prestationer.

Arbetsbrist utgor saklig grund for uppsagning. Det ar arbetsgivaren som i kraft av sin
arbetsledningsratt bestimmer om, var och néar det rader arbetsbrist, men inte vem som ska
bli uppsagd vid arbetsbrist. Det regleras istéllet i lagen (LAS 22 §). Arbetsgivaren kan med
andra ord fritt besluta om att det maste géras neddragningar i verksamheten men kan inte
bestamma vilka individer som behdver vara kvar eller behéver lamna sina anstallningar i
samband med neddragningar som foljer av en arbetsbrist.

Om ett foretag behdver minska sin personalstyrka pa grund av arbetsbrist, och det inte finns
nagra andra lediga arbeten att erbjuda inom foretaget, ska turordningen bland de fast

anstallda slas fast. Det sker genom att en sa kallad turordningslista upprattas, som bygger pa
hur lange medarbetarna varit anstallda i foretaget. All anstéllning raknas da med, oberoende
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av ledigheter, sjukdom, anstallningsform eller kollektivavtalsomrade, heltids- eller
deltidsarbete.

Turordningen ar inte absolut. For att en arbetstagare ska ha ratt till fortsatt anstallning i
enlighet med turordningslistan kravs det att arbetstagaren uppfyller kraven pa tillrackliga
kvalifikationer for fortsatt arbete. Om en industri till exempel behéver kompetensvaxla och
ersatta 100 industriarbetare med 20 civilingenjorer kan bara de som ar civilingenjérer gora
ansprak pa de lediga tjansterna. Som kvalifikationer raknas inte bara formell utbildning utan
dven yrkeserfarenhet, personliga egenskaper (utifran arbetsuppgifternas natur). De senare
ar med LAS utformning och med hansyn till rattspraxis svarare fér arbetsgivaren att bevisa.
Det racker att arbetstagaren har de allmanna kvalifikationerna som normalt kravs av den
som sOker en sadan anstéllning som det ar fraga om. Arbetsgivaren far inte stalla krav som ar
obefogade eller 6verdrivna for de aktuella tjansterna. Till detta ska laggas att om det kan
antas att arbetstagaren med en rimlig upplarningstid kan komma upp i de krav som stalls sa
skall det anses som att arbetstagaren besitter tillrackliga kvalifikationer ur ett
turordningshanseende.

Bestammelserna leder till att de personer som har kortast anstallningstid bland dem som
uppfyller kraven pa tillrackliga kvalifikationer ar de som ska sagas upp forst.

Det ar just beddmningen av vad som ar tillrackliga kvalifikationer som leder till oenighet
mellan fack och arbetsgivare vid situationer dar foretag tvingas sdaga upp personal med
hanvisning till arbetsbrist.

Vad som ar tillrackliga kvalifikationer har prévats ett flertal ganger av Arbetsdomstolen.
Begreppet tillrackliga kvalifikationer ar ett problem for arbetsgivarna. Det handlar som
namnts inte om arbetstagaren ar den mest lampade utan just om huruvida han eller hon ar
tillrackligt bra. Om ett foretag maste minska antalet saljare ar det den med kortast tid som
far sluta forst, oavsett om det ar den saljare som saljer bast och ar sarskilt viktig for
foretagets fortsatta I6nsamhet och 6verlevnad, sa lange som de 6vriga séljarna bedéms ha
(efter rimliga upplarningstid) de allmanna kvalifikationerna som normalt kravs for anstallning
som saljare.

For en arbetsgivare ar det naturligtvis stor skillnad mellan att behalla den mest lampade
personalen eller de som har tillrackliga kvalifikationer. Framfor allt fér mindre féretag kan
det innebara forlorad kompetens, vilket ibland kan dventyra hela verksamheten.

| en tid dar det allt mer ar medarbetarnas kompetens som ar det som foretagen i allt storre
utstrackning saljer och konkurrerar med blir begreppet tillrackliga kvalifikationer otillrackligt.
Aven om ett féretag har medarbetare som i lagens mening nar upp till kravet pa tillrickliga
kvalifikationer ar det inte sakert att kunderna nojer sig med tillrackliga kvalifikationer om de
kan vanda sig till en konkurrent som har an mer kvalificerade medarbetare.
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Arbetsdomstolen

AD 1993 nr 197

Arbetsdomstolens avgjorde ett fall déir en ritare vid ett mindre
féretag som blev uppsagd pga arbetsbrist i samband med en
omorganisation. Féretaget ansdg inte att han ensam kunde ansvara
fér kvalificerat ritningsarbete. Han arbetade enligt féretaget for
Iangsamt och hans CAD-utbildning (Computer-aided design) var inte
tillrdcklig. Tidigare hade han kunnat fa hjdlp av kollegorna men detta
var inte méjligt efter en omorganisation. AD ansdg inte att féretaget
kunde dberopa avsaknad tillrdckliga kvalifikationer trots att det rérde
sig om en medarbetare som enligt arbetsgivaren inte kunde utféra
sina arbetsuppgifter utan hjélp fran sina kollegor.

Arbetsdomstolen

AD 2011 nr5

Vid en omorganisation ansdg SVT att en fotograf/redigerare inte
hade tillrdckliga kvalifikationer fér en tjéinst som videoreporter.
Tjdnsten som videoreporter innebar i stor utstrédckning reporterarbete
vilket den anstdillde inte hade erfarenhet av.

Arbetsdomstolen menade att en arbetsgivare kan, for att
turordningsreglerna ska efterlevas, vara tvungen att acceptera en
tillfillig sénkning av kvalitén pa arbetet. Av detta féljer att en
arbetsgivare inte kan tillsdtta ett arbete utifran sin mer eller mindre
vdlgrundade uppfattning om vem som bdist skulle kunna fullgéra
uppgifterna i befattningen.

Arbetsdomstolen kom fram till att arbetsgivaren inte hade styrkt att
den anstdllde saknat, i anstdllningsskyddslagens mening, tillrdckliga
kvalifikationer for arbetet som videojournalist. Utan att mycket i
stdllet tydde pa att bolaget som valt att ge andra anstdéllda, med
kortare anstdllningstid, foretréde till arbete, haft som en
utgangspunkt att dessa hade bdst forutsdttningar att klara arbetet.
Arbetsdomstolen konstaterade att arbetsgivaren inte har frihet att
go6ra sadana 6vervidganden om vem som dr bdst limpad. En sddan
tillimpning dr némligen inte férenlig med lagens turordningsregler.

Exempel

Teknikféretagen visar i rapporten “Konsekvenser av LAS” att det i
samband med finanskrisen 2008-2010 kréivdes neddragningar och
omfattande uppsdgningar. Reglerna om uppségning pé grund av
arbetsbrist tillimpades dédrmed i stor skala. Efter krisen kunde
féretagen se konsekvenserna av hur LAS-reglerna tillimpades i form
av att personalsammansdéttningen med en Iémplig blandning av
personer av olika kén, etnicitet och i olika dldersgrupper hade
férsimrats.
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Flera av de stora svenska industri- och teknikféretag hade under
bérjan av 2000-talet arbetat hdrt och medvetet for att 6ka
mdngfalden bland de anstdllda i monteringen och produktionen. Flera
hade kommit upp i och, i vissa fall passerat, nivaer pa 25 till 30
procent kvinnor vilket var en stor 6kning, om én fran Idga nivder.

De som drabbades av uppsdgningar var i férsta hand nyanstdllda som
fick Iémna sina arbeten i enlighet med turordningsreglerna i LAS och
principen om sist in forst ut. Som en féljd av féretagens aktiva och
framgdngsrika méngfaldsarbete var en stor andel av de nyanstdllda
kvinnorna med kort anstdllningstid. Féretagen beskriver sjéilva att
mycket av arbetet for att dstadkomma en mer blandad
kénsférdelning tillintetgjordes i samband med uppségningarna under
finanskrisen.

Turordningslistor och avsteg fran sist in forst ut

Det finns idag mojligheter att gora avsteg fran turordningsreglerna i LAS och principen om
sist in forst ut genom en 6verenskommelse, enligt LAS 22 §, mellan arbetsgivare och facklig
organisation.

En regel som inte fordrar 6verenskommelse ar att foretag med hogst 10 anstéllda far
undanta tva anstallda fran turordningen. Det innebar just att tva personer far undantas fran
listan. Det innebar inte att arbetsgivaren far vilja vilka 2 personer som ska sluta, vilket det
ibland felaktigt havdas. Foretag med fler an tio anstéllda far inte géra nagra undantag fran
turordningen.

For foretag som ar bundet av kollektivavtal finns méjlighet att tillsammans med berérda
fackliga organisationer traffa en dverenskommelse om annan turordning an LAS och
principen sist in forst ut.

For att fa mojligheten att gora den har typen av turordningslistor har parterna pa
arbetsmarknaden kommit éverens om att arbetsgivarna I6pande betalar 0.3 procent av
[6nesumman till en sa kallad omstéallningsforsakring. Syftet med omstallningsférsakringen ar
att de anstallda som blir av med sitt arbete ska fa stod och utbildning for att snabbt kunna bli
anstallda igen. Pengarna som arbetsgivarna betalar forvaltas av partsgemensamma organ
och anvands till stod for de som blivit uppsagda vid arbetsbrist. Pa den privata sidan ar det
trygghetsfonderna TRR (tjansteméan) och TSL (arbetare) som ger omstallningsstod till den
som blivit uppsagd. Omstallningsstédet som TRR och TSL tillhandahaller ar valdigt
framgangsrikt och de allra flesta som far omstallningsstéd kommer snabbt ut pa
arbetsmarknaden igen.

Hur ofta och i vilken omfattning éverenskommelser om turordning traffas skiljer sig at
mellan olika kollektivavtalsomraden och fackliga motparter. | vissa branscher ar det lite
vanligare medan det i princip inte férekommer alls i andra. Pa foretag dar det saknas en lokal
fackklubb ar det generellt sett valdigt mycket svarare att na en éverenskommelse om
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turordningslista an pa foretag dar det finns en organiserad fackklubb. Detta gor att det
generellt sett ar betydligt svarare att nd en uppgodrelse om en turordningslista pa mindre
foretag da de fackliga organisationerna sallan lyckas organisera en lokal verksamhet pa
mindre foretag.

Ett argument som ofta fors fram fran fackligt hall nar fragan om att andra i
turordningsreglerna i LAS kommer pa tal ar att just att det finns maojlighet att traffa sarskilda
overenskommelser om turordningslistor med facket. Fran fackligt hall havdas ofta att denna
mojlighet gor forandringar i LAS turordningsregler onddiga.

Mojligheten till omstallningsstod for de som blir uppsagda paverkas inte av om det gjorts en
turordningslista eller om man tillampat principen om sist in forst ut. Stédet utgar pa samma
satt oavsett om en 6verenskommelse traffats eller inte Det finns darmed inte nagot
incitament for de fackliga organisationerna att vilja traffa éverenskommelser om
turordningslistor.

For att traffa en dverenskommelse om turordningslista med en facklig motpart kravs det
darfor ofta att arbetsgivarna gar med pa nagon form av extra ersattning, utover den avgift
man redan betalt till omstallningsférsakringarna. Det kan handla om avgangsvederlag,
arbetsbefriad uppsagningstid eller en langre uppsagningstid, an vad som ar reglerat i
kollektivavtalen. Detta innebar ytterligare kostnader for arbetsgivarna. En arbetsbrist ar ofta
foranledd av en for foretaget ekonomiskt pressad situation. Det blir da ytterligare svart att
behdva betala mer dn vad som redan gjorts for att sakerstalla att de har ratt kompetens
bland medarbetarna for att kunna vdanda ett ekonomiskt pressat foretag till att aterigen bli
[6nsamt.

Fran ett fackligt perspektiv ar det naturligtvis relevant att foérsdka krava sa stor ersattning

som mojligt at sina medlemmar men det ar knappast en bra |6sning for den som vill havda
svenska foretags konkurrenskraft i en allt mer globaliserad varld dar mycket av vardet och
konkurrenskraften sitter i kompetensen hos medarbetarna.

Almegas bestamda uppfattning ar att arbetsgivarna inte ska behdva ge ut extra ersattning
for att kunna traffa 6verenskommelser om avtalsturlistor da verksamhetens behov ska
beaktas och ersattningar vid uppsagning redan regleras i lag och kollektivavtal.

Tyvarr visar verkligheten att det de senaste aren, bland de 11 000 medlemsféretag i
forbunden inom Almega, endast traffats ett fatal overenskommelser om avtalsturlistor utan
att arbetsgivarna fatt utge extra ersattning.

Enligt en partsgemensam rapport fran Svenskt Naringsliv och PTK ar avtalsturlistor den
vanligaste formen av éverenskommelser nar det handlar om att tillampa
turordningsreglerna. Det ar dock vart att konstatera att i nio av tio fall var avtalsturlistan
kombinerat med nagon typ av forman utover lag och avtal till de uppsagda arbetstagarna,
dar férlangd/arbetsfri uppsagningstid var de mest frekvent forekommande.
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LAS riskerar att motverka kompetensinvesteringar

Foretagens konkurrenskraft bygger till stor del pa medarbetarnas kompetens och
medarbetarnas trygghet pa arbetsmarknaden bygger pa deras egen kompetens. Saval
arbetsgivare som anstallda har darfor ett intresse av att det sker en [6pande
kompetensutveckling bland foretagens medarbetare.

Den tekniska utvecklingen med robotisering och digitalisering gor att vi kommer att stallas
infor stora omstallningsprocesser pa arbetsmarknaden. Det kommer stélla stora krav pa
samhallet i stort och féretagen i synnerhet att arbeta med kompetensutveckling.

Det kan finnas en risk att regelverket med tillrackliga kvalifikationer innebar att féretag kan
dra sig for att satsa pa kompetensutveckling. Om foretag misstanker, ratt eller fel, att
kompetensutveckling leder till en svarare process i samband med omstallningar da fler
individer skulle kunna omfattas av begreppet tillrackliga kvalifikationer skulle det kunna leda
till att foretag avstar fran investeringar i kompetensutveckling. Risken for ett sddant
agerande bor undersdkas djupare och eventuellt bor regelforandringar genomforas for att
undvika ett sadant agerande.

Almega har i rapporten “Turbodigitaliseringen tar jobben” lanserat idéen om ett
kompetensavdrag for foretag. Det gar i korthet ut pa att foretag som investerar i
medarbetarnas kompetens ska fa gora ett skatteavdrag for kostnaderna for
kompetensinvesteringarna.

Utover mojligheten att gora avdrag for kompetensinvesteringar bor foretag som investerar i
medarbetarnas kompetens fa starkta mojligheter att behalla ratt kompetens i samband med
omstallningar. Detta da investeringar i medarbetarnas kompetens gér dem mer attraktiva pa
arbetsmarknaden.

Sammanlagda turordningskretsar forstor fungerande team

Manga av de problem som finns i dagens arbetsrattsliga lagstiftning drabbar sma féretag
hardare an stora. Men det finns dven delar av arbetsratten som ar problematiska for i
synnerhet lite storre arbetsgivare. Ett av de problemen &r nar sa kallade turordningskretsar
slds samman.

Utgangspunkten vid uppsagningar pa grund av arbetsbrist ar att uppsagningarna ska ske vid
den driftsenhet dar arbetsbristen uppkommit. Om ett foretag t ex har tre dldreboenden pa
en ort och ett av boendena inte bar sig och maste stdangas sa ar utgangspunkten att det ar de
anstallda vid just det boendet som ska bli uppsagda. Detta eftersom varje dldreboende
raknas som en turordningskrets. Men facket kan i sadana situationer begdara att
turordningskretsarna pa en ort ska slds samman (22 § 3 st LAS). Om det gérs kommer alla
anstallda pa orten inga i en och samma turordningskrets. | exemplet med dldreboendena
ovan skulle da de anstallda fran alla tre dldreboendena placeras i en turordningslista och de
med kortast anstallningstid skulle bli de som tvingas lamna foretaget, oavsett vid vilket
boende de rakar arbeta.

For storre foretag med flera enheter pa en och samma ort innebar detta att en pa pappret
relativt liten neddragning av verksamheten kan komma att fa negativa effekter for hela
verksamheten. Om en avdelning inom turordningskretsen maste avvecklas maste
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arbetsgivaren préva om de med lang anstallningstid har tillrackliga kvalifikationer till alla
andra enheter inom turordningskretsen. Féljden blir manga ganger att valfungerande
enheter och team splittras fastan det egentligen bara ar en enda enhet som behdéver
avvecklas.

Manga foretag ar inte bara beroende av att medarbetarna har hog kompetens. Ofta ar det
minst lika viktigt att de anstallda kompletterar varandra och kan samarbeta for att man som
team ska kunna leverera pa en sadan niva som kunderna forvantar sig. Men att foretagen
ofta ar beroende av framgangsrika och valfungerande team och enheter tas det inte nagon
sarskild hansyn till i lagen.

|.- Exempel

Om vi ténker oss ett skolféretag med flera skolor pG en och samma
ort pd grund av vikande elevunderlag i en skola tvingas sdga upp en
ldrare pa grund av arbetsbrist. Om den fackliga organisationen begdr
att turordningskretsarna (i det hdr fallet de olika skolorna) ska slds
samman ska en turordningslista upprdttas 6ver ldrarna pd samtliga
skolor som féretaget har pé orten. Om Iéraren pd den skola med
vikande elevunderlag dad visar sig ha en léngre total anstdllningstid én
en ldrare pa en annan skola dr det Iéraren pé den andra skolan som
far ldmna sin anstdllning, i enlighet med turordningsreglerna i LAS.
Det far naturligtvis konsekvenser for eleverna som tvingas byta Iérare
och pdaverkar naturligtvis dven skolans prestation da ett Iérarlag som
dr vana att arbeta tillsammans splittras.

Uppséagning pa grund av personliga skal

Ibland blir det fel ndr en arbetsgivare rekryterar. Trots en noggrann rekryteringsprocess
kanske den person som anstalls inte visar sig motsvara de férvantningar som arbetsgivaren
hade. Andra ganger skar sig relationen mellan arbetsgivare och anstalld och det fortroende
som tidigare fanns ar forbrukat. Vid sadana tillfallen ar det viktigt att det gar att avsluta en
anstallning pa ett ordnat satt, bade for den anstélldes skull och for arbetsgivarens skull.

En anstalld kan agera, utfora handlingar eller ha ett beteende som leder till att arbetsgivaren
vill sdga upp honom eller henne av personliga skal. Det kan till exempel handla om
samarbetssvarigheter, 1ag prestation, olovlig franvaro, stéld eller social inkompetens. For att
en arbetsgivare ska kunna avsluta en anstallning kravs det att det finns saklig grund (LAS 7 §)
for det.

For att bedéma om det finns saklig grund for att avsluta en anstéllning maste flera faktorer
vagas in. Forst maste graden och arten av misskétsamheten faststallas. Vidare paverkas
bedomningen av vilken befattning och anstallningstid den anstéllde har, liksom eventuell
tidigare misskétsamhet. Aven den anstilldes personliga férhallanden kan végas in vid en
beddémning av om det foreligger saklig grund for att avsluta en anstallning.
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Arbetsgivaren maste dven forhalla sig till den sa kallade tvamanadersreglen (LAS 7 § 4 st.)
som innebar att arbetsgivaren inom tva manader fran det att arbetsgivaren fick kinnedom
om misskdtsamheten maste ha underrattat den anstallde om detta.

FOr att en uppsagning av personliga skal ska uppfylla kraven for saklig grund kravs det dven
att arbetsgivaren har tillrattavisat och varnat den anstallde innan en uppsagning kan
genomfdras. Det kan dven vara sa att arbetsgivaren ar tvungen att vidta atgarder, som
instruktioner eller upplarning, innan man kan anses ha saklig grund for uppsagning.

Om en uppsagning kan undvikas genom att arbetstagaren blir omplacerad ar arbetsgivaren
skyldig att gora en sadan omplacering, om en sadan omplacering kan anses skalig (LAS 7 § 2
st.). Det innebar att om det finns en ledig tjanst pa foretaget sa ska man forst préva en sadan
omplacering. Arbetsgivaren har dock inte skyldighet att skapa en tjanst att omplacera den
anstallde till. En arbetsgivare med verksamhet pa flera olika orter i Sverige ska darfor prova
om det finns lediga tjdnster ndgon annanstans i landet. Arbetsgivaren behover daremot inte
omplacera den anstallde om det handlar om grov misskdotsamhet eller om den anstallde
saknar de tillrackliga kvalifikationer som kravs for de lediga tjanster som finns i foéretaget.

Det ar med andra ord en tamligen omfattande procedur for arbetsgivaren att konstatera om
det finns saklig grund for uppsagning. Arbetsgivaren maste for att uppfylla kraven for saklig
grund dokumentera misskétsamheten i flera steg, och géra vad som kan liknas vid en
prognos for den anstalldes maojligheter att kunna fullgora sitt arbete framover. For
arbetsgivare i allmanhet ar det valdigt svart att avgora om arbetsgivaren gjort tillrdackligt for
att denne i det enskilda fallet ska kunna anses ha saklig grund for att genomféra en
uppsagning. De tvister som uppstar i samband med uppsagningar av personliga skal handlar
ofta om huruvida arbetsgivaren vidtagit alla de atgarder som kravs innan en uppsagning far
ske, men den kan ofta ocksa handla om huruvida den misskétsamhet som arbetsgivaren
havdar kan anses vara tillracklig for att det ska foreligga personliga skal for uppsagning.

Om en anstélld pa ett grovt satt asidosatt sina skyldigheter mot arbetsgivaren kan den
anstallde bli avskedad istallet for uppsagd (LAS 18 §). Ett avsked betyder att den anstallde,
till skillnad mot vid uppsagning, inte har ratt till omplacering eller uppsagningstid, men dven
vid avsked géller tvamanadersregeln. Exempel pa handlingar som kan leda till avsked ar att
den anstallde bedriver konkurrerande verksamhet, misshandel pa arbetsplatsen eller
forskingring.

En arbetsgivare maste vid misskotsamhet darfor forst kunna avgdra om det finns saklig
grund for uppsagning eller grund for avsked. Vad som anses som misskétsamhet ar inte helt
enkelt att for en arbetsgivare att faststéalla eftersom innebérden av begreppet saklig grund
inte narmare beskrivs i lagen. Som vi tagit upp i tidigare avsnitt kravs det ofta att man som
arbetsgivare kanner till rattspraxis, det vill saga kanner till utfallet av tidigare prejudicerande
domar i Arbetsdomstolen for att kunna skapa sig en bild av vad som ar saklig grund foér
uppsagning och inte.
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Arbetsdomstolen

AD 2012 nr 25

Pad sin 6ppna Facebook-sida, ddr han presenterat sig som rektor for
den aktuella skolan, har rektorn bl.a. visat upp medlemskap i grupper
som Multiple orgasms, Oskuldgruppen och Vi som dr sexgalna samt
visat anstétliga bilder, t.ex. en ddr rektorn bdr en tréja med text som
propagerar for analsex, vilket dock rektorn hévdade att han inte var
medveten om, och en ddr rektorn sittande i en soffa sdrar pd benen
sa att kalsongerna déljs endast av den servett han placerat 6ver sitt
kénsorgan. Pa sin Facebook-sida hade han skrivit att han var rektor
fér just den aktuella skolan och angav skolans telefonnummer och
hemsidesadress. Han har ddrmed kopplat ihop innehdllet pd sin
Facebook med sin arbetsgivare. Rektorn hade dven via sin Facebook-
sida, med detta innehdll, haft kontakt med ndgra skolans elever.

Enligt arbetsgivarens uppfattning fanns saklig grund enligt lagen om
anstdllningsskydd att séga upp rektorn fran anstdllningen.
Arbetsdomstolen delade inte arbetsgivarens uppfattning och
konstaterade att det inte fanns saklig grund for att avsluta
anstéllningen.

Arbetsdomstolen

AD 2005 nr 97

Arbetsgivaren avskedade en medarbetare pa grund av stéld. Den
anstdllde, som arbetade vid en stormarknad, anklagades av
arbetsgivaren for att, vid tre tillféllen, ha tagit med sig varor hem
utan att betala for dessa. Domstolen fann det ostridigt att den
anstdllde utan att betala fért ut tva Baden-Badenstativ, en
hégtryckstvdtt, tvd par barnskor, en Nalle Puh-kasse och en
kéksblandare. Den anstdllde hdvdade att han haft for avsikt att
betala varorna senare.

Domstolen konstaterade att den anstdllde hade agerat pa ett
felaktigt sdtt och i strid med arbetsgivarens interna regler for
personalkép och hemldn.

Domstolen konstaterade att dd det hade hunnit gd mycket kort tid (2
dagar) mellan det att den anstdllde férde med sig varorna hem till
dess att han konfronterades med misstankarna gick det inte att
utesluta att hans avsikt varit att betala fér varorna senare eller Iimna
tillbaka dem. Dérfér menade domstolen inte att det gick att styrka att
den anstdllde haft for avsikt att tilligna sig varorna och att det
ddrmed inte gick att bevisa att den anstdllde gjort sig skyldig till stéld.

Arbetsdomstolen férklarade att arbetsgivaren hade avskedat den
anstdllde utan att det ens foreldg saklig grund fér uppsédgning. Den
anstdllde tilldémdes ett skadestdnd som arbetsgivaren fick betala.
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N Arbetsdomstolen
=’\ AD 2008 nr 90
Fallet rér en behandlingsassistent anstdlld vid ett vid utrednings- och
behandlingshem som tar emot ungdomar i élder 13-20 dr med
allvarliga psykosociala problem och problem med kriminalitet
och/eller missbruk.

Arbetsgivaren menar att den anstdllde sov, eller hade for avsikt att
sova, pd jobbet vid nattjéinstgéring. Den anstdllde hade, utan
arbetsgivarens medgivande, monterat upp larm vid ingdngarna till
den avdelning ddr han arbetade. Nér arbetsgivaren kom pd oanmdilt
besék utléstes larmet. Den anstdllde kom da ut fran kontoret, rufsig i
hdret, och stéingde av larmet. Ndr arbetsgivaren sedan gick in pé den
anstdlldes kontor hittades en madrass och en kudde pé golvet och
kontoret var mérklagt och persiennerna ut mot avdelningen
neddragna.

Den anstdllde menade att han inte alls sov pa jobbet utan anvénde
madrassen ndr han stretchade och att de larm han monterat upp inte
var fér att férvarna om oanmdlda besék utan for att 6ka séikerheten
vid behandlingshemmet. Att han var rufsig i hdaret berodde pa att han
medvetet valt en frisyr som skulle se rufsig ut.

Arbetsdomstolen menade férvisso att det om man nattetid ligger pd
en madrass, i ett rum med sléickt belysning och neddragna persienner
finns en risk att arbetet férsvdras genom att uppmdrksamheten
férsdmras. Domstolen menade ocksa att arbetstagaren genom sitt
beteende fortjéinade kritik och i vart fall riskerat att dventyra
sdkerheten pd avdelningen.

Arbetsdomstolen menade dock att man inte funnit att den anstdllde
faktiskt sov eller hade for avsikt att sova pd kontoret. Aven om
arbetstagaren genom sitt beteende fortjéinade kritik och i vart fall
riskerat att dventyra sidkerheten pd avdelningen var det inte
tillrdickligt for att sdga upp den anstdllde.

Arbetsdomstolen ogiltigférklarade uppsdgningen och démde
arbetsgivaren att betala skadestand till den anstdillde.

Exemplen ovan visar att det ofta krdvs vadldigt omfattande misskétsamhet for att en
arbetsgivare ska kunna siga upp nadgon pa grund av personliga skil. Aven om fértroendet ar
forbrukat eller den anstallde inte bedoms klara av att skota sitt arbete ar det anda langt ifran
sakert att det gar att skilja en anstélld fran dennes anstallning. Pa framfor allt arbetsplatser
med fa anstallda kan en sadan situation paverka hela foretaget valdigt negativt.
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Langa tvister dyra for arbetsgivaren

Om det blir en tvist mellan en arbetsgivare och en arbetstagare kring en uppsagning sa
riskerar arbetsgivaren att behdva betala ut I6n till den anstdllde under hela den tid som
tvisten pagar. Eftersom det ofta drojer hela ett eller upp till tva ar innan sadana fragor
kommer upp fér avgorande i Arbetsdomstolen tvingas manga sma foretag av ekonomiska
skal ofta avsta fran att sdga upp uppenbart olampliga eller misskétsamma personer.

En uppsadgning av personliga skal, som den anstéllde anser har gjorts utan att arbetsgivaren
hade saklig grund for det kan, om det anstallde begar s3, ogiltigforklaras inom tva veckor.
Om den anstéllde begar att uppsadgningen ska ogiltigforklaras bestar anstallningen till dess
att fragan antingen prévats i Arbetsdomstolen eller till dess att arbetsgivaren och den
anstallde kommit éverens om att avsluta anstallningen, da ofta efter nagon form av
ekonomisk kompensation till den anstéllde.

Tiden fran det att en anstalld meddelas om uppsagning av personliga skal till dess att fragan
slutgiltigt avgors av domstolen ar i genomsnitt 18 manader (SOU 2012:62, sid 70). Under den
tiden bestar anstallningen och arbetsgivaren ar tvungen att betala I6n, semesterférmaner,
pension och andra kostnader som féljer av anstallningen. Oavsett om fallet avgors till
arbetsgivarens eller arbetstagarens fordel behaller arbetstagaren all den ekonomiska
ersattning han eller hon fatt under hela den tid som forflutit mellan uppsagning och slutligt
avgorande.

Om den situation som uppkommit mellan arbetsgivare och anstalld &r av sadan art att
arbetsgivaren bedomer att den anstallde inte langre kan vara kvar pa arbetsplatsen maste
arbetsgivaren likval betala |6n och andra kostnader som féljer av anstallningen fram till dess
att tvisten ar avgjord.

Arbetsgivaren kan dock enligt LAS 34 § 3 st., vid domstol, yrka pa ett interimistiskt beslut om
att arbetstagare, som yrkat pa ogiltigférklarande av uppsagning, ska anses som uppsagd till
dess att tvisten ar slutligt 16st. Vinner ett sddant yrkande bifall innebar det att arbetstagaren
inte har arbetsplikt och inte heller har ratt att uppbéra 16n eller andra férmaner sa lange
tvisten pagar. Yrkanden om intermistiska beslut vid uppsagningar vinner dock valdigt sallan
bifall och anvands darfor inte heller i nagon storre utstrackning av arbetsgivarna (SOU
2012:62, sid 73).

De langa processerna, och det ofta svarbedéomda utfallet av tvister i samband med
uppsadgningar pa grund av personliga skal, gor att manga foretag ofta drar sig fran att avsluta
anstallningar for personer som inte uppfyller arbetsgivarens krav och férvantningar. | manga
fall later man istallet anstallningen fortga dven om det paverkar foretaget negativt. | andra
fall tvingas man l6sa ut den anstallde fran sin tjanst till en inte sallan hog kostnad for
arbetsgivaren. Risken for att hamna i den typen av situationer paverkar sjalvklart
arbetsgivarens agerande vid anstéallningar. Manga arbetsgivare drar sig darfor for att anstalla
medarbetare tillsvidare och valjer istdllet andra I6sningar med visstidsanstallningar eller
inhyrning fran konsult- och bemanningsforetag.

En reformerad arbetsratt for fler jobb — Almega juni 2018

17



4

Exempel

En arbetsgivare sdger upp en medarbetare pa grund av personliga
férhdllanden pa grund av omfattande misskétsamhet.
Uppsdgningstiden dr sex manader. Medarbetaren férklarar via sin
fackférening uppsdgningen ogiltig. Efter lokala och centrala
férhandlingar som dr avslutade efter en mdnad gar den uppsagde
vidare och vdcker talan i Arbetsdomstolen. | enlighet med
huvudregeln i lagen om anstéllningsskydd (LAS) bestér anstdllningen
under uppsdgningstiden som annars skulle I6pt ut efter sex manader.
Fallet avgdrs i domstol 18 mdnader efter uppségningen.

Den anstdillde dr tjignsteman med en I6n pa 35 000 kronor per mdnad.

Om Arbetsdomstolen finner att arbetsgivaren hade rdtt att sdga upp
personen har I6nekostnaderna under processen utéver
uppsdgningstiden kostat arbetsgivaren 629 712 kronor enligt
féljande:

Manadskostnad x 12 (=18 mdnader minus sex manaders
uppsdgningstid)

Lén: 35 000

Arbetsgivaravgifter (31,42%): 10 997

Semesterersdttning (12%): 4 200

Kollektivavtalade pensioner och férsékringar (5,24%): 1 834
Léneskatt: 445

Totalt: 52 476
112 manader 629 712 kronor

Om Arbetsdomstolen istdillet finner att det rér sig om en felaktig
uppsdgning bestar anstdllning och det tillkommer ett allmdnt
skadestdand pd ca 100 000 kronor. Om arbetsgivaren da bestimmer
sig for att trots allt avsluta anstdllningen tillkommer ett skadestdnd
pd upp till 1471 904 (32mdn x 35 000 + arbetsgivaravgifter) om den
anstdllde varit anstdlld i tio ar eller mer.

Den totala kostnaden kan da, om den anstéllde varit anstdélld i mer én
tio ar, uppga till:

12 mdnadsléner under réttsprocessen (samma som ovan): 629 712
Allmdnt skadestand: 100 000

Skadestdnd enligt LAS 39 §: 1 471 905

Totalt 2 201 616 kronor
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Olampligt beteende pa fritiden

Ibland uppstar det situationer dar en anstalld genom sitt agerande utanfor arbetsplatsen
paverkat fortroendet mellan den anstallde och arbetsgivaren, eller sina maojligheter att
fungera pa arbetsplatsen. For en arbetsgivare ar det i dessa situationer ofta valdigt svart att
agera dven om det som hant ror sig om vad som skulle kunna bendmnas som grov
brottslighet.

For en arbetsgivare ar det svart och riskfyllt att sdga upp uppenbart olampliga personer som
har begatt grova brott pa sin fritid. Om till exempel en anstalld doms for ett sexualbrott pa
fritiden sa ar det stor risk att foretaget skulle forlora en sadan uppsagningstvist, dven om
foretagets 6vriga medarbetare bade kdnner obehag och radsla infor att fortsatta arbeta med
den démde/domda.

Som vi redogjort for i tidigare avsnitt blir dessutom ofta tiden fran det att en arbetsgivare
genomfort en uppsagning till dess att ett avgorande skett i arbetsdomstol valdigt lang och
under tiden bestar anstallningen. Darfor blir ofta alternativet, i fall med uppenbart olampligt
eller olagligt agerande som inte direkt kan harrdéras till anstallningen, att avsluta
anstallningen och betala den anstallde ett avgangsvederlag for att kunna gora det, for att
slippa ha kvar den anstallde pa arbetsplatsen under en den tid det skulle ta att avgdra en
tvist med osdker utgang.

Skulle en sadan tvist istdllet ga hela vagen till Arbetsdomstolen kan det bli valdigt kostsamt
for foretaget, om det olampliga eller olagliga agerandet inte bedoms som saklig grund for
uppsagning. Om domstolen skulle finna att en uppsagning eller ett avskedande skett utan
saklig grund kommer skadestand domas ut i enlighet med LAS 38-39 §. Skadestandets storlek
avgors av hur lange den anstallde varit anstalld hos féretaget. Har anstadllningen varat i mer
an tio ar ar skadestandet 32 manadsloner. Till det kommer ett allmant skadestand som i
genomsnitt brukar uppga till ca 100 000 kronor. Till det ska ldggas den I6n som utgatt under
tiden fran uppsagning till dess att dom avkunnats, vilken i genomsnitt ar 18 manader. For en
arbetsgivare kan ett enda sadant fall alltsa leda till kostnader om i storleksordningen 2 — 3
miljoner kronor. For ett mindre foretag kan det innebara att hela foretagets aktiekapital tas i
ansprak.

En person anstdlldes den 1 november 1999 som brevbdrare hos
Posten. Den 25 april 2002 démdes personen av Svea hovrdtt fér
valdtdkt och misshandel till fdngelse i tva dr och dtta mdnader.
Gdrningarna var begdngna innan personen anstdlldes hos Posten.
Den anstdllde bérjade avtjéina straffet i anstalt den 13 september
2002. Han berdknades bli villkorligt frigiven efter omkring 21
mdnader. Den anstdllde hade dven démts fér valdtékt ar 1995 till
fdngelse i tva ar, en valdtikt som hade dgt rum i den ddvarande
arbetsgivarens lokaler. Den 8 oktober 2002 sade Posten upp den
anstdllde fran hans anstdllning pé grund av den dom som hade
meddelats av Svea hovriitt.
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Arbetsgivaren menade att de brott den anstdllde hade démts for var
mycket allvarliga och av sGdan karaktdr att arbetsgivarens fértroende
fér honom var férbrukat. Det kunde inte heller uteslutas att bolagets
anseende i férhdllande till kunder och personal skulle paverkas
negativt om det blev ként att en person som démts fér sddan
brottslighet skulle f& behdlla anstdllningen.

Fackférbundet SEKO ansdg att det inte foreldg tillréickliga skdl for att
den anstdillde skulle sdgas upp.

Arbetsdomstolen forklarade uppsédgningen ogiltig.

Arbetsdomstolen har dock i ett annat fall som ocksa rér Posten (AD 2006, nr 109) kommit
fram till att det var korrekt att sdga upp en person som domts till fangelse for ran. Det ar
darfor inte helt enkelt for en arbetsgivare att avgora om det foreligger saklig grund for
uppsagning eller avsked vid handelser som inte ar direkt kopplade till arbetsplatsen. Men det
star helt klart att det kravs valdigt grova forseelser for att det juridiskt sett ska kunna anses
finnas saklig grund for uppsagning, om det som intraffat ror sig om handelser som dgt rum
utan for arbetet. For manga foretag ar det inte ett alternativ att ha kvar en anstélld efter ett
avtjanat straff for t ex valdtakt. Det kvarstaende alternativet blir da att erbjuda den anstéllde
ett avgangsvederlag for att kunna komma 6verens om att avsluta anstallningen.

Utgangspunkter for en reformerad arbetsratt
Sveriges foretagarstruktur domineras idag kraftigt av sma féretag. 98 procent av alla privata
foretag har idag farre an 50 anstallda.

Smaforetagen ar inte bara manga till antalet, de ar ocksa stora arbetsgivare pa
arbetsmarknaden. Av alla anstallda i den privata sektorn i Sverige jobbar ndastan varannan,
46 procent, i ett foretag med farre an 50 anstallda. Det ar ocksa bland viaxande smaforetag
som vi kan se ett 6kande antal anstallningar.

Det finns darfér en stor potential att skapa forutsattningar for fler jobb om vi kan géra det
lattare for sma foretag att anstalla. Under andra kvartalet 2017 fanns det nastan 50 000
lediga jobb i Sverige, jobb som snabbt skulle kunna tillsattas om regelverk och matchning
forbattrades. Genom att modernisera LAS skulle fler av dessa tjanster kunna tillsattas
snabbare.

Lagen om anstallningsskydd fungerar sallsynt daligt for sma foretag. Lagen ar anpassad efter
stora organisationer som bdde kan hantera den overheadkostnad som en stor HR-avdelning
for med sig, och de kostnader som uppkommer i samband med uppsagningstvister. For
mindre foretag ar dock LAS manga ganger svarbegriplig juridik och kostnaderna for att ga fel
kan i vissa fall leda till att foretagets hela aktiekapital tas i ansprak.

Kranglet i kombination med de hdga skadestanden i LAS gor att manga foretag drar sig for
att anstalla och expandera. Genom att géra en anpassning av LAS fér mindre féretag skulle
fler jobb kunna tillsattas samtidigt som det blir |attare for foretagen att behalla och
attrahera ratt kompetens.
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Almega anser att det i forsta hand bor vara arbetsmarknadens parter, fack och arbetsgivare,
som kommer éverens om ett nytt omstallningsavtal som ar battre anpassat till dagens
arbetsliv an dagens regelverk. | Sverige ar ansvaret for en fungerande arbetsmarknad till stor
del delegerat till parterna som sinsemellan traffar avtal om hur arbetsmarknaden ska
fungera, istallet for att politikerna behdver besluta om lagstiftning. Det ar en bra |6sning
men om parterna inte formar traffa de avtal som kravs for en fungerande arbetsmarknad
med omstallningsforfaranden som starker Sveriges konkurrenskraft kan lagstiftaren inte titta
at andra hallet. Skulle det visa sig att parterna inte kan enas maste lagstiftaren, som har
delegerat ansvaret for regleringen av arbetsmarknaden at parterna, helt enkelt konstatera
att det finns problem som maste |6sas dar parterna inte formatt leverera. Att sadana
situationer uppstar ar inte ovanligt i svenska arbetsmarknadens historia. Vid flera tillfallen
har det visat sig att parterna kunnat enas om éverenskommelser sinsemellan forst nar
lagstiftaren visat sig vara beredd att stifta ny lag pa omradet.

Almega foreslar ett antal forandringar som skulle bidra till att férandra Lagen om
anstallningsskydd sa att den blir mer latthanterad for foretag. Almega ar dock 6ppna for att
det ocksa kan finnas andra atgarder som kan bidra till att I6sa de problem som beskrivs i
rapporten. Eftersom Almega forordar en forhandlingslosning mellan fack och arbetsgivare
for att reformera anstéllningstryggheten haller vi infér en sadan forhandling forstas dorren
Oppen aven for andra atgarder som skulle kunna innebara att medlemsforetagen i
forbunden inom Almega kan behalla ratt kompetens vid omstallningssituationer.

Kompetensforsorjning

Principen om sist in forst ut paverkar inte bara foretagens mojlighet att behalla ratt
kompetens vid neddragningar. Den leder ocksa manga ganger till att foretag drar sig for att
anstélla nya personer. Det beror pa att féretag som har farre dn 10 anstallda, om de véxer,
kan forlora det sa kallade "tva-undantaget” om de blir fler &n tio anstallda, vilket kan gora
det svarare fér dem att behéalla nyckelkompetens vid neddragningar. Aven storre foretag
paverkas negativt av dagens turordningsregler eftersom viktig kompetens kan tvingas ga
hem, och flera ar av medveten uppbyggnad av kompetens riskerar ga forlorad vid en
omstallning.

En utdkning av det sa kallade tva-undantaget till att omfatta fler féretag och fler
medarbetare skulle underlatta for féretagen att behalla de nyckelmedarbetare och den
kompetens de behdver inom féretaget i samband med omstallningar och neddragningar.
Vidare skulle en utékad mojlighet for féretag som arbetar med kompetensutveckling att fa
behalla ratt kompetens framja kompetensutveckling och rusta saval medarbetare som
foretag for framtiden.

e Utvidga det sa kallade tvaundantaget i LAS till att omfatta tva
personer per varje 10-tal anstdllda i alla féretag med upp till 50
anstallda. Det vill sdga att ett foretag med upp till 50 anstallda skulle
fa undanta 10 anstallda fran turordningsreglerna.

e Foretag som investerar i medarbetarnas kompetens bor vid
omstallningssituationer fa utékade mojligheter att behalla ratt
kompetens.
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e Anstéllningsskyddet bor vara utformat sa att det stimulerar den
enskilde till kompetensutveckling och omstallning. Darfér maste
fragor om anstallningsskydd, kompensutveckling och omstallning ses
i ett sammanhang.

e Pasikt bor hela principen om turordning utifran anstallningstid
ersattas med ett kompetensbegrepp dar battre kompetens ger
medarbetare foretrade till fortsatt anstallning.

Uppsagningstvister

Kostnaderna om en arbetsgivare begar nagot fel och inte lever upp till sina skyldigheter
enligt LAS, eller anser sig tvungen att saga upp en person i strid med LAS, ar idag ofta mycket
hoéga. Handlaggningstiderna i Arbetsdomstolen ar langa och anstéllningen, och kostnaderna
for den, bestar sa lange tvisten pagar. Genom att begransa langden for hur lange en
anstallning kan besta under en tvist skulle forutsdagbarheten 6ka och foretaget skulle lattare
kunna bedéma hur mycket en eventuell tvist om en uppsigning skulle kunna kosta. Aven om
otydligheten kring vad som egentligen ska anses vara saklig grund for uppsagning/avsked
aven i fortsattningen skulle vara pataglig skulle en begransning av hur lange en anstallning
kan besta under det att sjalva tvisten pagar gora kostnaderna och de potentiella
konsekvenserna av en uppsagning mer forutsagbara for en arbetsgivare.

De skadestandsregler som finns i LAS tar inte hansyn till om foretaget omsatter flera
miljarder eller bara ett par miljoner, skadestandsnivderna ar de samma oavsett. Genom att
sdnka skadestandsnivaerna for foretag som har farre anstallda skulle mindre foretag inte
behdva riskera stora delar av sitt aktiekapital vid en uppsagningstvist.

e For att mildra effekterna och dka férutsagbarheten for mindre
foretag i samband med uppsagningstvister bor langden for hur lange
en anstallning kan besta under en pagdende tvist om uppsagning
begransas.

e Skadestanden enligt LAS 38—39 §§ bor for foretag med upp till 50
anstéallda begransas till en tredjedel av dagens nivaer.

e Tabort mojligheten att ogiltigférklara en uppsagning om endast brott
mot omplaceringsskyldigheten foreligger.
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Sverige befinner sig just nu i brinnande hdégkon-
junktur och ménga féretag uppger att de har pro-
blem att hitta arbetskraft med ratt kompetens.
Inom tjanstesektorn uppger en stor del av foéreta-
gen att just kompetensbristen &r det stérsta hin-
dret for dem att expandera. Det kan tyckas att det
ar markligt att i det I1&aget prata om behovet av en
reformerad arbetsratt. Men den svenska arbetsrat-
ten utgor ett hinder for manga féretag nar det galler
att attrahera, behdlla och utveckla ratt medarbe-
tare samt att snabbt hantera férandringar i vilka
tjanster och varor som efterfragas.

Den svenska Lagen om anstéaliningsskydd ar, med
nagra mindre forandringar, fran 1974. Sedan dess
har s& val arbetslivet som féretagens marknad och
konkurrenssituation férandrats i grunden. Men ar-
betsratten bygger i huvudsak pa samma regelverk
nu som da

Almega ar Sveriges ledande organisation for
tjansteforetag och var verksamhet finns i hela lan-
det. Vi férhandlar om cirka 160 olika kollektivavtal
varje avtalsperiod och hjélper tjansteféretagare att
skapa ett bra forhallande mellan arbetsgivare och
anstéllda.

Almega hjalper till med alla personalfragor, fran an-
stéllning till uppséagning. Duktiga férhandlare och
experter ger personlig och professionell radgivning
i forhandlingar, arbetsratt, kollektivavtal, I6nebild-
ning, arbetsmiljo, jamstalldhet, diskriminering, for-
sékringar och offentlig upphandling.

Vi driver ocksa tillsammans med fackliga organisa-
tioner ett gemensamt arbete for att forbattra vara
framtida kollektivavtal. Samtidigt jobbar vi hart
med att paverka beslutsfattare i allt fran skattelag-
stiftning till foretagens langsiktiga behov av kom-
petensforsorining och upphandlingsfragor.

Bli medlem - ett medlemskap du tjanar pa.

Telefon: +4687626900
www.almega.se



