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fatt std ut med min standiga stress och mitt eviga tjatande om detta arbete.

Slutligen vill jag aven rikta ett stort tack till min handledare, Jonas Hellberg, som fran start trott
pa min idé och alltid peppat mig att kimpa pa.
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SAMMANFATTNING

Detta arbete har jag valt att tillagna till en granskning av de nya lagférslagen géllande lagen om
anstéallningsskydd. Statens offentliga utredningar har presenterat sitt forslag till &ndringar i SOU
2020:30, En moderniserad arbetsrétt. | huvudsak ar det fyra omraden som utredningen har haft
i uppgift att se 6ver. De fyra omradena ar turordningsregler, kompetensutveckling, lagre och
mer forutsdgbara kostnader vid uppsagning samt béattre balans mellan anstallningsformerna. |
korthet innebar forslaget att alla foretag ska fa undanta fem personer fran turordningsreglerna
till skillnad fran idag da endast foretag med hogst tio arbetstagare far undanta tva personer. Det
foreslas aven att mojligheten till sammanlaggning av driftsenhet ska tas bort, att begreppet
“tillrackliga kvalifikationer” ska bli endast “‘kvalifikationer” samt att aldern inte langre ska vara
avgorande vid uppsagning av arbetstagare med lika anstéllningstid. Kompetensutveckling ar
nagot nytt som ska inforas i lagen vilket innebar en sanktionerad skyldighet for arbetsgivaren
att kompetensutveckla sina arbetstagare. Forslaget gallande lagre och mer forutsagbara
kostnader vid uppséagning gar ut pa att en begransning att vacka ogiltighetstalan ska inforas
samtidigt som mojligheten att kvarsta i anstallningen under tvistetiden plockas bort. Slutligen
foreslas kortare tider galla for allman visstidsanstallda for att kvalificera sig for foretradesratt
till ateranstallning.

Till detta har Arbetsmarknadsdepartementet tillkommit med egna lagforslag baserat pa en
principverenskommelse mellan Svenskt Néringsliv, PTK, IF Metall och Svenska
Kommunalarbetareférbundet. Forslagen ar delvis utformade pa liknande satt som i SOU
2020:30. Min uppgift var att undersoka huruvida forslagen, bade SOU 2020:30 samt de som
presenterades av arbetsmarknadsdepartementet skiljde sig fran géllande ratt. Min uppgift var
aven att utreda och granska forslagen och att diskutera nagra av de fragestallningar som
cirkulerat kring forslagen. Jag har &ven valt att presentera mina egna forslag till en
moderniserad, reformerad, framtida arbetsratt. Jag kommer slutligen fram till att det finns vissa
risker kring forslagen samtidigt som jag anser att en bedémning maste goras dar fordelar far
vagas mot nackdelarna av ett inforande.

Den forsta fragan jag stallde mig var om godtyckligheten riskerar att 6ka vid uppségningar om
utokade undantag fran turordningsreglerna tillampas. Mitt korta svar blev att det atersta att se
och jag sjalv foreslar utokade undantag. Min andra frdga var om det fanns ett behov av att
lagstifta om kompetensutveckling dér jag fann att lagstiftning enligt mig inte ar en lamplig vég
att ga. Lagstiftning pa omradet riskerar att bli stelbent, svar att tillampa och tvistedrivande. Min
tredje fraga var huruvida borttagandet av anstéllningens bestdende under tvist om ogiltighet
skulle riskera att 6ka godtyckligheten vid uppségningar. Det jag kommer fram till &r att risken
att godtycklighet 6kar kommer att finnas men att jag anser att férdelarna ar 6vervégande och
att anstéllningen saledes inte bor bestd. Den fjarde och sista fragan var om forslaget om
forkortade kvalificeringstider for foretradesratt till ateranstallning okar balansen mellan
anstéllningsformerna. Véldigt kortfattat kommer jag fram till att balansen hogst troligen inte
kommer att paverkas nagot markant samtidigt som forslaget a andra sidan inte kommer att
medftra nagra storre nackdelar.



ABSTRACT

| have chosen to dedicate this work to a review of the new bills concerning the Swedish
Employment Protection Act (Swe: Lagen om anstallningsskydd). The state's public inquiries
have presented their proposal for changes in SOU 2020:30, A modernized labour law. There
are mainly four areas that the inquiry has had the task of reviewing. The four areas are priority
rules (Swe: Turordningsreglerna), skills development, lower and more predictable costs in the
event of notice to quit and a better balance between the forms of employment. In summary, the
proposal means that all businesses should be allowed to exclude five persons from the rules of
priority in difference from today where only businesses with at most ten employees are allowed
to exclude two persons. It is also suggested the possibility of aggregation of operating units
should be removed, that the concept “sufficient qualifications” should only be “qualifications”
as well as age no longer should be crucial upon termination by employees with similar period
of employment. Skill development is something new that will be introduced in the law which
means a sanctioned obligation for the employer to skill develop their employees. The proposal
regarding lower and more predictable cost of termination is a limitation to bring an action for
annulment should be introduced at the same time as the possibility to remain in employment
during the time of dispute is removed. Finally, it is proposed that shorter periods apply to fixed-
term employees to qualify for preferential rights to re-employment.

In addition, the Ministry of Employment (Swe: Arbetsmarknadsdepartementet) has added its
own bills based on an agreement in principle between Svenskt Naringsliv, PTK, IF Metall and
Svenska Kommunalarbetareforbundet. The proposals are partly designed in a similar way as in
SOU 2020:30. My goal was to investigate whether the proposals, both SOU 2020:30 and those
presented by the Ministry of Employment, differed from current law. My goal was also to
investigate and review the proposals and to discuss some of the issues that circulated around
the proposals. | have also chosen to present my own proposals for a modernized, reformed,
future labour law. Finally, I conclude that there are some risks to the proposals, while at the
same time | believe that an assessment must be made where advantages may be weighed against
the disadvantages of an introduction.

The first question | asked myself was whether arbitrariness risks increasing in the event of
redundancies if extended exceptions to the priority rules are applied. My short answer was that
it remains to be seen and I, myself propose extended exceptions. My second question was
whether there was a need to legislate on skills development, where | found that legislation in
my opinion is not an appropriate way to go. Legislation in this area risks becoming rigid,
difficult to apply and litigating. My third question was whether the removal of the employment
lasting during a dispute over invalidity would risk increasing the arbitrariness of dismissals.
What | concluded is that the risk that arbitrariness increases will always exist, but that | believe
that the benefits are overwhelming, and that the employment should therefore not last. The
fourth and final question was whether the proposal for shortened qualification periods for
preferential rights to re-employment increases the balance between the forms of employment.
Very briefly, 1 conclude that the balance will most likely not be significantly affected, while the
proposal, on the other hand, will not entail any major disadvantages.
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1. Inledning
1.1. Bakgrund

Efter det senaste valet till riksdagen ar 2018 befann sig Sverige i en regeringskris.
Socialdemokraterna som fick flest roster lyckades inte fa tillrackligt med mandat for att kunna
bilda regering. For att ta sig ur krisen och fa till en regering ingicks det sa kallade januariavtalet
mellan Socialdemokraterna, Miljopartiet, Centerpartiet och Liberalerna. Avtalet gick ut pa att
partierna sinsemellan skulle foreta ett samarbete nér det gallde statsbudgeten och andra politiska
fragor som stadgades i avtalet. Avtalet bestar av hela 73 punkter. En av dessa 73 punkter,
namligen punkt nummer 20, stallde krav pa en modernisering av arbetsratten. Punkten anger att
en modernisering av arbetsratten ska ske och pa sa satt ocksa anpassas efter dagens
arbetsmarknad. Specifikt papekas att foretagen ska fa en okad flexibilitet bland annat genom
okade undantag fran turordningsreglerna. Vidare stadgar punkten att ett forslag som innebar
lagre kostnader vid uppsagningar bor presenteras. Slutligen framstalls ocksa ett ansvar for
arbetsgivaren att tillstd med kompetensutveckling till den anstallde samt att balansen mellan
olika anstallningsformer skulle ses over.?

Den 25 april 2019 utfardades enligt januariavtalet ett kommittédirektiv dar uppdraget gick ut
pa att ge forslag om hur arbetsratten kunde moderniseras och anpassas efter dagens
arbetsmarknad men samtidigt behalla balansen mellan arbetsmarknadens parter. Det ar framst
fyra punkter som utredningen har haft fokus pa vilka &r utokade undantag fran
turordningsreglerna, kompetensutveckling for arbetstagaren, lagre kostnader vid uppsagningar
samt en battre balans i anstéllningsskyddet mellan olika former av anstallningar. | direktivet
aterfinns ett avsnitt om dagens arbetsmarknad och hur det finns ett behov av reformer samtidigt
som det poéngteras att den svenska arbetsmarknadsmodellen méste bevaras.? Den svenska
arbetsmarknadsmodellen kan tyckas vara sjalvklar for manga men faktum ér att det inte ar sa
manga lander som har en sa stark tilltro till kollektivavtal och sjalvreglering inom arbetsratten
som Sverige har. Modellen gar egentligen ut pa att mycket av den arbetsréattsliga lagstiftning
som finns &r dispositiv eller semi-dispositiv och gar att avtala bort pa antingen central eller lokal
facklig niva. P& sa satt ar ansvaret Over arbetsratten delad mellan staten och de fackliga
organisationerna. De flesta stdrre arbetsgivarna ar idag ansluta till kollektivavtal dar ett flertal
bestammelser i lagen (1982:80) om anstallningsskydd har férhandlats om. Precis som papekas
i direktivet ar det dock ett flertal foretag som inte ar bundna av kollektivavtal och saledes ar
beroende av att lagstiftning pa omradet lever upp och ar anpassad till dagens arbetsmarknad.

Den 1 juni 2020 kom SOU 2020:30 vid namn en moderniserad arbetsratt. Kort innebar
forslaget ett flertal andringar i befintliga LAS. Precis som anges i direktivet ligger fokus pa
andringar i turordningsreglerna, inférandet av ett ansvar for arbetsgivaren att erbjuda
kompetensutveckling, lagre och mer forutsdgbara kostnader vid uppsagning samt att skapa en
balans mellan olika anstallningsformer.

! Socialdemokraterna, Utkast till sakpolitisk 6verenskommelse mellan Socialdemokraterna, Centerpartiet,
Liberalerna och Miljopartiet de gréna, 2019, s. 4 -5
2Dir. 2019:17s.1-3



Den 26 oktober 2020 var sista dagen for remissinstanserna att skicka in sina remissvar. Svaren
som inkom var av blandad karaktar. Generellt stéaller sig de flesta instanser positiva till férslagen
som helhet men det framkommer ocksa en hel del kritik mot specifika delar. Detta kommer
sjalvklart att behandlas mer nedan men ett exempel som flera instanser tar upp har med
kompetensutveckling att gora. Ett flertal remissinstanser menar att en lagregel om
kompetensutveckling kan verka tvistedrivande och verka administrativt betungande gentemot
mindre foretag medan andra remissinstanser staller sig positiva till forslaget och ser det som ett
steg i ratt riktning mot en modernare arbetsrétt.

Arbetsmarknadsdepartementet har i skrivande stund forfattat i stort sett ett eget forslag till en
ny reformerad arbetsrédtt som inte riktigt stdmmer Gverens med de forslag som presenteras i
SOU 2020:30. Den 8 juni 2021 presenterade arbetsmarknadsdepartementet tre stycken
promemorior med egna forslag till &ndringar ndr det géller anstallningsskyddet. | DS 2021:17
en reformerad arbetsratt lyfts fragan om turordning, lagre kostnader vid uppséagning och
balansen mellan anstallningsformerna. 1 DS 2021:16 grundldggande omstéllnings- och
kompetensstod presenteras forslag pa en helt ny lag som bland annat beror
kompetensutveckling. Aven i DS 2021:18 omstallningsstudiestod framstalls forslag pa en ny
lag dar anstallda ska fa mojlighet att utbilda sig vidare for att fortsatta vara attraktiva pa
arbetsmarknaden. De forslag som presenteras i departementspromemoriorna har sitt ursprung i
den principdverenskommelse om trygghet, omstéallning och anstéllningsskydd som Svenskt
Naringsliv, PTK, IF Metall och Svenska Kommunalarbetarférbundet har traffat. Sa sent som
den 10 november 2021 anslot sig &ven LO till dverenskommelsen och har forklarat sig beredda
att inga ett huvudavtal forutsatt att staten verkstéller parternas gemensamma krav vilka ar
representerade i ovanstaende departementspromemorior.®

1.2. Syfte & fragestallningar

Det huvudsakliga syftet genom detta arbete &r att undersoka, analysera och diskutera det
lagforslag som presenteras i SOU 2020:30. Vidare &r ytterligare ett syfte att redogdra for hur
lagforslagen skiljer sig gentemot gallande ratt. | ovanstaende delar kommer dven de forslag som
presenteras i tre olika departementspromemoriorna att beréras, DS 2021:16, DS 2021:17 samt
DS 2021:18. Naturligt foljer da aven att det kommer undersokas hur forslagen skiljer sig at och
vad som kan ténkas vara det “bdsta” forslaget utifran ett rattssékert perspektiv. Ytterligare ndgot
som &r intressant och kommer berdras ar huruvida forslagen ar arbetsgivarvanliga eller
arbetstagarvénliga och om det har skiftat mellan SOU 2020:30 och DS 2021:17. Slutligen vill
jag ocksa papeka att mitt fokus under juristprogrammet har varit affarsjuridiskt och dérav ar jag
mest intresserad Gver att se hur den moderniserade eller reformerade lagen kommer att paverka
foretagen och arbetsgivarna. Med denna nagot korta forklaring ar mina fragestallningar saledes:

o Hur skiljer sig forslagen gentemot gallande ratt?

o Riskerar godtyckligheten att 6ka vid utokade undantag fran turordningsreglerna?

o Finns det ett behov av lagstiftning om kompetensutveckling?

% Landsorganisationen i Sverige, LO och Svenskt Naringsliv 6verens om omstallning och Huvudavtal,
2021-11-10.



o Riskerar de foreslagna &ndringarna gallande ogiltighetstalan till att godtyckligheten
Okar vid uppségningar?

o Innebar forslagen om andringar i den tidsbegransade anstallningen till att en battre
balans mellan anstéllningsformerna uppstar?

o Vilka forslag kan tankas vara det basta utifran ett rattssakert, forutsebart och icke
tvistedrivande perspektiv?

1.3. Avgransningar

Som beskrivs inledningsvis ar det fyra stora punkter som lyfts i SOU 2020:30 vilka &r
turordningsreglerna, kompetensutveckling, lagre och mer forutsdgbara kostnader vid
uppséagning och balans mellan anstallningsformerna. Trots den begransning i tid och utrymme
som foreligger har jag valt att behandla alla dessa fyra omraden. Daremot har jag gjort vissa
urval och inte alla forandringar inom ett omrade kommer att beréras. Framst ar det rent
sprakliga forandringar som jag har valt att bortse fran. | de departementspromemorior som jag
beror aterfinns det forslag som inte passar in under ovanstaende fyra punkter, dessa forslag
kommer saledes inte att berdras 6ver huvud taget. Det presenteras dven tva helt nya lagar vilka
endast kommer beroras kort pa grund av uppsatsens utformning. Till viss del skiljer sig
forslagen mellan SOU och DS, i det fallet kan vissa forslag bortses fran eftersom en jamfarelse
ska foretas mellan dessa. Jag har dérav valt ut de forslag ur departementspromemorian som
berér samma bestdmmelse som i SOU 2020:30.

Aven om en stor del av den svenska lagstiftningen blir influerad av EU-ratt, internationella
avtal och dverenskommelser kommer detta inte berdras nagot djupare i detta arbete. Fokus
kommer saledes specifikt ligga pa hur forslagen kommer paverka svenska arbetsgivare och
arbetstagare och dr ocksa begransad till den svenska arbetsmarknaden.

1.4. Metod och material
Den rattsdogmatiska metoden kommer att vara utgangspunkten for detta arbete. Den
rattsdogmatiska metoden anvénds for att tolka och systematisera gallande ratt.# Det ar ocksa
utifrdn gallande ratt som jag analyserar den framtida ratten. Anledning till att jag valt den
rattsdogmatiska metoden som utgangspunkt ar for att den ar lamplig vid faststallandet av
gallande ratt och pa sa satt ocksa behjalplig for att kunna belysa skillnaderna mellan géllande
ratt och de lege ferenda (vad lagen borde vara).

Visserligen hade jag i mitt arbete kunnat anvanda mig av nagon rattsfilosofisk metod.
Anledningen att jag valt att inte gora sa har delvis med objektivitet att géra men aven att jag
inte sett det som en nodvandighet utifrdn mitt syfte. Jag ska inte undersoka hur gallande rétt
eller de lege ferenda kan tankas paverka kvinnor och man eller ekonomin eller miljon. Jag vill
granska hur forslagen skiljer sig at vilket gor den rattsdogmatiska metoden mer lamplig.

Jag skulle kunna ha anvant mig av genusréattsvetenskap och tanken om att ratten kan producera
och reproducera kon och forestallningar om koén vilket &r det som &r huvuddraget i det

4 Peczenik, A., Juridikens allmanna laror, SVJT 2005, s. 249
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genusrattsvetenskapliga perspektivet.® Till exempel skrivs det i SOU 2020:30 om hur kvinnor
ar Gverrepresenterade nar det géller visstidsanstallningar.® Daremot anser jag att det ligger
utanfor mitt syfte i arbetet att fora en diskussion om huruvida de foreslagna dndringarna kan
paverkar fordelningen mellan kvinnor och man i olika former av anstallningar. Sa dven om det
hade varit intressant att lyfta en sadan diskussion finner jag det inte Iampligt inom ramen for
detta arbete.

Jag skulle ocksd kunnat ha anvant mig av en rattsekonomisk teori eller metod. Inom
rattsekonomin finns det flera olika tankar att stodja sig pd. Den gemensamma namnaren for
rattsekonomin &r dock troligen tanken om att rattens andamal &r att maximera den ekonomiska
vélfarden.” En av de storsta skolorna inom rattsekonomi kan anses vara chicagoskolan som
anvéander sig av den rationella vinstmaximeraren for att bedoma effektiviteten av viss
lagstiftning.® Det finns ett flertal andra skolor inom rattsekonomin som &r mycket intressanta
och jag ar 6vertygad om att jag hade kunnat skriva ett helt arbete med en rattsekonomisk vinkel.
An en gang fann jag dock att om jag skulle ha gjort s& hade jag hamnat utanfor mitt syfte. Mitt
syfte med arbetet ar inte att fundera 6ver vilka férslag som skulle vara mest fordelaktiga for den
ekonomiska valfarden dven om det hade varit bade mojligt och intressant att foreta en sadan
analys. Mitt syfte ar att granska och analysera vad jag tycker ar lampligast utifran ett rattssakert
och forutsagbart perspektiv. Darav har jag valt att inte anvanda mig av nagon rattsfilosofisk
metod eller perspektiv utan stannar vid den rattsdogmatiska metoden som utgangspunkt for mitt
arbete.

Eftersom denna uppsats gar ut pa att granska de nya lagforslagen utgdr den storsta delen av
materialet de forarbeten som finns tillgdngliga och som har presenterats kort under den
inledande problemformuleringen. Aven de departementspromemorior som namns kommer att
bertras eftersom de ger ett annat alternativ till en framtida lag. Jag har dven valt att anvénda
mig av Tommy Iseskogs bok dar han presenterar sin syn och sitt forslag for att fa in ytterligare
ett perspektiv att anvanda mig av i den slutliga analysen. I den del som utgar fran gallande réatt
har jag valt att utga fran lagtext och sedan komplettera med praxis och lagkommentarer i vissa
delar for att forsta samt tydliggora vad lagtexten innebér.

1.5. Disposition
Detta arbete ar uppdelat i fem olika kapitel. Det forsta kapitlet bestar av de ovanstaende
inledande forutsattningarna. Kapitel tva bestar av en deskriptiv del dar gallande ratt forst
redogors for. Efter gallande ratt fortsatter arbetet med en genomgang av de vésentliga i SOU
2020:30 for att sedan ga over till en kort redogorelse av de remissvar som inkommit. Dérefter
fortsatter den deskriptiva delen med en Overblick éver DS 2021:17, 2021:16 samt 2021:18.
Slutligen i kapitel tva redogors aven kort for de asikter som Tommy Iseskog framfort i sin bok.
| kapitel tre foljer sedan min egen undersokning, tolkning och analys dar jag ska forsdka att
besvara de fragestallningar som uppstallts ovan. Kapitlet inleds med en diskussion om

5 Svensson, E-M., Genusréattsvetenskap och juridiska metoder, s. 273 ff.
6S0U 2020:30 s. 164

7 Bastidas Venegas, V., Rittsekonomi, s. 175.

8 Bastidas Venegas, V., Rattsekonomi, s. 185.
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skillnaden mellan lagforslagen och géllande rétt. | kapitlet diskuterar jag dven ovan skrivna
specifika fragor och funderingar kring varje omrade. | det fjarde kapitlet presenterar jag mina
egna forslag till en ny LAS dar ledorden far vara rattssakerhet, forutsagbarhet och icke
tvistedrivande. Slutligen i kapitel fem aterfinns en form av sammanfattning dar mina slutsatser
presenteras och fragestallningarna besvaras pa ett tydligt och sammanfattande sétt.
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2. Gallande ratt — SOU 2020:30 — DS 2021:16, 17 & 18
2.1. Gallande ratt

Lag (1982:80) om anstallningsskydd tillkom pa kontroversiella grunder och fick mycket kritik
i borjan av dess livstid. LAS &r i grund och botten en skyddslag till arbetstagares forman vilket
ar viktigt att ha i atanke under detta arbete. Lagen kan sdgas innehalla tre olika former av
bestammelser vilka ar grundprinciper sdsom att det kravs saklig grund for uppséagning,
bestdimmelser om det formella forfarandet vid uppségning eller avskedande av en arbetstagare
samt regler som galler vid tvist. Som beskrivs inledningsvis &r det fyra omraden som
utredningen har haft i uppdrag att se over vilka &r turordningsreglerna, kompetensutveckling,
lagre och mer forutsagbara kostnader vid uppsagning och en battre balans i férhallandet mellan
olika anstéllningsformer. | foljande del kommer en redogorelse goras for gallande ratt i dessa
omraden eftersom det behovs som utgangspunkt for den kommande analysen.

Det priméara syftet med lagen nar den infordes &r egentligen precis detsamma som idag,
namligen att skydda arbetstagare fran godtyckliga uppséagningar.® Daremot kan sigas att lagen
vid dess inférande ocksa hade som syfte att sarskilt skydda de aldre arbetstagarna da de ansags
vara extra utsatta pa arbetsmarknaden.® Viktigt att ha i atanke ar dock att arbetsmarknaden inte
ser likadan ut idag som den gjorde pa 80-talet da lagen tradde i kraft. Saledes &r dven behovet
och syftet med lagen till viss del annorlunda idag &n vid lagens inférande. 1 SOU 2020:30
diskuterar utredningen att det ar en form av optimal nivd av anstillningsskyddet som
efterstravas. Denna optimala niva ska innebéra tillrackliga fordelar for arbetstagaren men
skyddet far inte vara for strikt eftersom aven det kan medfora nackdelar.!

| 2 § LAS framgar idag vilka bestimmelser som det finns majlighet att gora avsteg fran genom
kollektivavtal som antingen har slutits pa central eller lokal niva. | lag (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet framgar i 6 § att en lokal arbetstagarorganisation &r en
sammanslutning av arbetstagare som &r part i lokal férhandling med arbetsgivaren medan en
central organisation istallet &r ett forbund eller jamforlig sammanslutning. Enligt 2 § LAS far
avsteg goras fran turordningsreglerna (22 § LAS) och regleringen om féretradesratt till
ateranstallning (25 8 LAS). For att fa gora avvikelser fran dessa kravs sedermera att det har
beslutats pa central niva eller att arbetsgivaren i andra fragor har ett kollektivavtal som slutits
eller godkants av en central organisation. De bestammelser som finns i 34 § och 35 § LAS om
ogiltighet av uppsagning eller avskedande ar tvingande och kan saledes inte avvikas fran genom
kollektivavtal.

®SOU 2020:30's. 130
10°'SOU 2020:30s. 376
11 SOU 2020:30 s. 380
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2.1.1.  Turordningsreglerna

Redan lag (1974:12) om anstallningsskydd innehdll turordningsregler och har alltsa i stort sett
alltid haft en plats i det svenska anstallningsskyddet. Det var forst i januari 1994 som det sa
kallade tvaundantaget inférdes for att senare avskaffas 1 januari 1995 for att sedan aterinforas
1 januari 2001 men da med den begransningen att undantaget endast var tillampbart for
arbetsgivare med hogst 10 arbetstagare.'> Anledningen till att mojligheten att undanta tva
personer for alla foretag avskaffades 1995 var for att det ansags rubba balansen mellan
arbetsgivarens och arbetstagarens intressen samt att anstallningsskyddet hade forsvagats. Det
framkommer &ven att det skett missbruk av reglerna pa grund av att arbetsgivaren inte behovde
redovisa sina skal for utnyttjandet av undantagen.!® Precis som forr dterfinns aven idag
turordningsreglerna i lagens 22 § tillsammans med de tva undantag som infordes 2001.
Anledningen till att undantagen aterinférdes 2001 var for att skydda de mindre foretagen som
riskerade att forlora viktig kompetens om inte méjligheten till undantag fanns.'* 1 de fall en
arbetsgivare pa grund av arbetsbrist ska saga upp arbetstagare har arbetsgivaren en skyldighet
att folja turordningsreglerna enligt 22 8§ LAS. | 22 § 2 st. LAS stadgas att arbetsgivare med
hogst tio arbetstagare har ratt att undanta tva arbetstagare som ar av sarskild betydelse for den
fortsatta verksamheten. Vidare stadgas i paragrafens tredje stycke att i de fall arbetsgivaren har
flera driftsenheter sa faststalls en turordning for varje enhet. Vad som utgér en driftsenhet utgar
ofta fran en geografisk bedémning. Utgangspunkten ar att den del som befinner sig inom samma
inhdgnade omrade utgér en driftsenhet.’> 1 AD 2011 nr. 30 hade arbetsgivaren bedrivit sin
verksamhet pa tva olika orter. Ett beslut hade dock fattats om att tillverkningen pa den ena orten
skulle flyttas till den andra. Arbetsgivaren hade lamnat erbjudande om likvéardigt arbete pa den
andra orten till vissa arbetstagare utan att iaktta turordningsreglerna. Fragan var saledes om
arbetsgivaren hade handlat i strid mot turordningsreglerna. Det forklaras att foretaget hade en
serviceverkstad och en anlaggning dér tillverkningen skedde endast nagra hundra meter ifran
varandra och det ar frigan om dessa skulle anses utgora en eller tva driftsenheter som ar
intressant for tillfallet. Den fragan avgjordes i en mellandom dar arbetsdomstolen fann att
begreppet driftsenhet i forsta hand ska definieras utifran dess geografiska karaktar. Trots att det
endast skilde nagra hundra meter ansag dock AD att det rorde sig om tva separata driftsenheter
och grundar sig bland annat i att det utfordes helt olika typer av arbete samt att det har varit tva
olika inhagnade omraden. Om arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal faststalls en turordning
for varje avtalsomrade. Det ska dven tillaggas att en facklig organisation har majlighet att
begara sammanlaggning av driftsenheter pa en viss ort.

Slutligen, i paragrafens fjarde stycke, framgar det att turordning bestams utifran arbetstagarnas
anstallningstid dar arbetstagare med langre anstallningstid har foretrdde framfor de med kortare
anstallningstid. Om tva eller fler arbetstagare har samma anstallningstid har de arbetstagare
med hogre alder foretrade till fortsatt anstallning. En arbetsgivare kan dven, om mojligt, bereda
fortsatt arbete for arbetstagaren om det kan ske genom omplacering. Som forutsattning for
foretrade enligt turordningen krévs dock att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer. I AD

250U 2020:30s. 187

13 Prop. 1994/95:76 s. 18

14 Prop. 1999/2000:144 s. 10

15 Dalekant & Weihe, Lag (1982:80) om anstallningsskydd kommentar till 22 § (75), Karnov
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2018 nr. 41 hade domstolen att bedéma om arbetstagaren hade tillrackliga kvalifikationer for
att han skulle ha omplacerats och om arbetsgivaren saledes inte uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet. Nar arbetstagare sades upp fanns det tva lediga befattningar men
arbetsgivaren gjorde beddmningen att arbetstagaren saknade tillrackliga kvalifikationer.
Domstolen konstaterade att med begreppet tillrackliga kvalifikationer foljer att arbetstagaren
ska ha de allmanna kvalifikationer som arbetsgivaren normalt hade stallt vid en ny anstéllning.
Vidare uttalas att arbetsgivaren inte far tillampa andra eller strangare krav. Nagot som dock
podngteras i domen ar att arbetsgivaren ar fri att sjalv bestdmma vilka kvalifikationer som &r
nodvandiga sa lange de inte framstar som obefogade, dverdrivna eller uppstéllda for att kringga
lag, avtal eller god sed pa arbetsmarknaden. Ytterligare nagot som redogdrs for i domen &r att
det normalt inte kravs att arbetstagaren redan fran forsta dagen fullt ut ska kunna genomfora de
nya arbetsuppgifterna utan att en rimlig upplarningstid ska accepteras. | det aktuella fallet
beddmde AD att arbetstagaren saknade tillrackliga kvalifikationer och att det inte heller var
mojligt for arbetstagaren att inom rimlig upplarningstid léra sig de nya arbetsuppgifterna.

Under tidens gang har det riktats kritik mot turordningsreglerna, framforallt att reglerna gor det
svarare for arbetsgivaren att behalla den nodvindiga kompetensen.'® En rapport fran PTK
(2019) visar dock pa att facket och arbetsgivaren nastan alltid kommer Gverens’ och att s&
kallade avtalsturlistor anvands i relativt hog utstrackning.'® Enligt samma rapport har daremot
cirka 30 % av arbetsgivarna fatt siga upp arbetstagare med kompetens som de hade behovt
behélla i verksamheten.!® Det ska ocksd namnas att i en rapport fran foretagarna (Sveriges
storsta foretagarorganisation) framkom att 41 % av de som deltog instdmde helt i att det var
svart att behalla ratt kompetens pa grund av turordningsreglerna.?

2.1.2.  Kompetensutveckling
| géllande ratt saknas idag nagon uttrycklig bestammelse som beror arbetsgivarens ansvar att
kompetensutveckla sina arbetstagare. Genom praxis och genom arbetsgivarens skyldighet att
omplacera en arbetstagare enligt 7 8 2 st. LAS kan dock sé&gas att en indirekt skyldighet for
arbetsgivaren att kompetensutveckla har uppstatt. | rattsfallet AD 1994 nr. 122 fann domstolen
att om det beror pé arbetsgivarens forsummelse att arbetstagaren inte besitter den kompetens
som krévs for att kunna arbeta kvar eller omplaceras kan den omstéandigheten innebdéra att det
saknas saklig grund for uppsagning. Parterna i AD 1994 nr. 122 var Svenska
Industritjanstemannaférbundet och RTB Rortekniska Byran AB (bolaget). Parterna hade
sinsemellan ett kollektivavtal. Bolaget fick ett speciellt uppdrag hos Vattenfall dar det inte rorde
sig om konventionella VVVS-konstruktioner och arbetstagaren K.L fick da ansvaret dver de
uppdragen hos Vattenfall. Efter nagra ars tid minskade arbetet hos Vattenfall och K.L atergick
till att arbeta med konventionella VVS-konstruktioner istéllet. Nar K.L arbetade hos Vattenfall

16 SOU 2020:30 s. 307

" PTK, Trygga tjansteman vagar utvecklas — en rapport om hur turordningsregler tillampas i praktiken,
2019, s. 13; se dven diagram i bilagor, 7.1

18 PTK, Trygga tjansteman vagar utvecklas — en rapport om hur turordningsregler tillampas i praktiken,
2019,s. 19

¥ PTK, Trygga tjansteman vagar utvecklas — en rapport om hur turordningsregler tillampas i praktiken,
2019, s. 16; se aven diagram i bilagor, 7.2

2 Fgretagarna, Nar arbetsratt blir fel — Foretagens syn pa LAS, 2019, s. 21
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hojde han sin 16n fran 10 500 kr till 19 000 kr. Vid ett senare tillfalle énskade bolaget sédnka
hans 16n till 15 500 kr d&r det framkom, vid forhandling med SIF, att K.L skulle sdgas upp om
han inte gick med pa en sankning av l6nen. K.L sades upp 10 maj 1993 pa grund av arbetsbrist.
Tvisten handlade saledes om uppséagningen var forenlig med LAS. SIF ansag att uppsagningen
dock inte berott pa arbetsbrist utan personliga skél och att det inte forelag nagon saklig grund,
arbetsgivaren har darmed brutit mot 7 § LAS. | andra hand yrkade SIF pa att, i det fall saklig
grund skulle foreligga, uppsagningen stred mot turordningsreglerna. Bolaget menade pa att
foretaget inte kunde debitera kunderna den arbetskostnad som motsvarade hans 16n i och med
att han inte var tillrackligt skicklig nér det kom till konventionella VVVS-konstruktioner. Bolaget
menar dven att de fullgjort sin omplaceringsskyldighet da de erbjod K.L nytt anstallningsavtal
med den l&gre 16nen. | domen konstaterar AD att bolaget, nar K.L anstalldes, var medvetna om
hans brist pa kunskap om konventionella VVVS-konstruktioner men att de raknade med att det
skulle avhjélpas under anstéllningen. K.L arbetade sedermera inte med de konventionella VVS-
konstruktionerna under en langre period eftersom han fick uppdraget hos Vattenfall dar han
arbetade med konstruktioner for vattenkraftverk, som han hade erfarenhet av sedan tidigare.
AD beddmde vidare att uppsagningen berott pa att K.L inte gatt med pa sankt 16n och utgjorde
saledes en uppsagning pa grund av personliga skal och inte arbetsbrist. Nasta steg for domstolen
var att bedoma om saklig grund forelegat. | domslutet papekar domstolen aterigen att bolaget
visste om K.L: s bristande erfarenhet. Att K.L inte har utvecklats beror dock pa att han néstan
uteslutande har arbetat med uppdraget hos Vattenfall och att bolaget varit medveten om att detta
inte 6kar hans erfarenhet inom konventionella VVVS-konstruktioner. Domstolen poéngterar
aven att bolaget har betalat ut den hogre I6nen till K.L utan att se till att han har fatt 6kad
erfarenhet inom de konventionella VVVS-konstruktionerna som var tanken fran bérjan. Mot den
bakgrunden ansag AD att bolaget har varit skyldig att tala att hans arbetsprestation inte kunde
anses motsvara hans 16n under en period. Darmed fann AD att ingen saklig grund for
uppsagning forelag.

| arbetsmiljolagen (1977:1160) finns ocksa en bestammelse som kan innebéra en indirekt
skyldighet for arbetsgivaren att kompetensutveckla sina arbetstagare. |1 2 kap. 1 8 3 st. AML
anges att arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i forandrings- och utvecklingsarbete
som ror arbetstagarens eget arbete. | bland annat AFS 2015:4 som beror organisatorisk och
social arbetsmiljo framkommer i exempelvis 6 8 att arbetsgivaren ska se till att chefer och
arbetsledare har vissa kunskaper vilket kan krdva att arbetsgivaren bor erbjuda dessa personer
en viss grad av utbildning. Sa aven nar det géller arbetsmiljo finns en indirekt skyldighet for
arbetsgivaren att bedriva kompetensutveckling.

Det ska dven namnas att diskrimineringslagen (2008:567) innehaller en bestammelse i 3 kap. 5
§ 4 p. DL som foreskriver arbetsgivaren ett arbete med aktiva atgarder som enligt den fjarde
punkten aven ska innehalla utbildning och 6vrig kompetensutveckling. Med punkten menas att
arbetsgivaren ska undersoka och analysera om det finns nagra risker eller hinder som leder till
att alla malgrupper inte far ta del av den kompetensutveckling som erbjuds.?*

21 Fransson & Stuber, Diskrimineringslagen: En kommentar, 1 april 2021 JUNO (version 3), kommentar
till 3 kap. 5 § under rubriken Punkt 4 — utbildning och 6vrig kompetensutveckling

16



Kompetensutveckling har lange funnits med i tankarna och det har gjorts nagra forsok att
konstruera ett system for kompetenssparande men som inte lyckats fa stod hos parterna pa
arbetsmarknaden.?? Som exempel kan namnas att Gavle kommun har ett kompetenskonto dit
arbetstagarna kan avsétta en del av sin 16n som de sedan kan plocka ut vid studier. Nar
arbetstagaren sétter in pengar pa kontot gor dven arbetsgivaren detsamma.?® Vidare kan namnas
att det finns ett utvecklingsavtal (1985) mellan Svenskt Naringsliv, LO och PTK dér det bland
annat framgar i 4 8 Mom 2. att arbetstagarnas majlighet till 6kad kompetens ska efterstravas
vid teknisk forandring.?

Sammanfattningsvis kan konstateras att det inte finns nagon uttrycklig skyldighet att erbjuda
arbetstagarna nagon kompetensutveckling. Daremot finns det en form av indirekt skyldighet
som foljer av ett flertal lagar som beror arbetsratten. Pa arbetsmarknaden har dven nagra forsok
gjorts som till exempel Gavle kommuns kompetenskonton och utvecklingsavtalet aven om det
kanske inte utnyttjas i den man som ar 6nskvard av utredningen.

2.1.3.  Lé&gre och mer forutsdgbara kostnader vid uppsagning

Enligt 4 § 2 st. LAS kan ett anstallningsavtal sdgas upp bade av arbetsgivaren och av
arbetstagaren. Nar en arbetsgivare vill avsluta ett anstallningsforhallande kravs dock saklig
grund som enligt 7 8 LAS utgdrs antingen av arbetsbrist eller personliga skal. Vért att ndmna
ar att en uppsagning aldrig anses vara sakligt grundad om det ar skaligt att arbetsgivaren bereder
mojlighet till omplacering enligt 7 § 2 st. LAS. En arbetsgivare som anger arbetsbrist som grund
for uppsagning dverprévas normalt inte, sddana organisatoriska beslut dverlamnar domstolen
till arbetsgivaren att sjalv avgéra savida inte beslutet framstar som obefogat.?

En arbetsgivare kan ocksa avskeda en arbetstagare under forutsattning att arbetstagaren grovt
asidosatt sina aliggande gentemot arbetsgivaren vilket foljer av 18 § LAS.

| de fall en arbetstagare sags upp utan saklig grund eller en arbetstagare blir avskedad dar
omsténdigheterna inte skulle rackt till en giltig uppsagning ska uppséagningen eller avskedandet
forklaras ogiltigt pa yrkande av arbetstagaren enligt 34 § respektive 35 § LAS. Nar det galler
uppsagning framgar av 34 § 2 st. LAS att nér en tvist om uppsagningens giltighet forekommer
sd upphor inte anstallningen tills tvisten har blivit slutligt avgjord, vilket innebéar att
arbetstagaren har ratt att kvarsta i anstallningen. Néar det galler ett avskedande framgar av 35 §
2 st. LAS att anstéllningen inte automatiskt fortgar men att domstolen kan besluta om att den
ska besta till tvisten ar avgjord. | de fall en arbetsgivare vagrar ratta sig efter en dom dar en
uppsagning eller ett avskedande har forklarats ogiltigt ska arbetsgivaren enligt 39 8 LAS betala
ett skadestand. Nivaerna ar idag 16 manadsloner vid mindre an fem ars anstéllningstid, 24
manadsloner vid minst 5 ars anstallningstid men mindre an 10 ar och 32 manadsloner vid minst
10 ars anstéllningstid. Vidare anges att ett skadestand inte far uppga till fler manadsloner an

22 50U 2020:30 5. 246

2 Gavle Kommun, Férmaner

2 PTK, Utvecklingsavtal med 6verenskommelse om férslagsverksamhet, 1985-09-09

% Dalekant & Weihe, Lag (1982:80) om anstallningsskydd kommentar till 7 § (42), Karnov
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antalet paborjade anstallningsmanader. Dock galler att en arbetstagare som varit anstalld i
mindre &n sex manader fortfarande har réatt till ett skadestandsbelopp om sex manadsloner,
vilket ar den lagsta skadestandsnivan.

| de fall en uppségning eller ett avskedande ogiltighetsforklaras ska arbetsgivaren oavsett om
han eller hon véljer att ratta sig efter domen eller inte betala ett allmant skadestand enligt 38 §
LAS. Det allmanna skadestandet varierar utefter omstandigheterna i det enskilda fallet. 1 AD
2016 nr 41 konstaterades att det allmanna skadestandet déar uppsagning skett utan saklig grund
brukar bestammas till ett belopp runt 75 000 kr. | det aktuella rattsfallet hade en arbetstagare
blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist trots att det fanns andra lediga anstallningar som
arbetstagaren ansag sig vara kvalificerad for. Arbetsgivaren hade darmed inte uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet och nagon saklig grund forelag saledes ej. Tvisten i arbetsdomstolen
rorde beloppet pa det allmanna skadestandet. Arbetsgivaren havdade i det har fallet att det hade
skett en felbedomning och att ett skadestand om 75 000 kr borde reserveras for mer allvarligare
krankningar. Arbetsdomstolen konstaterar dock som namnts ovan att det allmanna skadestandet
brukar bestammas till 75000 kr om det inte finns férmildrande omsténdigheter. Att
arbetsgivaren gjort en felbedémning &r dock inte en sddan omstandighet och de démdes darmed
att utge ett skadestand om 75 000 kr till arbetstagaren.

2.1.4.  Foretradesratt till ateranstallning
| Sverige finns det tva olika former som en anstallning kan ha. Vardagligt brukar vi tala om fast
anstélld och timanstalld som i lagens mening antingen innebar en tillsvidareanstéllning eller en
tidsbegrénsad anstallning. Som huvudregel galler enligt 4 § LAS att anstéllningsavtal galler tills
vidare men att det & mojligt att traffa avtal om tidsbegrénsad anstéllning i vissa fall. En
tidsbegransad anstéllning kan vara en allmén visstidsanstéllning, vikariat, sdésongsarbete eller
en provanstéllning enligt 5 § och 6 8 LAS.

En arbetstagare med tidsbegransad anstélining har precis som en tillsvidareanstalld en
foretradesratt till ateranstallning enligt 25 § LAS om den inte har fatt fortsatt anstallning pa
grund av arbetsbrist. Idag galler att arbetstagaren maste har varit anstélld hos arbetsgivaren i
sammanlagt mer &n 12 manader under de senaste tre aren och att arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for att kvalificeras for foretradesratten. For sdsongsanstéllda finns det séarskilda
tidsperioder for att kvalificeras for foretradesratt enligt 25 8 1 st. sista meningen LAS.

En viktig dndring for balansen mellan anstéllningsformerna och for att undvika missbruk av de
tidsbegransade formerna infordes ar 2016 ytterligare en omvandlingsregel. 5 a § LAS innebér
att en allman visstidsanstallning dvergar till en tillsvidareanstallning da arbetstagaren har varit
anstélld hos arbetsgivaren mer an tva ar antingen under en femarsperiod eller under en period
da flera tidsbegransade anstallningar hos arbetsgivaren har foljt pa varandra. Det nya ar 2016
var alltsa att den andra omvandlingsregeln infordes. | propositionen till den framkommer att
det var nédvandigt att infora en sadan begransning av att upprepat anvanda tidsbegransade
anstallningar for att leva upp till det sa kallade visstidsdirektivet (Radets direktiv 1999/70/EG

18



av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete).?® For att de tidsbegriansade
anstallningsformerna saledes inte ska missbrukas finns dessa begransningar i tid som, om de
overskrids, medfor att den tidshegransade anstallningen évergar till en tillsvidareanstéllning.

2.2. SOU 2020:30

Den 1 juni 2020 presenterades SOU 2020:30, en moderniserad arbetsrétt. Tanken med denna
del av arbetet ar att ge en kortfattad overblick dver de nya bestammelser som enligt forarbetet
foreslogs trada i kraft redan 1 januari 2022. Med tanke pa att det i skrivande stund inte har
presenterats nagon proposition ar det hogst osannolikt att forandringarna kommer att trada i
kraft sa snart. Nedanstaende del innehaller sdledes endast den information som aterfinns i SOU
2020:30 och det ar inte sékert att det &r dessa foreslagna forandringar som slutligen kommer att
finnas kvar i propositionen eller bli gallande rétt.

Utredarens uppgift var enligt kommittédirektivet att foresla en modernisering av arbetsratten
for att battre dverensstdmma med dagens arbetsmarknad samtidigt som lagen fortséttningsvis
ska behalla den grundlaggande balansen mellan parterna pa arbetsmarknaden.?” | det tredje
kapitlet i SOU 2020:30 sker en beskrivning av arbetsmarknaden sasom den ser ut idag och
beskrivningen pekar pa att det bland annat finns en demografisk?® utveckling som stéller krav
pé en val fungerade arbetsmarknad.?® Det framgar dven att produktionen idag &r mer beroende
av arbetstagarnas kompetens an den var forr®® och att ny teknik staller krav pa utveckling av
arbetstagarna.®! For att ge ytterligare bakgrund ska dven poéngteras att det enligt statistik &r en
majoritet av alla foretag som har 1 — 4 anstallda (ca 70 %), 15 % av foretagen har 5 — 9 anstallda
och endast 0,6 % av foretagen har 6ver 200 anstéllda. Trots detta arbetar runt 60 % av alla
arbetstagare vid de stora foretagen.3? Som beskrevs inledningsvis bygger den svenska modellen
pa att det finns kollektivavtal sa for att namna ytterligare lite statistik visade foretagarnas
undersokning (2011 samt 2015) att en majoritet av de mindre foretagen saknar kollektivavtal.
Enligt deras siffror hade endast 32 % av arbetsgivarna som hade 1-4 anstéllda kollektivavtal
medan det &r 83 % av arbetsgivarna som har mellan 20-49 anstallda som har kollektivavtal.
Sammanlagt visar deras undersokning att endast 39 % av smaforetagen (1-49 anstéllda) har
kollektivavtal®® vilket tyder p& att det 4 en majoritet av de mindre foretagen som &r helt
beroende av lagens bestammelser.

% prop. 2015/16:62 s. 12

27S0U 2020:30 s. 83

28 Demografi = vetenskapen om befolkningars sammanséttning och férandring; Svenska Akademins
Ordlista, sokning pé ordet ”"Demografi”

29 S0U 2020:30 5. 85

% SOU 2020:30s. 87

31 SOU 2020:30s. 88

32.30U 2020:30 s. 98 — 99; se aven diagram i bilagor, 7.3

33 Fgretagarna, S& manga smaforetag har kollektivavtal, 2016; se dven diagram i bilagor, 7.4
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2.2.1.  Turordningsreglerna

Turordningsreglerna aterfinns i dag som redogjorts for ovan i 22 § LAS. Det forslag som
utredningen presenterar innebér inte bara utdkade undantag fran reglerna utan ocksa en
uppdelning av paragrafen for att skapa en tydlighet. Saledes foreslas att turordningsreglerna
delas upp i 22 a — 22 e 88 LAS. 22 a § LAS stadgar att turordningen ska faststéllas inom
turordningskretsar. 22 b 8 LAS innebér att varje driftsenhet ska vara en turordningskrets om
arbetsgivaren har flera driftsenheter. Om arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal ska istéllet
varje avtalsomréde utgdra en turordningskrets vilket ska framgd av 22 ¢ § LAS.*
Arbetstagarorganisationerna har idag en mojlighet att begéra en sammanléggning av flera
driftsenheter, denna majlighet foreslar utredningen plockas bort.®® 22 d § LAS innehéller en av
nyheterna i turordningsreglerna. Paragrafen anger i likhet med gallande rétt att det &r
arbetstagare med langre anstéllningstid som har foretrade till fortsatt anstallning framfor
arbetstagare med kortare anstéllningstid. Nyheten i bestdimmelsen &r att arbetsgivaren har ratt
att bestamma vem som ska ges foretrade vid lika anstéllningstid.*® Som tidigare kan en
arbetsgivare, om mojligt, omplacera arbetstagaren daremot anser utredningen att kravet pa
tillrackliga kvalifikationer ar for hogt stéllt for arbetsgivaren och att begreppet “’kvalifikationer”
istallet bor anvandas. Utredningens forslag innebér saledes i denna del att den arbetstagare som
ar aktuell for omplacering inte har ratt till en upplarningstid for att kvalificera sig for
omplacering utan det kréver att arbetstagaren kan omplaceras utan upplarning. Saledes kommer
inte den arbetstagaren med langre anstéllningstid ha rétt till omplacering om arbetstagaren
saknar de nodvandiga kvalifikationerna.®” Namnas ska kort att utredningen valjer att inte andra
kravet pa tillrackliga kvalifikationer nar det rér sig om en fértroendeman enligt 8 §
fortroendemannalagen.®® Aven i 22 e § LAS finns en nyhet vilken innebér att alla arbetsgivare,
oavsett storlek, ska fa mojlighet att undanta hogst fem arbetstagare fran turordningen. Dock
med begrénsningen att inga nya undantag ska f& goras inom tre manader.

Det har i doktrin och litteratur diskuterats om tvundantaget har lett till tillvaxtbarriarer.*® Enligt
studier har undantaget lett till att bade uppsagningar och nyanstallningar har ékat. Daremot har
den totala effekten pa sysselséttningen inte varit pataglig.** Betraffande det utokade undantaget
fran turordningsreglerna diskuterade utredningen ett flertal olika forslag. Ett forslag som lyftes
var att alla arbetsgivare skulle tillatas undanta arbetstagare mot nagon rattslig forpliktelse eller
under forutséttning att ett visst villkor var uppfyllt.*? Utredningen stannade dock vid att det &r
rimligt att tillata att alla foretag ska ha ratt att undanta fem arbetstagare fran turordningen, dessa
fem personer ska dock precis som enligt gallande ratt vara av séarskild betydelse for den fortsatta
verksamheten.

350U 2020:30s. 51 - 52
%S0U 2020:30's. 412

% SOU 2020:30 5. 52
350U 2020:30 5. 419

% S0U 2020:30 5. 421

% S0U 2020:30 5. 53

40 SOU 2020:30 s. 424

41 SOU 2020:30 s. 402
250U 2020:30 s. 423
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2.2.2. Kompetensutveckling

Redan i borjan av SOU 2020:30 skrivs att "kompetensutveckling maste emellertid ses som ett
nodvandigt inslag i ett moderniserat anstallningsskydd”.*® Detta citat kan séledes ses vara en
form av stéllningstagande fran utredningens sida att det finns ett behov av en lagregel om
kompetensutveckling. Det forslag som presenteras i utredningen skulle inforas i en ny paragraf,
21 a8 LAS, och innebara att arbetsgivaren pafors en skyldighet att i skalig utstrackning erbjuda
arbetstagaren kompetensutveckling inom ramen for anstallningen. Vidare innebar forslaget att
vad som anses utgéra kompetensutveckling i skalig utstrackning maste avgoras fran fall till fall
men dér vissa specifika omstandigheter som sarskilt ska beaktas aven finns med i paragrafen.
En omstandighet som ska beaktas vid skélighetsbedomningen & om det finns ett behov av
kompetensutveckling med hénsyn till den tekniska och digitala utvecklingen. Ytterligare en
omsténdighet som sarskilt ska beaktas ar om kompetensutveckling skulle bli betungande for
arbetsgivaren.* Till denna paragraf har utredningen dven sett det nédvandigt att inféra en
skyldighet for arbetsgivaren att lamna skriftlig information om den kompetensutveckling som
arbetstagaren har fatt pa dennes begéran. Aven den har bestammelsen foreslas hamna i en ny
paragraf, 21 b § LAS.*® Valdigt kort ska ocksa namnas att utredningen foreslar ytterligare en
ny paragraf i form av 33 e § LAS dar arbetstagare som har fyllt 68 ar inte beh6ver erbjudas
nagon kompetensutveckling.® 1 en tidigare proposition kommer aldern i dvriga paragrafer att
hojas fran 68 ar till 69 ar vilket &ven kommer att ske i den nya paragrafen nar det trader i kraft
1 januari 2023.4" Vidare foreslas dven att 38 b § LAS ska inforas dar det ska framga att en
arbetsgivare som bryter mot 21 a § LAS (kompetensutveckling) ska betala ett skadestand till
den arbetstagare som har sagts upp pa grund av arbetsbrist motsvarande minst tva manadsloner.
En arbetstagare med minst fem ars anstallningstid har dock ratt till ett skadestand om minst tre
manadsloner.*®

Enligt utredningen ar den centrala fragan nar det kommer till kompetensutveckling i vilken man
det &r rimligt att arbetstagaren, arbetsgivaren eller skattebetalarna bar kostnaden for de
investeringar som gors i utbildning.*® I diskussionen kring kompetensutveckling lyfts fragor om
skattelattnader och subventioner eller utbildningskonton som delvis kan vara finansierade
genom offentligt stod.>® De forslag som utredningen i slutdndan presenterar ar dock det som
beskrivits ovan betrédffande den nya bestdimmelsen i 21 a § LAS. Samtidigt erkanner
utredningen att en utformning av en réattslig forpliktelse pa arbetsgivaren att erbjuda
kompetensutveckling medfor svarigheter bade kring sakinnehdllet och den lagtekniska
utformningen.®® Bestimmelsen om kompetensutveckling foreslds sedermera att vara
semidispositiv dar avvikelser inom kollektivavtal tillats.>? Det framgér ocksa i utredningen att
det &r rimligt och till och med onskvart att parterna pa arbetsmarknaden sjalva kommer 6verens

43 50U 2020:30s. 31

450U 2020:30's. 48 — 49

45 50U 2020:30s. 49

46 SOU 2020:30 s. 55

47 Prop. 2018/19:91; SFS 2019:529
48 SOU 2020:30s. 57 — 58

49 50U 2020:30 s. 440

%0 SOU 2020:30 s. 444

51 SOU 2020:30 s. 446

52.50U 2020:30 s. 459
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om hur ansvaret for kompetensutveckling bast ska utformas eftersom de da pa ett mer lampligt
sétt kan anpassas till en specifik bransch eller sektors behov.>® Utredningen presenterar dven ett
forslag som pafor arbetsgivaren en sarskild skyldighet att informera arbetstagarorganisationer
om riktlinjerna for kompetensutvecklingsarbete enligt ett tilldgg i 19 § och 19 a 8 i MBL.
Tillagget innebar sdledes att arbetsgivaren ska, pa eget initiativ, fortlopande informera de
arbetstagarorganisationer som har rtt till informationen enligt bestimmelsen.>*

Arbetsgivarens ansvar foreslas sedermera begransas genom att ansvaret endast stracker sig
inom ramen for anstéliningen. Med detta menas att ansvaret endast galler under
anstéllningstiden och endast det arbete som bedrivs eller som med en rimlig grad av forutseende
kan bedrivas.* Ytterligare ndgot som ska namnas &r att det racker med att arbetsgivaren ska ha
erbjudit arbetstagaren nagon form av kompetensutveckling for att ansvaret ska vara uppfyllt.%
Arbetstagaren behover sdledes inte faktiskt ha utfort ndgon kompetensutveckling men ska i
vilket fall ha fatt ett erbjudande om det. Den kanske klurigaste frdgan &r vad som kan anses
utgora kompetensutveckling och utredningen menar pa att begreppet bor ges en vid innebord
och omfatta i princip alla insatser fran arbetsgivaren som sker i syfte att 6ka kunskapen hos
arbetstagaren.®” At andra héllet faststaller utredningen dock att det inte ar skaligt att palagga
arbetsgivaren ett ansvar som innebér att denne far bekosta en grundlaggande utbildning for att
klara av att utfora arbetsuppgifterna.>® En skalighetsbedomning maste helt enkelt ske i varje fall
aven om forarbetet ger vissa riktlinjer om vad som inte kan anses vara skéligt och paragrafen
stéller upp vissa omsténdigheter som specifikt ska beaktas.

Ett problem som utredningen finner med lagregleringen ar att antalet tvister kan forvantas bli
ganska manga eftersom arbetsgivaren under hela anstallningstiden ska erbjuda
kompetensutveckling. Den l6sning som utredningen plockar fram innebér att det &r forst efter
anstallningen har avslutats pa grund av arbetsbrist som talan om arbetstagaren har fatt tillracklig
kompetensutveckling kan vickas.*® Utredningen finner vidare att de mest lampliga alternativet
vid de fall da arbetsgivaren inte har fullgjort sin skyldighet att kompetensutveckla &r ett
normerat skadestand. Ett normerat skadestand gor det forutsebart for arbetsgivaren samtidigt
som tvister kring brottet mot bestimmelsen inte behover préva den ekonomiska skadan.®® Nar
det galler det normerade skadestandet storlek &r utredningens forutsattning att det ska vara mer
kostsamt for arbetsgivaren att bryta mot ansvaret &n att félja det. Enligt utredningens
uppfattning anses tvad manadsloner vara ett rimligt normerat skadestand. For arbetstagare som
har éver fem &rs anstéllningstid anser utredningen dock att tre manadsléner istallet ar lampligt.®

3 S0U 2020:30s. 471
% SOU 2020:30 5. 476
% SOU 2020:30 s. 461
% SOU 2020:30 s. 463
57 SOU 2020:30 s. 463
%8 SOU 2020:30 s. 464
%9 SOU 2020:30 s. 466 — 467
60 SOU 2020:30 s. 468
61 SOU 2020:30 s. 469
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2.2.3. L&gre och mer forutsagbara kostnader vid uppségning

| 34 § LAS foreslas goras en andring som i korthet innebér att ett anstéllningsforhallande inte
fortsatter 16pa automatiskt under tvistetiden da en arbetstagare har yrkat pa ogiltighet. | lagen
foreslas det foras in ett stycke som innebér att om arbetstagaren gor det sannolikt att beslutet
om uppsagning eller avskedande &r ogiltigt kan domstolen besluta att anstallningen anda ska
bestd tills tvisten ar avgjord.®? Utredningen foreslar vidare att 35 § LAS ska innehdlla en
undantagsregel som beror arbetstagare som arbetar hos en arbetsgivare med hdgst 15 anstallda.
Bestammelsen innebar att arbetstagaren inte kan yrka pa ogiltighetsforklaring om
arbetsgivarens atgard endast strider mot 7 § eller 18 § LAS eller turordningsreglerna.®
Utredningen foreslar ocksa ett inférande av ett skadestand da arbetsgivaren bryter mot lagen
och dar 35 § LAS aktualiseras (d.v.s. arbetstagaren inte har ratt att yrka pa ogiltighetsforklaring)
motsvarande minst atta manadsloner enligt en ny 38 a § LAS.% | 39 § LAS finns regler
om ett normerat skadestand i de fall arbetsgivaren vagrar ratta sig efter en dom dar domstolen
har beddmt att anstallningen ska fortsatta galla. Utredningen har i denna del foreslagit en
hojning av skadestandsnivaerna med tva manadsloner vilket innebar att en arbetstagare med
mindre an fem ars anstallningstid har ratt till 18 manadsloner, en arbetstagare med minst fem
ars anstallningstid men mindre an 10 ar har ratt till 26 manadsloner och slutligen har en
arbetstagare med minst 10 ars anstallningstid ratt till 34 manadsloner. Vidare foljer av
bestimmelsen att en arbetstagare inte har ratt till fler manadsloner &an antalet paborjade
anstallningsmanader. Dock galler att en arbetstagare som varit anstalld mindre &n atta manader
4nda har rétt till ett belopp motsvarande atta manadsloner®, vilket kan komma att utgéra det
lagsta skadestand en arbetstagare kan fa oavsett anstallningstid. Aven gallande den lagsta
skadestandsnivan foreslas saledes en héjning med tva manadsloner jamfort med gallande ratt.

Redan 2012 presenterades uppsagningstvistutredningen sitt forslag till andringar kring
uppsagningar i SOU 2012:62. Arbetet ledde dock inte vidare till att nagra nya dndringar kom
att goras. | SOU 2012:62 aterges dock parternas syn pa uppsagningstvister som aven har lyfts
fram 1 SOU 2020:30. Det storsta problemet som arbetsgivarna tog upp i
uppsagningstvistutredningen var att det tar lang tid att komma fram till en slutlig
domstolsprévning vilket kostar mycket pengar for arbetsgivaren eftersom anstallningen som
huvudregel ska bestd under tvistetiden.®® Vagen frdn en ogiltighetsforklaring gjord av
arbetstagaren fram till en dom i domstolen kan ta valdigt 1ang tid och det blir inte férutsagbart
for arbetsgivaren hur mycket det kan kosta i slutdndan. Utredningen fann att varannan tvist tog
mer an 17 manader fran uppséagningen hade skett fram tills AD démt i malet som enda instans.®
| SOU 2012:62 anges darav att arbetsgivarna kanner sig tvungna att inga en forlikning, i manga
fall med ett hogt engangsbelopp, for att undvika en utdragen tvist med icke forutsagbara
kostnader.®® Det framkommer dock dven i SOU 2012:62 att en lagre kostnad for arbetsgivaren
vid uppsagningar kan medféra att arbetsgivaren sager upp obekvédma arbetstagare i hdgre grad

62 SOU 2020:30 s. 55 — 56
63 SOU 2020:30 s. 57
64 SOU 2020:30s. 57
65 SOU 2020:30 s. 59
66 SOU 2012:62 s. 86
67 SOU 2012:62 s. 14
68 SOU 2012:62 s. 87
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i stallet for att forsoka arbeta for att kunna behalla alla arbetstagare.®® Bland annat foreslog
uppsagningstvistutredningen att anstallningen max kunde paga i ett ar efter uppsagningen skett
om inte tvisten avgjorts tidigare.”® Utredningen foreslog dven ett tillagg i 39 § LAS som skulle
innebdra att en arbetsgivare med farre an 50 arbetstagare skulle betala ett lagre skadestand i de
fall arbetsgivaren inte rattar sig efter domen.™

Eftersom den tidigare uppségningstvistutredningen fann att det var ett problem for
arbetsgivaren och aven i viss man for arbetstagaren att tvister kan paga under en lang tid valde
denna utredning att forsoka ta fram en I6sning pa det problemet. Det diskuteras om det vore
lampligt att dndra den interimistiska provningen genom att fordndra beviskraven eller att
anstéallningen helt enkelt skulle upphéra efter uppségningstiden Iopt ut &ven om arbetstagaren
hade yrkat pé ogiltighet.”? Aven en sankning av skadestandsnivaerna i 39 § LAS for de fall en
arbetsgivare inte rattar sig efter en dom var uppe till diskussion.” Det kanske mest
kontroversiella forslaget som diskuterades var dock att ta bort mdjligheten att yrka pa
ogiltighetsforklaring av en uppsagning helt och héllet.”* Det slutliga forslaget blev dock inte s&
langtgaende. Utredningen gjorde bedomningen att mojligheten att yrka pa ogiltigforklaring
endast skulle tas bort for de arbetstagare som ar anstallda hos en arbetsgivare med hdgst femton
arbetstagare. En forutsattning for det ar dock att yrkandet endast grundas pa att arbetsgivarens
agerande har statt i strid med 7 § LAS (gj sakligt grundad). Samma sak foreslas galla
avskedande om det endast strider mot 18 § LAS.” Till foljd av att en arbetstagare som arbetat
hos en arbetsgivare inte kan yrka pa ogiltigforklaring foreslas en ny bestammelse inforas som
ger en arbetstagare ett skadestand som avser ersattning for arbetstagaren forlust vid en felaktig
uppsagning. Skadestandet foreslas motsvara minst atta manadsléner.”® Anledningen bakom
detta &r att en arbetstagare som inte kan yrka ogiltighetsforklaring inte heller har rétt till de
normerade skadestandet enligt 39 § LAS om arbetsgivaren inte foljer domen.

Nar det kom till fragan om anstallningen ska besta under tvistetiden eller inte gor utredningen
en hanvisning till det som géller vid avskedande, namligen att anstéllningen inte fortgar men
att domstolen interimistiskt kan besluta om att den ska det.”” Utredningen finner egentligen
endast en lag dar det finns skal att lata arbetstagaren kvarsta i anstallningen under tvistetiden
vilken ar fértroendemannalagen.’®

Slutligen ska papekas att de foreslagna andringarna i 34 § och 35 § LAS fortsatt kommer att
vara tvingande.”®

89 SOU 2012:62 s. 89
0S0OU 2012:62 s. 26
1S0U 2012:62 s. 28
250U 2020:30 s. 497
3 S0U 2020:30 s. 500
™ S0U 2020:30 s. 501
5 SOU 2020:30 s. 502
6 SOU 2020:30 5. 519
SOU 2020:30 5. 514 — 515
8 SOU 2020:30 5. 516
9 S0U 2020:30 s. 525
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2.2.4.  Foretradesratt till ateranstallning

Den utgangspunkt gallande balansen mellan olika former av anstallningar som utredningen
hade var att de som finns idag &ven ska finnas efter moderniseringen av lagen. Av den
anledningen valjer utredningen att inte foresla nagon andring av 5 a § LAS (omvandling till
tillsvidareanstallning).2° De forslag som presenteras i utredningen beror istallet foretradesratten
till teranstéllning enligt 25 § LAS. Dagens bestammelse staller krav pa att en arbetstagare ska
varit anstélld hos arbetsgivaren i 12 manader under en trearsperiod for att kvalificera sig for
foretradesratt. Utredningen foreslar i denna del ett séankt krav dar det ska racka med nio manader
under en trearsperiod for att ha foretradesratt till ateranstallning nar det géller anstallda i allméan
visstidsanstallning. Detta foreslas genomforas genom en ny paragraf, 25 b § LAS. Dér foreslas
framga att en arbetstagare i allman visstidsanstéllning (enligt 5 § 1 p. LAS) som inte fatt
forlangd anstédllning pa grund av arbetsbrist har foretradesratt till ateranstallningen om
arbetstagaren har varit anstilld hos arbetsgivaren i mer &n nio manader under den senaste
trearsperioden. Utredningen lagger dven fram ytterligare en ny paragraf genom 25 ¢ § LAS som
foreslds ge en arbetstagare i en allmén visstidsanstallning foretradesratt till ateranstallning
under den tid som anstallningen pagar till lediga tillsvidareanstéllningar och provanstallningar.
For detta maste dock arbetstagaren ha gjort en intresseanmalan till arbetsgivaren samt besitta
tillrackliga kvalifikationer for arbetsuppgifterna i den lediga anstéllningen.

2.3. Overblick 6ver remissvar till SOU 2020:30

Totalt 51 myndigheter, foretag och institutioner skickade in sina remissvar. P& grund av det
stora antalet kommer inte allas svar att redovisas utan kort kommer istéllet den generella bilden
av lagforslagen att redogoras for. Vissa remissvar har sarskilt valts ut som kan tankas tillhéra
de storre parterna pa arbetsmarknaden och foretradare for den svenska modellen. Kort ska
konstateras att tio remissinstanser har valt att inte yttra sig eller inte har haft nagra synpunkter
pa forslagen. Rent generellt kan uttryckas att remissvaren har varit av blandad karaktar dar ett
antal har varit valdigt positiva till allt, andra negativa till allt och sen finns en tredje grupp med
blandade asikter beroende pa de olika specifika forslagen.

Nér det géller turordningsreglerna ar det en blandning om vad remissinsatserna tycker. En
majoritet av instanserna verkar se positivt pa ett utokat antal undantag, dock ska namnas att
fackforbunden for arbetstagare ser negativt pa den utvecklingen sasom Saco, TCO och LO. Det
ar dock ett flertal instanser som staller sig tveksamma till begreppet kvalifikationer da manga
anser att det kan komma att verka tvistedrivande. Vissa instanser sasom Lunds universitet®?,
Offentliganstilldas Forhandlingsréd® och Saco Akademikerforbundet® anser dven att de
foreslagna é&ndringarna kring turordningsreglerna riskerar att rubba balansen mellan
arbetsmarknadens parter. Angaende kompetensutveckling sa ar den generella utgangspunkten

80 SOU 2020:30 s. 538

81 SOU 2020:30's. 53 — 54

82 |_unds universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 2
8 Offentliganstalldas Forhandlingsrad, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 1

84 Saco Akademikerforbundet, Yttrande éver SOU 2020:30, s. 7
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att ménga instanser ser ett behov av ndgon form av reglering men att det inte passar in i LAS®
eller inte &r tillracklig sésom den ar formulerad i forslaget. Bland annat Uppsala universitet®®,
Sveriges kommuner och regioner®” samt Stockholms tingsratt® anser att bestimmelsen riskerar
att bli tvistedrivande. En majoritet av instanserna finner forslaget om begransningen att féra
ogiltighetstalan problematisk och avstyrker denna. De anledningar som framfors ar bland annat
att samma regler bor galla for samtliga®®, att styrkeforhéllandet dndras®® samt att skyddet mot
godtyckliga uppsagningar tas bort for de arbetstagare som &r anstéllda hos en arbetsgivare med
hogst 15 arbetstagare.®* Att anstillningen inte foreslas besta under tvistetiden &r ytterligare en
fraga som tudelat remissinstanserna dar speciellt fackforbunden for arbetstagare verkar tycka
att det ar en fundamental grund medan andra instanser sasom Smaforetagarnas Riksforbund ser
det som nagot positivt. Aven Arbetsgivarverket ser positivt pa utvecklingen dven om de helst
sett att mojligheten till ogiltighetsforklaring togs bort helt och hallet.%2 Innan denna del fortsatter
med en redogorelse dver nagra specifika remissvar ska dven den generella uppfattningen om
forkortade kvalificeringstider for foretradesratt till ateranstallning lyftas. | denna del verkar den
generella uppfattningen vara 50-50 dér cirka hélften anser att det &r ett bra forslag medan den
andra halften finner det problematiskt. Bland annat lyfts frigan om okade administrativa
kostnader och ett komplicerat regelverk.®

2.3.1.  Arbetsdomstolens remissvar
Arbetsdomstolen dar en av de som har inkommit med sitt remissvar. FOr det forsta kan
konstateras att domstolen egentligt inte har speciellt mycket att tillagga géllande
turordningsreglerna. De anser dock att vissa begrepp sasom tillrackliga kvalifikationer inte
speglar motiven.®* Forslaget som beror lagre och mer forutsiagbara kostnader vid uppséagningar
staller sig AD tveksam till. Domstolen papekar att lagstiftaren bor Gvervéaga att helt slopa
majligheten till ogiltigforklaring for alla d det skulle géra regleringen enklare att tillampa.®®
Betraffande kompetensutveckling finner AD att det inte foreligger nagon sanktionerad ratt for
arbetsgivaren eftersom skadestand blir aktuellt forst efter att en uppsagning har skett.
Domstolen foreslar i det fallet att ytterligare en paragraf borde finnas med som ger arbetsgivaren
mojlighet att erbjuda arbetstagaren foretrade till annat arbete om arbetsgivaren brustit i sin
skyldighet att kompetensutveckla arbetstagaren.®® Slutligen nér det galler foretradesratten har
AD ingen synpunkt pa en andring av kvalifikationstiden som sddan men de finner det olyckligt

8 Se exempelvis Goteborgs universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande dver SOU 2020:30, s. 7;
Lantbrukarnas riksfoérbund, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 3; Arbetsgivaralliansen, Yttrande éver SOU
2020:30, s. 1; Saco-S, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 3

8 Uppsala universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 4

87 Sveriges kommuner och regioner, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 4

8 Stockholms tingsratt, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 3

89 Se exempelvis Lunds universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande éver SOU 2020:30, s. 5 — 6

% Se exempelvis Saco Akademikerforbund, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 8

% Se exempelvis Saco Lararnas Riksforbund, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 2; Saco Naturvetarna,
Yttrande dver SOU 2020:30, s. 5

92 Arbetsgivarverket, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 4

9 Se exempelvis Uppsala universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 7;
Néringslivets regelndmnd, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 7

% Arbetsdomstolen, Yittrande dver SOU 2020:30, s. 4

% Arbetsdomstolen, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 14

% Arbetsdomstolen, Yttrande ver SOU 2020:30, s. 6 -8
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att det ska galla olika tider beroende pa vilken form av tidsbegransad anstéllning det ror sig
om.%

2.3.2.  Landsorganisationen Sveriges remissvar

LO har valt att i sitt remissvar motsatta sig forslaget i dess helhet. De anser att férslagen innebér
den allvarligaste och mest genomgripande férsdmringen av anstallningsskyddet och att
balansen pa arbetsmarknaden rubbas.?® Nar det galler turordningsreglerna verkar LO inte se
nagra fordelar 6verhuvudtaget. Bland annat papekas att undantaget av fem anstallda urholkar
begreppet saklig grund och skyddet mot diskriminering.®® Aven den treménaders period dar
undantag inte far goras kritiseras for att vara for kort period och saledes 6ppna upp fér méjlighet
till missbruk fran arbetsgivarens sida.'® Som 6vriga forslag ser LO inte heller positivt pa de
forslagen betraffande ogiltighet. Kort menar LO pa att de kan leda till att mindre arbetsgivare
far 6kat incitament att byta ut sina anstallda.%* Dessutom anses frén LO:s sida att beviskraven
for den interimistiska provningen inte ska hdjas med beaktande av att LAS é&r en
skyddslagstiftning.1%? Allra sist nar det ror ogiltighetsforklaring menar ocksé LO pé att manga
tvister idag forlikas men att forslaget ger arbetsgivaren en béttre position vilket kommer gora
att allt fler &renden kommer hamna hos domstolen.!%® Betraffande kompetensutveckling finner
LO det svart att se hur bestammelsen skulle 6ka arbetstagarens mojlighet att fa behalla
anstallningen vid arbetsbrist &ven om de ser positivt pa ett tydlig ansvar om
kompetensutveckling for arbetsgivarna.’®* Vidare menar LO pé att den vida definitionen av
begreppet kompetensutveckling riskerar att géra bestimmelsen verkningslos.'® Sist ska dven
namnas att LO finner skadestandsnivaerna alldeles for laga for att verka handlingsstyrande och
motsatter sig ddrav ocksa forslaget i sig.!% Gallande foretradesratten menar LO pa att det i
praktiken inte kommer innebdra ndgon markbar forbattring av anstéllningsskyddet och
motsétter sig av denna anledning dven det forslaget.'%’

2.3.3.  Svenskt Naringsliv remissvar
Svenskt Naringsliv ar nasta forbund vars remissvar ska berdras. Svenskt Naringsliv hade en
betydligt mer positiv installning till forslagen an exempelvis LO och ansdg att de positiva
effekterna overvager de negativa. Darmed anség de att forslagen bor genomforas.' For det
forsta ansag Svensk Naringsliv att utdkade undantag fran turordningsreglerna utgér en stor
forbattring.1%° Betraffande forslagen rorande lagre och mer forutsdgbara kostnader anség
Svenskt Naringsliv att arbetsgivarens kostnader i sadant fall blir mer beroende av om

7 Arbetsdomstolen, Yitrande 6ver SOU 2020:30, s. 10

% |_andsorganisationen i Sverige, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 1
9 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 7
100 |_andsorganisationen i Sverige, Yitrande 6ver SOU 2020:30, s. 8
101 |_andsorganisationen i Sverige, Yttrande 6ver SOU 2020:30, s. 11
102 |_andsorganisationen i Sverige, Yittrande 6ver SOU 2020:30, s. 12
103 | andsorganisationen i Sverige, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 14
1041 andsorganisationen i Sverige, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 8
105 | andsorganisationen i Sverige, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 9
106 | andsorganisationen i Sverige, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 9 — 10
107 andsorganisationen i Sverige, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 16
108 Syenskt Naringsliv, Yttrande éver SOU 2020:30, s. 1

109 Svenskt Naringsliv, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 3
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uppsagningen &r gjord pa sakliga grunder eller inte och anser darmed att forslaget bor
genomforas. De avstyrker dock forslaget om hojda skadestandsnivaer eftersom de redan &r
extremt hoga.*1? Till skillnad fran manga andra ansdg de dven att tidsgransen om tre manader
inte behdvs eftersom det &r osannolikt att systemet skulle missbrukas.!*' Aven géllande
overgangen fran begreppet tillrackliga kvalifikationer till kvalifikationer staller sig Svenskt
Naringsliv positivt till men anser dock att det borde gdéras genomgaende i lagen samt aven i
fortroendemannalagen.t'? | liknet med andra avstyrker dock forbundet forslaget om
kompetensutveckling da inneborden &r oklar vilket kan verka tvistedrivande.''® Aven den
informationsskyldighet som foljer avstyrks da den kan bli mycket administrativt betungande
bade for foretag och fackliga organisationer.''* Slutligen avstyrker Svenskt Naringsliv aven
forslaget om andrade tider for foretradesratt vid allman visstidsanstéallning eftersom olika regler
vid olika anstallningsformer ar komplicerat bade for arbetsgivare och arbetstagare.!!®

2.3.4.  Sveriges akademikers centralorganisations remissvar

Saco ar nasta forbund pa listan som har starka asikter om de forslag som presenterats. For det
forsta anser Saco likt manga andra forbund att regeringen borde ga vidare med
partsoverenskommelsen mellan PTK och Svenskt Naringsliv om trygghet, omstéllning och
anstallningsskydd som grund och inte anvanda sig av utredningens forslag.l*® Géllande
turordningsreglerna anser Saco kort att en &ndring skulle dventyra ett flertal kollektivavtal
samtidigt som det innebér en foérsdmring av anstallningsskyddet i vissa delar. Sammantaget
avstyrker Saco borttagandet av sammanlaggning av driftsenheter eftersom de sarskilt i vard och
skola kan bli mycket sm&*’, begreppet kvalifikationer som kommer leda till 6kade tvister!*®
samt den tidsbegransning om tre manader innan nya undantag far goras da den skapar
incitament till kringgdende.'® Saco avstyrker férslagen om begransade majligheter att fora
ogiltighetstalan samt regeln om att anstallningen inte ska besta under tvistetiden. Anledningen
till detta ar flera men bland annat papekar Saco att skyddet mot godtyckliga uppséagningar blir
svagare, forutsdttningarna att forlikas minskar vilket kommer leda till 6kat antal tvister i
domstol samt att det medfor en oacceptabel balans mellan parterna.'?® Rorande den foreslagna
bestdimmelsen om kompetensutveckling finner Saco det olyckligt att den endast &r sanktionerad
och kopplad till uppségningen. Detta anser de kan leda till fler tvister snarare dn Okade
kompetenser hos arbetstagarna, darmed avstyrker de dven det forslaget.'?* Saco tillstyrker dock
forslaget om att forkorta tiden for foretrddesratt, daremot anser de att forslaget om
intresseanmalan ar problematiskt ur ett rattssakerhetsperspektiv.1?2

110 Svenskt Naringsliv, Yttrande éver SOU 2020:30, s. 11
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2.3.5.  Tjansteménnens centralorganisations remissvar

Det sista forbundet vars remissvar sérskilt ska lyftas fram ar TCO som avstyrker forslaget i sin
helhet eftersom de medfér en méangd negativa effekter.!?® Betraffande turordningsreglerna
avstyrker TCO alla forslag férutom den nya strukturen som de &r positiva till.>* For ovriga
delar anser TCO att det skulle bidra till 6kad godtycklighet vid borttagandet av
sammanlaggning av driftsenheter'?® och att begreppet kvalifikationer kan medféra att
arbetsgivarens omplaceringsansvar i princip forsvinner.1? Vidare avstyrker de dven forslaget
till utékade undantag.?” Kompetensutveckling ar ndgot som TCO generellt &r positiva till. De
framhaver vikten av att en sadan forpliktelse gors semidispositiv da fragan béast hanteras i
kollektivavtal.*?® Vidare anser de att det normerade skadestandet kan vara for 1&gt vid langre
anstallningstider. Aven begreppet skaligt far kritik for att de kan verka tvistedrivande.
Sammantaget anser TCO att bestammelsen kan verka handlingsdirigerande men att den inte ar
tillrackligt stark for att vaga upp de forsvagningar av anstéallningsskyddet som sker pa annat
hall.*?® Enligt TCO é&r det ett viktigt fundament att anstallningen ska best& under tvisten och
avstyrker darmed den foreslagna andringen.*®® De staller sig ocksa generellt negativa till
bestammelser som ger arbetstagare olika forutsattningar utifran antalet arbetstagare hos en
arbetsgivare.® Sammanfattningsvis anser TCO att forslaget paverkar anstillningsskyddet
negativt, verkar tvistedrivande och kostsamt samt leder till langre processer i domstol.*®2

2.4. DS 2021:17 (2021:16 & 2021:18)

Arbetsmarknadsdepartementet har som svar till SOU 2020:30 publicerat tre olika promemorior
som bygger pa den principéverenskommelse som Svenskt Néaringsliv, PTK, IF Metall och
Svenska Kommunalarbetareforbundet har traffat om trygghet, anstéllningsskydd och
omstéllning. Precis som i SOU 2020:30 lyfts fragan om behovet av ett uppdaterat
anstallningsskydd. Utredningen menar pa att dagens arbetsmarknad &r i storre behov av
flexibilitet och rorlighet &n vad den var forr i tiden.*3® Det skrivs i promemorian att det & samma
fyra omraden som i SOU 2020:30 som ska ses dver. Daremot har utredningen i denna del valt
ett litet annat angreppssatt pa de olika fragorna. Utredningen lyfter delvis saker som ligger helt
utanfér de omraden som berérs i SOU 2020:30 (exempelvis regler kring uthyrning av
arbetskraft och arbetsloshetserséttning), av naturliga skal kommer dessa forslag inte att berdras
i mitt arbete da de hade blivit for brett att tiacka allt.

123 Tjansteméannens centralorganisation, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 1
124 Tjanstemannens centralorganisation, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 6
125 Tjanstemannens centralorganisation, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 8
126 Tjanstemannens centralorganisation, Yttrande éver SOU 2020:30, s. 11
127 Tjanstemannens centralorganisation, Yttrande éver SOU 2020:30, s. 12
128 Tjanstemannens centralorganisation, Yttrande éver SOU 2020:30, s. 19
129 Tjanstemannens centralorganisation, Yttrande éver SOU 2020:30, s. 21
130 Tjansteméannens centralorganisation, Yttrande éver SOU 2020:30, s. 24
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2.4.1.  Turordningsregler och omreglering till l&gre sysselsattningsgrad

Det forsta som ska berras ar turordningsreglerna. Denna utredning foreslar, likt SOU 2020:30,
att de ska fa goras fler undantag fran turordningsreglerna och att alla foretag ska kunna géra
undantag. Utredningen finner det dock lampligt att stanna vid att arbetsgivare endast har ratt att
undanta tre stycken arbetstagare som ar av sarskild vikt for den fortsatta verksamheten.*3* Den
nagot enkla forklaringen bakom de utokade undantagen handlar om att foretag ska ges en
mojlighet att behélla nyckelkompetens i verksamheten vid arbetsbrist.®*® I likhet med SOU
2020:30 foreslas undantaget fran turordningsreglerna innefatta en begransningsregel dar inga
ytterligare undantag far goras vid en ny uppsagning som sker inom tre manader.**

7 a § foreslas innehalla en regel som innebéar att turordningsregler maste beaktas vid en
omorganisation dar arbetstagare erbjuds omplacering till nytt arbete som innebér en sénkt
sysselsattningsgrad.’®” 7 b § ska dé stadga att den arbetstagaren som accepterar ett sadant
omplaceringserbjudande har ratt till en omstallningstid som &r lika Iang som den uppséagningstid
som skulle ha gallt. Under omstéllningstiden har arbetstagaren ratt att behalla sin
sysselsattningsgrad och sina anstallningsformaner.’3® Det som foreslés hanteras i dessa
paragrafer ar saledes omreglering till lagre sysselsattningsgrad, sa kallad hyvling. ldag saknas
konkreta regler men det har dock behandlats hos AD. I rattsfallet AD 2016 nr 53 var parterna
Unionen mot Biltrafikens Arbetsgivareforbund och DHL. Nar det uppstod arbetsbrist hos
foretaget erbjod arbetsgivaren arbetstagaren en omplacering som innebar en lagre manadslon
an den arbetstagaren hade tidigare. Arbetstagaren blev &ven informerad om att han skulle bli
uppsagd om han valde att tacka nej till erbjudandet. Arbetstagaren tackade sedermera ja till
erbjudandet och tvisten handlade om omregleringen var att betrakta som en uppsagning sa att
arbetstagaren under en uppsagningstid skulle haft ratten att behalla sin lon. AD gor
beddmningen att en arbetsgivare som erbjuder en arbetstagare omplacering till ett annat ledigt
arbete pa vissa villkor inte kan anses utgora en uppsagning eftersom syftet ar att undvika
uppséagning. Inte heller det faktum att arbetsgivaren i erbjudandet anger att om arbetstagaren
tackar nej kan det innebdra att arbetstagaren blir uppsagd anser AD foranleder att det ar att
betrakta som en uppsagning. Arbetsgivaren &r saledes idag inte skyldig att lamna erbjudanden
om lagre sysselsattningsgrad enligt nagra turordningsregler vilket det nu foreslas bli andring
pa. Det som forslaget gar ut pa ar att en arbetsgivare maste lamna erbjudande enligt en viss
turordning dar arbetstagare med kortare anstallningstid ska erbjudas omplacering fore
arbetstagare med langre anstallningstid. Dessutom ska erbjudande med lagre
sysselsattningsgrad lamnas fore erbjudanden med en hégre sysselsattningsgrad.**

134 DS 2021:17 s. 27
135 DS 2021:17 s. 81
136 DS 2021:17 s. 27
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138 DS 2021:17 s. 25
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24.2. Kompetensutveckling

| DS 2021:16 presenteras forslag till en helt ny lag, lag om grundldggande omstallnings- och
kompetensstod pa arbetsmarknaden. Lagen bygger precis som vid DS 2021:17 pa samma
principéverenskommelse om trygghet, omstallning och anstallningsskydd som Svenskt
Naringsliv, PTK, IF Metall och Svenska Kommunalarbetareférbundet har traffat.24? Enligt
utredningen har de arbetstagare som idag omfattas av ett kollektivavtal generellt mojlighet att
kvalificera sig for ett omstallningsstéd. For de arbetstagare som inte omfattas av kollektivavtal
saknas daremot den majligheten. Det &r ocksa av den anledningen som utredningen presenterar
forslag pa ett offentligt grundlaggande omstallnings- och kompetensstod. 4!

Det foreslas framga i 2 § i den nya lagen att stodet ska ges i form av radgivning, vagledning
och forstarkt stod vilka syftar till att starka arbetstagaren stéllning pa arbetsmarknaden.4? Enligt
3 § far stod ges till en arbetstagare vars tillsvidareanstallning eller tidsbegransad anstallning ska
eller har upphort pa grund av arbetsbrist. Aven i de fall dar anstallningen har upphort till féljd
av sjukdom eller ohilsa ska stod & ges. 3 For att kvalificera sig for stod krévs att arbetstagaren
har arbetet i Sverige i genomsnitt minst 16 timmar per vecka under en manad i sammanlagt
minst 12 manader inom 24 manader fore ansdkan om stod enligt 8 §.144 Stodet far vidare enligt
10 § langst ges i tolv manader fran da ansékan beviljades.**

DS 2021:18 presenterar &ven den en ny lag, lag om omstallningsstudiestdd. | likhet med tidigare
promemorior bygger forslaget pa principéverenskommelsen om trygghet, omstallning och
anstéllningsskydd mellan  Svenskt Naringsliv, PTK, IF Metall och Svenska
Kommunalarbetareférbundet.2#® Syftet med lagen, som framkommer i 1 §, ar att forbattra
forutsattningarna for vuxna att finansiera sina studier som i framtiden starker deras stallning pa
arbetsmarknaden.'*” Omstallningsstudiestdd ska enligt 8 § fa lamnas till en studerande som
uppfyller ett arbetsvillkor. Personen i frdga ska antingen ha arbetat ett visst antal timmar eller
uppnatt en viss minsta inkomst av forvarvsarbete for att kvalificera sig for stodet.4®

2.4.3.  Sakliga skal for uppséagning och ogiltighetsforklaring
Utredningen i SOU 2020:30 valde att behalla saklig grund begreppet i 7 § LAS vilket flera
remissinstanser sag positivt pa. Den véagen har dock inte utredningen i DS 2021:17 valt. Istéllet
foreslar denna utredning att begreppet sakliga skél ska anvandas. Precis som tidigare ska dock
begreppet omfatta arbetsbrist och personliga skal.1*® I anslutningen till detta presenteras dven
tv& nya paragrafer, 7 a § och 7 b § LAS.* Vad som utgér sakliga skal ska grunda sig pé en
helhetsbeddmning av samtliga relevanta omstandigheter. Det avgorande &r dock om

140 DS 2021:16 5. 9

141 DS 2021:16 s. 10
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arbetstagaren pa ett allvarligt sétt har brutit mot anstallningsavtalet samt om arbetstagaren insett
eller borde ha insett detta. I utredningen ndmns ett flertal omstéandigheter som ska véagas in vid
helhetsbedémningen. Dessa ar delvis sadana som beror arbetstagarens personliga forhallanden
sasom funktionshinder, sjukdom eller dlder men &ven arbetsgivarens agerande ur ett
arbetsmiljohanseende far betydelse. Om det efter en helhetsheddmning anses klarlagt att
arbetstagaren har brutit mot anstéllningsavtalet ska daremot ingen avvéagning mot
arbetstagarens intresse av att fa behalla anstéllningen goras.™! Det ska heller inte foretas ndgon
framtidsprognos huruvida arbetstagaren kan tankas att i framtiden asidosétta sina skyldigheter
dé det inte anses trygga en forutsebar rattstillampning.t>2

En stor nyhet som presenteras ar att reglerna om sakliga skal foreslas vara dispositiva.
Avvikelser foreslas dock endast fa goras med stod av kollektivavtal som slutits av en
sammanslutning av arbetstagarorganisationer i 6 § 3 st. MBL (sa kallad huvudorganisation).1>
Exempel pa sadana organisationer ar LO och PTK.?* Det resonemang som ligger bakom
forandringen handlar om att skapa en flexibilitet samtidigt som utredningen inte vill se en
urholkning av anstallningstryggheten. Den tanken medfér saledes att avvikelser endast far
slutas pa hog niva.t>

Nasta omrade ar lagre och mer forutsagbara kostnader vid uppséagningar. Utredningen finner
har att tvister om ogiltighet for arbetsgivaren ofta &r relativt kostsamma vilket kan leda till att
arbetsgivare forlorar ett incitament till att anstalla.’>® Darav foreslas att en arbetstagare som
blivit uppsagd inte ska kvarsta i anstéllning under tvistetiden. Det ska inte heller vara mojligt
att fa det interimistiskt provat, d.v.s. mojligheten att ansoka om att anstallningen ska besta till
tvisten ar slutligt avgjord inte ska finnas. Det & samma regler som ska galla vid avskedande
som vid uppsagning, alltsd plockas vissa bestaimmelser bort i bade 34 och 35 §§ LAS.*” Med
anledning av ovan presenterar utredningen &ven nagra forandringar i fortroendemannalagen.
Den forsta nya paragrafen, 8 a § fortroendemannalagen, ska stadga att fortroendemannens
anstallning ska fortsatt besta tills tvisten ar slutligt avgjord.t®® Nar det géller ett avskedande av
en facklig fortroendeman ska ratten till intermistisk provning kvarsta enligt den nya 8 b §
fortroendemannalagen.’®® Kort innebar de har nya bestimmelserna att situationen for
fortroendeman ser likadan ut efter genomférandet som det gor idag. Enda skillnaden blir att
situationen vid ogiltighet redogors for i fortroendemannalagen och blir som ett undantag for
vad som annars géller enligt LAS.

Aven om de lagregler som finns idag kring nivéaer pa skadestand vid felaktiga uppsagningar (38
§ LAS) inte innehaller ndgon uttrycklig summa har ett belopp utvecklats i praxis. Enligt SOU
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2020:30 uppskattas att de skadestand som utgar pa grund av uppsagning utan saklig grund ar
runt 80 000 kr medan skadestandet vid ett felaktigt avskedande uppskattas till 125 000 kr.1®°
Utredningen finner dock att detta skadestand ar for lagt utifran det forslag om att anstallningen
inte ska besta under tvistetiden. | utredningen presenteras darav tre situationer dar det allmanna
skadestandet ska hojas. Den forsta situationen foreligger da en arbetstagare har blivit uppsagd
utan sakliga skal dar det allmanna skadestandet foreslas uppga till 135 000 kronor. Den andra
situationen uppstar da en arbetstagare har avskedats utan att det forelegat sakliga skal for
uppsagning, da ska skadestandet uppga till 190 000 kronor. Den tredje och sista situationen ar
da arbetsgivaren avskedat en arbetstagare men omstandigheterna anda har varit sddana att det
utgjort sakliga skal for uppsagning, skadestandet foreslas da motsvara 90 000 kronor.

2.4.4.  Heltid som norm och visstidsanstéllning
| 4 8 LAS framgar idag att ett anstéllningsavtal géller tills vidare men att avtal om tidsbegransad
anstallning far traffas. Departementet lagger har forslag pa ett tillagg sa att det i bestammelsen
dven framgdr att anstallningsavtal traffas pa heltid om ndgot annat inte har avtalats.®?
Utredningen foreslas aven en ny bestammelse i form av 6 h § dar det ska framga att i de fall
anstallningsavtalet inte galler pa heltid ar arbetsgivaren, pa arbetstagaren begéaran, skyldig att
skriftligen ange skalet till det.

Enligt 5 8 LAS far idag anstéllningsavtal om tidshegransad anstéllning traffas for allméan
visstidsanstallning, vikariat och sasongsanstallning. Det som foreslas i utredningen i denna del
ar delvis att ersatta allmén visstidsanstélining med sarskild visstidsanstallning och sedermera
aven fora in ett stycke som sarskilt foreskriver att arbetsgivaren inte far anstalla en arbetstagare
i vikariat for att kringgd arbetstagarens ratt enligt 3 § 2 st. LAS.%4 3 § 2 st. LAS foreslas fa en
lydelse som innebdr att om en arbetstagare har haft tre eller flera sarskilda visstidsanstallningar
hos samma arbetsgivare under samma manad sa ska dven tiden mellan anstéllningarna raknas
som anstéllningstid vid tillampning av vissa bestammelser.!®® Aven i 6 c § foresléas ett nytt
stycke som tillskriver arbetsgivaren en skyldighet att i samband med avtalets ingaende
skriftligen upplysa arbetstagaren i sérskild visstidsanstélining om att han anstélls i den
formen.'% | 1praktiken foreligger ingen storre skillnaden mellan en allmén och en sarskild
visstidsanstallning och formen ska fa ingas precis pa samma grunder som idag. Daremot
kommer andringen i sig innebdra att den sarskilda visstidsanstéliningen kommer vara mer
begransad pé andra satt.!®” Framforallt géller att arbetsgivaren &r skyldig vid ingéendet av
anstallningen att informera arbetstagaren om anstéliningsformen, en sérskild visstidsanstallning
overgar till en tillsvidareanstallningen nar arbetstagare har haft en anstallning i ssmmanlagt mer
an 12 manader under en femarsperiod, kvalificeringstiden for foretradesratt till ateranstallning
intrader da arbetstagaren varit anstalld i mer an nio manader under de senaste tre aren samt att
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en arbetstagare som haft tre eller fler sarskilda visstidsanstallningar under en manad far
tillgodorakna sig tiden mellan anstéllningarna.t®®

Det som ér lite extra intressant ar att denna utredning faktiskt har valt att &ndrai 5 a 8 LAS. De
foreslar att den sarskilda visstidsanstallningen ska overga till en tillsvidareanstéllning da
arbetstagaren har varit anstalld i sasmmanlagt mer &n tolv manader under en femarsperiod eller
under en period da tidsbegrinsade anstillningar har foljt p& varandra.'®® Andringen innebar
saledes en forkortning av tiden med ett ar.

Nar det galler foretradesratt till ateranstallning enligt 25 8 LAS har utredningen valt att dndra
kvalifikationstiden. Né&r det galler foretradesratt till ny sérskild visstidsanstallning ska
arbetstagaren ha varit anstilld i sammanlagt mer 4n nio manader under de senaste tre aren.’°

2.5. LAS under utveckling — forslag om en "modernare” lag: Tommy Iseskog

Tommy Iseskog ar expert inom arbetsratt och publicerade ar 2020 en bok vid namn LAS under
utveckling — forslag om en “modernare” lag dar Iseskog aterger sin syn pa de lagforslag som
presenteras i SOU 2020:30 samtidigt som han presenterar sitt eget forslag till en modernare lag.
Iseskog bdrjar redan i sitt inledande kapitel att diskutera behovet av en moderniserad lag dar
han &r 6ppen om att det ar ganska naturligt att en lag som har tillampats i flera artionden kan ha
ett visst behov av éversyn. Samtidigt menar Iseskog att det kan ske utan att principerna i lagen
behdver forandras.’! Precis som vid departementspromemoriorna kommer inte alla forslag som
Iseskog presenterar att redogoras for.

Betraffande turordningsreglerna och de andringar som berér dem ar Iseskog inne pa bland annat
begreppet driftsenhet. Iseskog menar pa att den fysiska driftenheten inte alltid passar alla
verksamheter och foreslar saledes att en alternativ regel om organisatorisk driftsenhet ska
finnas. Iseskogs tanke &r att den alternativa regeln ska aktualiseras i sista hand da arbetsgivaren
ska kunna besluta att tillimpa den organisatoriska driftsenheten.'’> Han definierar den
organisatoriska driftsenheten med bendmning verksamhetsenhet som en “organisatorisk enhet
sammanhéllen av en ledning eller annan organisatorisk avgransning.”*’® Vidare foreslar Iseskog
aven att uppdelningen enligt avtalsomrade tas bort da han anser att den skapar en osékerhet och
rent av 4r omodern.”* Aven Iseskog ar inne pa att begreppet tillrackliga kvalifikationer behéver
en uppdatering och foreslar darmed en andring till nédvandiga kvalifikationer. Enligt honom
speglar begreppet battre inneborden av gallande ratt. Nagon andring i begreppet i sak foreslas
sdledes inte ske.™® Likt SOU 2020:30 foreslar dven Iseskog att bestimmelsen om att aldern
avgor vid lika anstéllningstid ska tas bort da den kan verka diskriminerade mot yngre
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arbetstagare.1’® Sist men inte minst diskuterar Iseskog utdkade undantag och enligt honom sa
ar det en politisk fraga och inte en juridisk. Trots detta framfor Iseskog att ett rattvist forslag
vore att arbetsgivaren har ratt att undanta hogst tre personer med samma begrénsningsregel som
foreslas i SOU 2020:30, d.v.s. att arbetsgivaren inte far gora nagra ytterligare undantag inom
tre manader.*”’

Nér det géller kompetensutveckling finner Iseskog att det forslag som presenteras i SOU
2020:30 ar tekniskt mojligt men att den skulle vara oklar och inte effektivt 6ka arbetstagarens
rétt till kompetensutveckling. Han uttalar vidare att stor osakerhet skulle foreligga betraffande
arbetsgivarens ansvar och att all erfarenhet kring begreppet skaligt medfor en rattsosikerhet. 1’
Med bakgrund i ovanstaende konstaterar Iseskog att kompetensutveckling regleras idag genom
kollektivavtal och att ett battre alternativ vore att tvangsansluta alla arbetsgivare som saknar
kollektivavtal till sadana typer av avtal. Han menar pa att det & mojligt att géra genom en
sarskild avgift som ska ing& som en del av de sociala avgifter en arbetsgivare betalar.'”

Betréffande lagre och mer forutsagbara kostnader vid uppséagning har Iseskog ett flertal forslag.
For det forsta anser han att den ettarsregel som uppsagningstvistutredningen presenterade kan
vara ett tankbart alternativ. Till detta presenterar dock Iseskog ett helt nytt forslag vilket kort
innebar att sa kallade merkostnader for 16n vid tvist om uppsagning ska raknas som
rattegdngskostnader.!® Huvudregeln for rattegdngskostnader framgér av 18 kap. 1 §
rattegangsbalken (1942:740) dar det stadgads att det &r den forlorande parten som ska sta for
rattegangskostnaderna. Detta forslag skulle saledes inte innebdra nagot ingrepp i LAS
bestammelser. Som forslag foreskriver Iseskog saledes att det bor inforas en ny paragraf i form
av 5 kap. 2 a § lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister som stadgar att arbetsgivarens
l6nekostnader utéver 16n under uppséagningstiden ar att se som rattegangskostnader.'8! Dock
ska det i sadant fall aven finnas en form av begransningsregel som innebar att arbetstagaren
endast ska bara de kostnaderna i de fall denne har agerat utan fog alltsa befunnit sig i ond tro.182

Iseskog gar &ven igenom de andringar han anser borde genomforas pa omradet som handlar om
tidsbegransade anstéllningar. Nar det galler kvalifikationstid till foretradesratt till
ateranstallning vill Iseskog sanka denna radikalt. Iseskog foreslar en kvalifikationstid som
innebar att arbetstagaren ska ha varit anstalld mer an sex manader under en tvaarsperiod till
skillnad frén dagens tolv ménader under en tredrsperiod.*®® Enligt honom ska de sex ménaderna
fran arbetsgivarens perspektiv betraktas som ett utrymme for att bedoma arbetstagarens
lamplighet for arbetet.!® Vart att namna i detta skede kan vara att Iseskog dven har foreslagit
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att det endast borde finnas visstidsanstallning som enda tidsbegransade anstélining**° samt att

provanstillning ocksa avskaffas. '8

Sammanfattningsvis kan sdgas att Iseskog riktar bade ris och ros mot SOU 2020:30 da han i
nagra fall haller med utredningen men i andra situationer gar nagot langre och presenterar nagra
rent radikala forandringar i arbetsratten. Till skillnad fran SOU 2020:30 foreslar Iseskog saledes
en del d&ndringar som kommer att innebdra ingrepp i andra lagar an specifikt LAS. Det ska daven
paminnas om att Iseskog inte var bunden av kommittédirektivet nar han uppréattade sina forslag
till en modernare lag. Kort ska &ven ndmnas att Iseskog publicerade sin bok innan
arbetsmarknadsdepartementet hade kommit med sina promemorior. Hur Iseskog stéller sig
gentemot de forslagen som dar presenteras ar saledes for mig inte kéant.
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3. Analys och tolkning
3.1. Néagra inledande ord

Né&r SOU 2020:30 landade i svenska folkets hander mottogs det inte bara med positivitet som
utredningen sakerligen hade hoppats pa. Som beskrivits kortfattat ovan (se kap 2.3) fanns det
dem som stallde sig upp och appladerade medan andra menade pa att forslagen riskerar att rubba
balansen mellan arbetsmarknadens parter, satta begreppet saklig grund ur spel och férringa
betydelsen av den svenska arbetsmarknadsmodellen. Som ni sakerligen forstar finns det en hel
del att lyfta som beror den moderniserade arbetsratten. For att ni som lasare ska hdnga med i
min analys ska jag beratta lite kort redan nu vad ni far lasa om nedan. Vi borjar fran borjan med
turordningsreglerna, sedan hanterar vi kompetensutveckling, lagre och mer forutsdgbara
kostnader vid uppséagning och slutligen battre balans mellan anstallningsformerna. Dessa &r de
fyra stora omradena som berdrs i SOU 2020:30.

Slutligen vill jag lyfta en sak redan har, namligen namnvalen. | SOU 2020:30 skrivs det om en
moderniserad arbetsréatt medan det ordet ar bytt mot reformerad i departementspromemaoriorna.
Detta tycker jag ar valdigt intressant och har funderat mycket dver varfor sa ar fallet. Enligt
Svenska Akademiens ordlista star ordet reformera for att ombilda eller férandra till det battre. 8’
Modernisera betyder istallet kort att géra ndgot modernare.'8 Vad som menas med modern &r
enligt ordlistan nutida, ny eller nymodig.'® Kanske &r det sé enkelt att ordvalet skiljer sig for
att forslagen som presenteras skiljer sig men & andra sidan kanske det finns en mening med det
hela. Den moderniserade arbetsratten, den nya arbetsratten eller den reformerade arbetsratten,
den forbattrade arbetsratten, kart barn har manga namn. Pa tal om just att forbattra arbetsratten
finns det ytterligare en sak att fundera éver. | SOU 2020:30 var utgangspunkten att gora det
enklare och billigare for de mindre arbetsgivarna. Pa sa satt var syftet med lagandringen i nagon
form att gora lagen mer arbetsgivarvanlig och dven om utredningen i DS 2021:17 i viss del gar
pa samma linje vill jag anda sdga att den ar mer arbetstagarvanlig dverlag. Anledning till det ar
att de forslag som presenteras i DS 2021:17 inte ar lika langtgaende som de som presenteras i
SOU 2020:30. Som exempel finner utredningen i SOU 2020:30 att fem undantag fran
turordningen bor fa goras medan utredningen i DS 2021:17 anser att tre ar mer lampligt. Vidare
vill utredningen i DS 2021:17 infora turordningsregler vid sa kallad hyvling som da begransar
arbetsgivarens ratt till omreglering. De vill dven se skarpta regler kring de tidsbegransade
anstallningarna som aven de paverkar arbetsgivaren frihet i viss man.

3.2. 22 § LAS - Turordningsreglerna
Det kanske storsta ingreppet i turordningsreglerna som foreslas har att géra med majligheten
for arbetsgivare att gora undantag fran reglerna. Utdver det ar det ytterligare tre forslag som
foreslds som jag har valt att lyfta lite extra vilka ar att begaran om sammanlaggning av
driftsenheter ska tas bort, tillrdckliga kvalifikationer ska bli endast kvalifikationer samt att
aldern inte langre ska vara avgérande vid lika anstallningstid. Dessa forslagen kommer ur SOU
2020:30. | DS 2021:17 finns aven forslag om utokade undantag fran turordningsreglerna.

187 Svenska Akademins Ordlista, sokning pa ordet “reformerad”
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Utredningen dar ger ocksa ett forslag pa att turordningsregler ska tillampas vid omorganisation
eller sa kallad hyvling. Nagot som jag inte tidigare har lagt nagon storre vikt vid ar den
uppdelning av 22 § LAS som foreslas gora i SOU 2020:30. Uppdelningen av paragrafen, menar
utredningen, ar for att forenkla och fortydliga i vilka steg som faststéllande av turordningen ska
goras. Jag har dock valt att i foljande del inte uttala mig vidare om det forslaget. Nagon
motsvarande andring presenteras inte i DS 2021:17.

3.2.1. Utokade undantag fran turordningsreglerna

Gallande rétt tillater idag foretag med hogst tio arbetstagare att undanta tva personer som ar av
sarskild betydelse for verksamheten fran turordningen. | SOU 2020:30 ar forslaget att fem
personer ska fa undantas fran turordningen oavsett antalet arbetstagare pa foretaget. Aven i DS
2021:17 foreslas gransen pa antal arbetstagare slopas men att arbetsgivaren endast ska fa gora
tre undantag fran turordningen. | bada utredningarna foreslas att inga undantag ska fa goras
inom en period om tre manader. Fran dagens ratt skiljer sig saledes forslagen bade i antal som
far undantas och att den grans av antal arbetstagare som finns idag foreslas tas bort.

Néar det tidigare har funnits en mojlighet for alla foretag att goéra undantag fran
turordningsreglerna ansags balansen mellan arbetsgivarna och arbetstagarna rubbas vilket ledde
till avskaffandet ar 1995. Det ska dock anmarkas att ar 1995 var for 26 ar sedan och
arbetsmarknaden troligen ser annorlunda ut idag. Att balansen rubbades da behéver saledes inte
innebara att den rubbas idag. Ytterligare en sak som lag till grund for avskaffandet hade med
missbruk av reglerna att gora. Liknande fragor om missbruk och om godtycklighet har aterigen
uppstatt da forslaget har fatt motsta kritik fran ett flertal remissinstanser och speciellt de fackliga
pa arbetstagarsidan. Detta kommer att diskuteras vidare nedan. Dessutom pastas fran till
exempel Sacos hall att &ndringarna skulle kunna dventyra ett flertal kollektivavtal.

Kort ska dven namnas att SOU 2020:30 foreslar att arbetsgivaren i en uppsagningssituation med
tva arbetstagare som har lika anstallningstid far valja vilken arbetstagare som har rétt till fortsatt
anstallningen till skillnad fran idag da den &ldsta har foretradesratt. Som Iseskog ar inne pa ar
det vart att fundera 6ver om regeln i sig ar rent diskriminerande mot de yngre arbetstagarna och
kanske nagot forlegad. Som namndes i borjan av arbetet tillkom LAS framst for att skydda de
aldre arbetstagarna och en del av det regelverket finns uppenbarligen fortfarande kvar i
lagstiftningen.

3.2.2.  Omreglering till lagre sysselsattningsgrad
Som ett litet sidospar ska dven det forslag som presenteras i DS 2021:17 diskuteras valdigt kort.
For att paminna er som lasare innebar forslaget att turordningsregler ska beaktas vid en
omorganisation dar arbetstagare erbjuds nytt arbete men med sankt sysselséttningsgrad, sa
kallad hyvling. Nagot liknande forslag framstélls inte i SOU 2020:30. Ett sadant forslag innebéar
i praktiken ytterligare ett ingrepp i arbetsgivarens ledningsrétt. Vid en omorganisation idag kan
arbetsgivaren vilja vilka arbetstagare som ska fa ett erbjudande om att stanna kvar hos foretaget
men i en lagre sysselsattningsgrad. Som visat i rattsfallet AD 2016 nr. 53 galler alltsa inte nagra
turordningsregler i den situationen. En éandring av gallande ratt innebar saledes att arbetsgivaren
blir mer begransad i sin omplaceringsratt till lagre sysselsattningsgrad. Det tals att Gvervagas
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om det &r en nddvandig andring. Att det ar mojligt att erbjuda arbetstagare en ny anstallning
med l&gre sysselsattningsgrad innebdar att arbetsgivaren eventuellt kan undvika uppsagningar
vilket sjalvklart ar positivt. Att da begransa arbetsgivarens majlighet att valja vilka arbetstagare
som kan tillatas ga ner i arbetstid utan att tappa sin konkurrenskraft pa marknaden tror jag kan
leda till okade uppsagningar. Anledning till detta &r att om det blir en situation dar
arbetsgivarens kanske mest behdvda kompetens (som denna kan undanta vid uppségning enligt
22 8 LAS) ar den som enligt turordningen enligt nya 7 a § ska erbjudas omplacering till lagre
sysselsattningsgrad. | sadant fall kanske arbetsgivaren i stéllet valjer att sdga upp en annan
arbetstagare som med dagens géllande ratt hade fatt erbjudande om omplacering till lagre
sysselsattningsgrad for att behalla den mest nédvandiga kompetensen pa heltid i foretaget.

3.2.3.  Sammanslagning av driftsenheter

Nér det géller ssmmanslagning av driftsenheter &r detta en mojlighet for facket att idag begéra
for att undvika valdigt sma driftsenheter. Det som utredningen i SOU 2020:30 menar talar for
att slopa den mojligheten ar att driftsenheter dar det egentligen kanske inte rader ndgon
arbetsbrist riskerar att bli drabbade dnda vid en sammanslagning. Sa gentemot géllande ratt
innebar det att fler sma driftsenheter kan komma att bli fraga for turordning och att
fackforbunden blir av med den mojligheten dem har att paverka driftsenheterna. Hur ofta
begaran av sammanlaggning anvands idag ar dock nagot oklart. Utredningen pekar pa att det
sker valdigt sallan®® medan vissa fackforbund anser att sammanlaggning sker timligen ofta.*
| DS 2021:17 lyfts inte den fragan vilket gor att vi kan anta att begaran om sammanléggning av
driftsenheter ska fa finnas kvar och foranleder saledes ingen skillnad gentemot gallande rétt.

Sammanslagning av driftsenheter & nog det forslag som mots av storst kritik hos
remissinstanserna. Speciellt Saco lyfter problematiken vid uppsagningar pa specifikt skolor och
inom varden dar det ofta forekommer mycket sma driftsenheter. De menar pa att till exempel
att en skola kanske har en enda kurator och att den da blir ensam i sin krets. Mojligheten till
sammanlaggning idag innebar da att facket kan begara att alla kuratorer pa olika skolor i samma
agares regi kan sammanlaggas och att kretsen saledes blir storre. Borttagandet av den
mojligheten innebar saledes att arbetstagare kan komma att sagas upp, inte pa grund av att de
saknar ratt kompetens eller att det inte finns ett behov av dem utan pa grund av att de blir
ensamma i sin turordningskrets.

Tommy Iseskog presenterar i sin bok ett alternativ pa driftsenhet som han bendmner
verksamhetsenhet. Jag tycker att det ar en valdigt intressant tanke dar driftsenhet i sadant fall
antingen kan vara begransad geografiskt eller organisatoriskt. Iseskog forslar &ven att
uppdelningen enligt avtal ska tas bort da han anser den vara omodern. Fran gallande ratt skiljer
sig saledes Iseskogs forslag en hel del eftersom begreppet far en utdkad innebdrd som skulle
kunna leda till en battre anpassningsformaga utefter forhallandena pa dagens arbetsmarknad.

190 SOU 2020:30 s. 591
191 Saco, Yttrande dver SOU 2020:30, s. 4
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3.2.4.  Tillrackliga kvalifikationer

| 22 § 4 st. sista meningen LAS framgar att om en arbetstagare endast efter omplacering kan
ges fortsatt arbete hos arbetsgivaren géller som forutsattning att arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for det fortsatta arbetet. Begreppet tillrdckliga kvalifikationer har sedermera
blivit definierad i praxis, exempelvis genom AD 2018 nr. 41 som jag redogjort for i avsnitt
2.1.1. Det som utredningen i SOU 2020:30 foreslar ar en andring av begreppet tillrackliga
kvalifikationer till att det endast ska vara kvalifikationer. Indirekt innebér &ndringen av
begreppet att den upplarningstid som idag ingar i tillrackliga kvalifikationer tas bort vilket
medfor att en arbetstagare, for att kunna omplaceras, redan vid det tillfallet maste kunna utfora
de nya arbetsuppgifterna. Med andra ord ska situationen inte betraktas som da en nyanstallning
sker. Det framgar inte i utredningen om obefogade, 6verdrivna eller krav som &r uppstéllda for
att kringga lag, god sed pa arbetsmarknaden eller avtal fortsatt kommer utg6ra en begransning
for arbetsgivarens krav pa kvalifikationer likt idag géllande tillrackliga kvalifikationer.
Troligtvis kommer det fortsattningsvis vara sa att arbetsgivaren endast har ratt att stélla
nddvandiga krav men att denne inte behdver acceptera en langre upplarningstid for att
arbetstagaren ska anses besitta kvalifikationerna. Det tals att fundera Gver varfor utredningen
valjer att &ndra begreppet som kan tankas leda till att ny praxis behéver tillkomma. Utredningen
pastar att andringen av begreppet hanger samman med deras forslag om kompetensutveckling
och begreppséandringen ar saledes ett medel for att visa hur viktigt det ar med ratt kompetens. |
DS 2021:17 framgar ingen andring av begreppet.

Denna andring har dock ocksa fatt utsta mycket kritik fran remissinstanserna och en majoritet
papekar att det kommer att verka tvistedrivande. | arlighetens namn ser jag inte begreppet
tillrackliga kvalifikation som néagot storre problem i dagens arbetsratt. Aven om jag saledes
forstar utredningens tanke bakom att ge arbetstagares kompetens en storre betydelse ar jag
benagen att halla med remissinstanserna. En begreppséandring av foreslagen sak riskerar att bli
tvistedrivande &ven om en ny praxis kan tankas uppkomma till slut. Att begreppet skulle andras
for att aterkoppla till den foreslagna bestammelsen om kompetensutveckling anser jag dessutom
blir en forsvagning i anstallningsskyddet. Som framkommer mer nedan ger bestdmmelsen om
kompetensutveckling ingen ratt for arbetstagaren att erhalla kompetensutveckling utan utgor
endast en skyldighet for arbetsgivaren att erbjuda. Detta innebér att en arbetstagare kan forlora
sin ratt till omplacering pa grund av arbetsgivarens brister i sitt arbete med
kompetensutveckling.

3.2.5.  Riskerar godtyckligheten att oka vid utokade undantag fran turordningsreglerna?
Den fragan som jag haft med mig fran start som dven manga remissinstanser ocksa har berért
ar om ut6kade undantag fran turordningsreglerna kommer att leda till ett urholkat
anstallningsskydd och 6kad godtycklighet. Svaret pa den fragan ar inte enkelt och jag tror
egentligen inte att det gar att veta med sékerhet innan lagandringarna har tratt i kraft. Det finns
dock en anledning till att féra en diskussion kring fragan. Anledning till att flera menar pa att
en urholkning av anstallningsskyddet kommer att ske &r for att arbetsgivaren ges en storre frihet
att valja vilka arbetstagare som den vill undanta. Speciellt hos mindre foretag kan det innebéra
att arbetsgivaren i princip helt fritt far valja vilka personer som kommer att behéva ségas upp.
For att exemplifiera, en arbetsgivare med tjugo arbetstagare kan med forslaget fran SOU
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2020:30 om ratten att undanta fem personer fran turordningsreglerna i princip valja fritt bland
sina arbetstagare. Aven det utékade undantaget pa tre personer enligt DS 2021:17 kan dock
tankas fa en liknande effekt. Efter att turordningslistan &r upprattad enligt den ordning som
foljer av 22 8 LAS far arbetsgivaren snabbt en dverblick dver vilka arbetstagare som ligger i
riskzon och kan pa det sattet da vélja att undanta de personer som ligger langre ner pa listan for
att fa mojlighet att sdga upp en arbetstagare som med dagens regler hade fatt kvarsta i
anstédllning. Det &r framst detta argument som 6ppnar upp for godtycklighet enligt flera
remissinstanser. For att undvika missbruk ska det framga, precis som idag, att det endast ar
arbetstagare av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten som far undantas. Detta &r
dock nagot som i regel inte provas och arbetsgivaren har ratt att beddma om en arbetstagare ar
av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten eller inte. Darmed kan antas att
forsakringen for att missbruk inte ska ske ar relativt obefintlig. Aven det faktum att inga nya
undantag ska fa goras inom ramen om tre manader tycks inte paverka remissinstansernas syn
pa forslaget. Enligt bland annat LO sa menar dem pa att tremanadersregeln istallet 6ppnar upp
for missbruk da arbetsgivaren pa sa satt kan planera sina uppsagningar strategiskt for att kunna
saga upp exakt de arbetstagarna som arbetsgivaren vill bli av med. Svenskt Naringsliv ansag
dock att en tidsbegransning inte var nodvandig da det skulle vara osannolikt att systemet
missbrukas.

Sjalvklart ser jag likt ett flertal remissinstanser att ett utdkat antal undantag kan leda till
missbruk och godtycklighet. Samtidigt sa stannar min fundering vid hur ofta det kan tankas ske.
Inte kan alla arbetsgivare vara sa att de vill gora strategiska uppsagningar, missbruka regler och
saga upp arbetstagare pa grund av deras personliga asikter. Nagonstans maste fordelarna och
nackdelarna vagas emot varandra. De stora fordelarna med utdkade undantag och dér det inte
finns nagon begransning pa arbetsgivarnas storlek ar dock framst for mindre foretag. Det &r i
de mindre foretagen dar risken ar som storst att de forlorar kompetensen som de ar i behov av,
vilket har visats tidigare i statistik.'®> Med borttagandet av gransen pa arbetsgivarens storlek s&
forsvinner &ven oroligheten om en eventuell tillvéxtbarridr. Nackdelarna med ut6kade undantag
ar generellt att det finns en risk att godtyckligheten vid uppsagningar 6kar och den risken
kommer alltid att folja med undantag fran en sadan typ av regel. Ett alternativ dar undantag ar
tillatna men med minskad risk for missbruk hade i sadant fall varit dar arbetsgivarens skal till
ett undantag av en arbetstagare maste redovisas och dessutom kan provas rattsligt. Ett sadant
system ser jag dock inte som gynnsamt for varken samhallet, arbetsgivaren eller arbetstagaren
da det skulle kunna tankas leda till fler tvister, administrativa kostnader, ombudskostnader och
ett ingrepp i arbetsgivarens ratt att leda sitt foretag sa som den anser lampligt. En annan
fundering som jag har haft ar om ett hogre tak pa antalet arbetstagare en arbetsgivare far ha for
att kunna fa géra undantag skulle vara en battre 16sning. Exempelvis skulle arbetsgivaren som
hogst fa ha 50 arbetstagare for att kunna gora undantag fran turordningsreglerna till skillnad
fran dagens tio arbetstagare. Med ett sadant forslag hade dock oroligheten kring tillvaxtbarriarer
fortfarande funnits kvar. En lagregel som dessutom skiljer sig pa grund av arbetsgivarens
storlek &r, enligt mig, inte heller 6nskvard. Arbetsratten ar ett valdigt viktigt omrade som

192 Se bilaga 7.2; Foretagarna, Nar arbetsratt blir fel — Foretagens syn pa LAS, 2019, s. 21
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paverkar i stort sett alla manniskor och saledes ar det ocksa viktigt att den ar forstaelig och
nagorlunda latt att tillampa for bade arbetstagare och arbetsgivare.

3.3. Kompetensutveckling

Idag finns det ingen uttrycklig skyldighet att erbjuda arbetstagarna kompetensutveckling, som
beskrivits ingaende ovan'®® finns det dock en indirekt skyldighet. I SOU 2020:30 foreslas att
en ny paragraf ska inforas som ger arbetsgivaren ett uttryckligt sanktionerat ansvar for
arbetstagarens kompetensutveckling. | DS 2021:16 har dock utredningen valt ett annat spar som
de i SOU 2020:30 inte ansag mojligt inom ramen for direktivet. De har namligen valt att foresla
en helt ny lag som ger en arbetstagare viss ersattning och stod nar den blivit uppsagd pa grund
av arbetsbrist. Aven den nya lag som foreslas i DS 2021:18 ska ge arbetstagaren ytterligare stod
vid studier forutsatt att denne uppfyller ett arbetsvillkor. | denna del skiljer sig saledes forslagen
ganska markant och far véldigt olika konsekvenser.

Kompetensutveckling ar ett ord som kanske i sig ar ganska vagt formulerat. Det som
utredningen i SOU 2020:30 &r inne pa sa handlar kompetensutveckling om sadant som berdér
arbetstagarens arbetsuppgifter. Forslagsvis skulle en uppdatering av ett datorprogram féranleda
att arbetstagaren behdver kompetensutvecklas, lara sig forsta datorprogrammet, for att kunna
fortsatta utfora sina arbetsuppgifter. Vidare menar utredningen att begreppet ska tolkas brett.
Den vida tolkningen har dock fatt kritik av till exempel LO som menar att det kommer gora
bestdimmelsen verkningslos. | DS 2021:16 och DS 2021:18 anser utredningen att det behdvs
helt ny lagstiftning pa omradet dar arbetstagares ratt till utbildning ska finansieras av facket,
arbetsgivaren och staten. Det systemet & mer utformat som ett trygghetssystem i och med att
det ger arbetstagaren ytterligare réttigheter nar denne blivit uppsagd eller riskerar att bli. Ett
sadant trygghetssystem far dock konsekvenser utifran ett nationellt ekonomiskt perspektiv. Jag
anser ocksa att det finns en anledning av att fundera 6ver hur mycket ett sadant system faktiskt
kommer att utnyttjas. De tidigare forsok som finns pa omradet med
kompetensutvecklingsfonder och omstallningsstod utnyttjades inte i nagon namnvard
utstrackning. Blir detta i sadant fall ytterligare ett projekt dér staten pumpar in pengar utan
nagon mening, saklart gar det inte att svara pa den fragan annu men det finns en anledning att
fundera Over.

3.3.1.  Behovs lagstiftning om kompetensutveckling?
Den fundering som har hangt med mig fran start gallande ett ansvar for kompetensutveckling
ar fragan om det verkligen finns ett behov av lagstiftning pd omradet. Precis som manga
remissinstanser och bada utredningarna papekat finns det ett behov av att kompetensutveckla
sina arbetstagare for att kunna vara konkurrenskraftig pa marknaden. Min fundering cirkulerar
mest kring om lagstiftning ar ratt vag att ga med tanke pa kollektivavtal, tidigare praxis,
befintlig reglering om indirekt kompetensutveckling och dagens samhélle. Min tro &r att en
arbetsgivare inte kommer att sdga upp en arbetstagare bara for att en uppdatering i ett program
har skett som leder till att arbetstagaren behdver fa en instruktion i hur det nya programmet
fungerar. Ratta mig om jag har fel men sannolikt sker det, pa manga foéretag, alltid en

193 Se avsnitt 2.1.3 Kompetensutveckling
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kompetensutveckling dven om arbetstagarna inte skickas ivag pa kurser hit och dit. Dessutom
finns det sakerligen inte kurser for alla olika arbetsuppgifter och typer av arbeten som finns
idag, hur ska da en arbetsgivare kunna bevisa att denne har kompetensutvecklat sin personal.
Med forslaget om kompetensutveckling foljer aven att arbetsgivaren pa uppmaning av
arbetstagaren redovisa all kompetensutveckling som denna har fatt. Det ar nagot som kommer
leda till en relativt stor administrativ borda speciellt for de mindre foretagen. Dessutom ar det
fragan vad gransen gar for vad som raknas som kompetensutveckling i lagens mening och vad
som inte gor det vilket kan leda till ett flertal ldngdragna och kostsamma tvister. Att
arbetstagarens rétt att vacka talan om bristfallig kompetensutveckling endast kan ske efter en
uppsagning behover inte heller leda till sarskilt gynnsamma konsekvenser da arbetsgivaren med
en relativt 1ag kostnad (forslag om tva manadsloner) kan kopa sig ut ur ansvaret att
kompetensutveckla arbetstagaren. Ytterligare en sak som jag har funderat Gver ar om
kompetensutveckling dessutom kan leda till att fler fall om diskriminering vacks. Kanske ser
arbetsgivaren nagot extra hos en viss arbetstagare och ger denne indirekt mer
kompetensutveckling an andra. Fragan om diskriminering kan véckas bade vid alder, kon,
nationalitet, etnicitet, funktionsnedsattning och sa vidare. Kanske vill inte den mindre
arbetsgivaren lagga resurser pa att kompetensutveckla Barbro som &r 61 ar och snart ska ga i
pension, utan i stillet lagga resurserna pa att kompetensutveckla Martin pa 32 ar som har en
lysande karriar framfor sig. Har arbetsgivaren i sadant fall diskriminerat Barbro, troligen.

Kompetensutveckling som innebar att arbetstagare far ratt utbildning och erfarenhet av de
arbete som den utfor ar en sjalvklarhet. For att verka attraktiv pa arbetsmarknaden ar det precis
lika sjalvklart att desto fler erfarenheter och utbildningar desto battre mojlighet att fa ett arbete.
Med det sagt framgar det dock klart av den foreslagna bestammelsen att arbetsgivarens ansvar
inte stracker sig utdver de arbetsuppgifter som arbetstagare i fraga har. Detta med all rétt da ett
kompetensutvecklingsansvar som tvingar arbetsgivaren att erbjuda utbildning inom helt andra
omraden an det som arbetstagaren &r aktiv inom skulle vara rent oréttvist mot arbetsgivaren.
Min fundering var i slutdndan om behovet av lagstiftning verkligen finns. Jag anser att det
sjalvfallet finns ett behov av att kompetensutveckla sina arbetstagare samtidigt som jag tror att
det sker i hog utstrackning idag d&ven om det kanske inte dokumenteras. Att dessutom lagstifta
om en sadan sak som kommer att hanteras olika i varje bransch &r olyckligt da det riskerar att
leda till betydligt fler tvister &n nddvéndigt.

3.4. Lagre och mer forutségbara kostnader vid uppségning
Gallande réatt ger en arbetstagare som blivit uppsagd ratten att yrka pa ogiltighetsforklaring. Om
detta har yrkats bestar dessutom arbetstagarens anstallning till dess att tvisten &r slutligt avgjord.
For en arbetstagare som blivit avskedad bestar inte anstéllningen vid yrkande av ogiltighet men
arbetstagaren kan interimistiskt begara att anstallningen ska besta. | SOU 2020:30 foreslas
samma regler gélla vid avskedande som vid uppséagning, ndmligen att anstallningen inte ska
besta men att mojlighet att yrka det interimistiskt ska finnas. Vidare foreslar SOU 2020:30 att
majligheten att yrka ogiltighet ska tas bort for de arbetstagare som arbetar hos en arbetsgivare
med hogst 15 arbetstagare. Detta motiveras med att sanka kostnaderna vid uppségningar for de
allra minsta arbetsgivarna. 1 DS 2021:17 foreslar dven de att samma ska galla for bade avsked
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och uppségning. Utredningen tar det dock steget langre och foreslar att anstéllningen inte ska
besta under tvisten samtidigt som méjligheten till interimistisk provning tas bort helt.

3.4.1.  Saklig grund eller sakliga skal

Nagot som valdigt kort ar uppe till diskussion i SOU 2020:30 ar begreppet saklig grund. Saklig
grund kravs idag for att sdga upp en arbetstagare. | begreppet saklig grund innefattas bade
arbetsbrist och personliga skal. | praxis har dessa begrepp definierats ytterligare men det
kvarstar alltid en risk att séga upp nagon pa grund av personliga skal eftersom det ar hyfsat
hoga krav for att saklig grund i sadant fall ska foreligga. Darav framgar det att vissa arbetsgivare
valjer att sdga upp pa grund av arbetsbrist istdllet for personliga skél, sa kallad fingerad
arbetsbrist. 1 SOU 2020:30 foreslogs dock ingen forandring av begreppet. | DS 2021:17
daremot ansag utredningen att begreppet behéver bytas ut till sakliga skal. Egentligen innebéar
begreppsandringen ingen storre forandring mot gallande ratt och den praxis som finns pa
omradet kommer saledes fortfarande att fa verka vagledande. Mojligheten for att saga upp
nagon pa grund av personliga skal foreslas dock forandras. Bland annat anges ett flertal
omstandigheter som inte langre ska végas in vid beddmningen och det anges dven att ingen
avvagning mot arbetstagarens intresse av att fa behdlla anstéllningen ska goras da
helhetsbeddmningen visar att arbetstagaren har brutit mot anstélliningsavtalet. Detta skiljer sig
fran géllande ratt idag da en sadan avvagning gors. Aven en framtidsprognos, d.v.s. fragan om
arbetstagaren kan tankas asidosatta sina skyldigheter i framtiden gors i dagens gallande ratt men
foreslas tas bort med begreppet sakliga skal eftersom det anses utgora en of6rutsagbar
rattstillampning. Sa fran gallande ratt skiljer sig inte inneborden av begreppen utan det ar endast
bedémningen om sakliga skal foreligger vid uppsagning pa grund av personliga skal som
foreslas andras.

Inte nog med att utredningen i DS 2021:17 foreslar en begreppsandring sa vill de dven gora
reglerna dispositiva vilket skiljer sig fran gallande rétt d& dem idag &r tvingande. Aven om
relativt stranga krav galler for att avvika fran reglerna i och med att ett kollektivavtal ska ha
slutits pa en hog niva ser jag forslaget om dispositivt som nagot utméarkande. En dispositiv
bestimmelse innebar att det inte nédvéndigtvis behover foreligga samma grunder for sakliga
skal vid uppsagning mellan olika branscher. En enhetlig lagstiftning hér anser jag ar klart battre
att foredra och av den nagot enkla anledningen kommer detta inte vidare att beroras.

3.4.2.  Begransning i mojligheten att yrka pa ogiltighet
| direktivet som utredningen i SOU 2020:30 mottog framkom att de skulle ge forslag som
sénker arbetsgivarens kostnader vid uppsagningar. Ett av de forslagen som utredningen plockar
fram berdr mojligheten att yrka pa ogiltighet. Idag framgar i 34 § LAS att en arbetstagare kan
yrka pa att uppséagningen ska ogiltighetsforklaras. Det finns i regel ingen begransning men en
uppségning som endast strider mot turordningsreglerna kan dock inte ogiltighetsforklaras. |
SOU 2020:30 foreslas en begransningsregel som innebér att en arbetstagare som ar anstélld hos
en arbetsgivare med hogst 15 arbetstagare inte ska ha mojligheten att yrka pa ogiltighet vid
uppsagning. Fran gallande ratt skiljer det saledes sig pa det sattet att det blir olika regler som
galler beroende pa arbetsgivarens storlek. Att mojligheten for arbetstagare att yrka pa ogiltighet
tas bort innebér vidare att de inte kan ha ratt till skadestand enligt 39 § LAS eftersom det dar
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finns krav pa att en arbetsgivare vagrat att folja domstolens beslut om ogiltighet. For att ersétta
arbetstagaren foreslas ett annat skadestand finnas dar arbetstagaren far ersattning om minst atta
manadsloner da arbetsgivaren har brutit mot lagen.

| den tidigare uppséagningstvistutredningen presenterades bland annat forslag om att
anstallningen max kunde bestd i ett ar fran da uppsagningen skedde samt att mindre
arbetsgivaren (hogst 50 anstallda) skulle betala ett lagre skadestand om de inte rattade sig efter
domslutet enligt 39 § LAS. Inga av dessa foreslagna andringar ledde sedermera till nagon
forandring av lagen. 1 SOU 2020:30 fordes diskussionen om dessa forslag och dven funderingen
kring att ta bort mojligheten helt for alla arbetstagare att yrka ogiltighet var uppe till diskussion.
| AD:s remissvar sa foreslar aven dem den végen att ga for att skapa en enhetlig lagstiftning.

Att yrka pa ogiltighet &r en av arbetstagarens stodpelare och dven om tvister ofta forlikas och
dar fall da arbetsgivaren har agerat felaktigt sallan leder till att arbetstagaren far sin anstéllning
ater finns det en mening med bestammelserna. Nar en begransning sker i den majligheten
innebar det att arbetsgivaren ges en stérre mojlighet att sdga upp arbetstagare utan att riskera
en tvist om ogiltighet. Aven om arbetsgivarens misskétsamhet i dessa fall fortsatt ska vara
sanktionerat genom ett speciellt skadestand i 38 a § LAS som innebar minst atta manadsléner
ar det troligen anda ett billigare alternativ for arbetsgivaren an vid en tvist om ogiltighet.

3.4.3.  Anstallningens bestaende under tvistetiden

En stor kostnad for arbetsgivaren vid talan om ogiltighet ar att anstéallningen i regel bestar under
tvistetiden vilket gor att arbetsgivaren ofta ar skyldig att betala ut 16n till arbetstagaren som har
yrkat pa ogiltighet fram tills tvisten ar avgjord. Enligt en tidigare utredningen framkom att
varannan tvist tar 17 manader innan ett slutligt avgérande finns till handa. Det innebar 17
manader dar arbetsgivaren far sta och betala I6n till en arbetstagare som i manga fall &r
arbetsbefriad alternativt inga en forlikning med ett hogt engangsbelopp for att slippa
ofdrutséagbara kostnader. | SOU 2020:30 féreslas det bli &ndring som innebér att anstallningen
inte kommer att bestd under tvistetiden i regel. Daremot ska en mojlighet att interimistiskt yrka
pa att anstallningen ska besta finnas. | DS 2021:17 haller utredningen med om att en uppsagning
idag kostar arbetsgivaren valdigt mycket pengar vilket kan minska arbetsgivarens incitament
att anstalla. Av den anledningen foreslas dven har att anstallningen inte ska besta under
tvistetiden. Den utredningen foreslar dock inte att det ska finnas nadgon mojlighet till att
interimistiskt yrka pa att anstallningen ska besta. Bada utredningarna &r 6verens om att detta
inte ska paverka fackliga fortroendeman dar istallet dagens regler ska fortsatta galla. Fran
gallande ratt skiljer sig saledes forslaget tamligen markant eftersom arbetstagarens kanske
storsta tillgang i en forhandling med arbetsgivaren plockas bort. Samtidigt innebar forslaget
troligen en enorm lattnad hos manga foretag som inte langre kommer att riskera att behdva
betala 16n till en arbetstagare som de har sagt upp.

3.4.4.  Skadestandsnivaer vid ogiltighet
| gallande ratt framgar av 38 § LAS att en arbetsgivare som bryter mot lagen ska ersétta
arbetstagaren aven for den skada som uppkommer. Erséttningen kan enligt bestdammelsen
innebéra bade forlusten for arbetstagaren och krankning for lagbrottet. | praxis framkommer att
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det allmanna skadestandet ligger runt 75 000 kr till 80 000 kr vid uppséagning dar saklig grund
inte forelegat. Vidare framgar av 39 8 LAS vissa nivaer pa skadestand da en anstéllning har
forklarats ogiltig men arbetsgivaren inte vill ta tillbaka arbetstagaren. 1 DS 2021:17 foreslas
ingen andring i sak av nagon av bestammelserna daremot anser det att vikten av att inte bega
overtradelser ska betonas vilket enligt dem ska medfora hogre skadestandsnivaer gallande det
allmanna skadestandet. | SOU 2020:30 presenteras i stallet en hojning pa skadestandet i 39 §
LAS med tva manadsloner per niva. Fran gallande ratt innebér det saledes att beloppen pa
skadestanden vid arbetsgivarens brott mot lagen hojs.

3.4.5.  Leder begransningar vid ogiltighetstalan till godtycklighet?

Eftersom bada utredningarna ar 6verens om att anstallningen som huvudregel inte bor besta
under tvistetiden ser jag ingen anledning att har ga djupare in pa det. Tanken med bestammelsen
fran borjan var att underlatta for en person att ga tillbaka till anstallningen i de fallet som
uppséagningen ogiltighetsforklarades. | dagens samhalle sker det dock tdmligen sallan enligt
SOU 2020:30% vilket gor att bestdendet av anstallningen inte langre ar motiverat. Det som
skulle kunna bli ett problem &r om detta ocksa skulle leda till att arbetsgivaren mer godtyckligt
sager upp arbetstagare eftersom kostnaderna minskar. Daremot ska vi komma ihag att det
fortfarande kommer vara mojlighet att yrka pa ogiltighet vilket kommer att kosta pengar for
arbetsgivaren. Om arbetsgivarens uppsagning dessutom ar obefogad och arbetsgivaren inte vill
ta tillbaka arbetstagaren ska fortfarande ett skadestand utgd déar dessutom héjda nivaer har
presenterats. Sammanlagt innebér det att en felaktig uppsagning fortfarande kommer att sta
arbetsgivaren dyrt och att arbetsgivaren fortsattningsvis kommer att undandra sig fran att
godtyckligt sdga upp arbetstagare.

Den nagot storre fragan som jag funderat over ar begransningen av mojligheten att fora
ogiltighetstalan. I SOU 2020:30 ansags det nodvandigt att infora en begransning for att se till
att kostnaderna for uppséagningar av arbetstagare i mindre foretag blir lagre. Fragan som jag
fastnat vid och kanske inte riktigt blivit klok pa ar om gransen pa 15 personer kan tankas komma
att utgora en tillvaxtbarriar. Gallande gransen pa hogst 10 arbetstagare for att f gora undantag
fran turordningsreglerna sa finns det egentligen inget som talar for att det har utgjort en
tillvaxtbarriar samtidigt finns det inte heller nagot som talar emot att sa skulle vara fallet.
Forskningen pa det omradet ar helt enkelt inte helt tydlig. Det kan tankas att arbetsgivaren kan
komma att undvika att anstalla arbetstagare nummer 16 eftersom en eventuell uppséagning da
riskerar att bli betydligt dyrare for arbetsgivaren. Jag kan tdnka mig att foretag kommer att bli
nagot mer vaksamma med att anstélla arbetstagare nummer 16 och istéllet avvaktar tills de
behdver anstéllda bade nummer 17 och 18 ocksa. Sa i det langa loppet tror jag egentligen inte
att det kommer att bli nagra storre tillvaxthinder samtidigt som det sékerligen i vissa fall
kommer att begréansa arbetsgivarens incitament att anstalla. | utredningen menas pa att det finns
ett samband mellan arbetsgivarens incitament att anstdlla och kostnaderna for uppsagning.
Desto lagre kostnader en uppségning for med sig desto mer benédgen ar arbetsgivaren att
anstélla. 1 och med detta finns det dock en problematik. N&r arbetsgivaren har under 15
arbetstagare riskerar arbetsgivaren saledes inte att dras in i en tvist om ogiltighet, vilket gor att
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uppsagningskostnaderna halls relativt laga vilket ckar arbetsgivarens incitament att anstalla.
Sekunden som arbetsgivaren anstéller person nummer 16 6kar dock arbetsgivarens kostnader
vid uppsagningar vilket da minskar incitamentet att anstélla och saledes kan det leda till en
tillvaxtbarriar.

Dessutom finns det ett problem som inte utredningen éverhuvudtaget har diskuterat och det &r
fragan om mindre foretag (under 15 arbetstagare) kommer att bli oattraktiva pa
arbetsmarknaden. Mojligheten att fora en ogiltighetstalan ar en del av arbetstagarens
anstéllningsskydd och samtidigt ett skydd mot en godtycklig uppségning. Nar den ratten
forsvinner for vissa arbetstagare kan jag tanka mig att en sadan arbetsplats blir nagot mindre
attraktiv for arbetstagaren.

Det finns ytterligare saker att fundera 6ver sasom att enhetliga regler pa arbetsrattens omrade
ar att foredra. Det ar relativt enkelt for mig som framtida jurist att forsta skillnaden i regleringen
beroende pa arbetsgivarens storlek. For en arbetsgivare eller en arbetstagare som inte har en
juristutbildning i bakgrunden och kanske inte har sa bra koll pa lagens bestammelser blir dock
oenhetliga regler ett storre problem.

3.5. Balans mellan anstallningsformerna

| det direktiv som utgjorde grunden for lagforslaget sades att forslag som innebar en battre
balans mellan olika anstéllningsformer skulle presenteras. I SOU 2020:30 stannar utredningen
for kanske en tamligen liten forandring. Forslaget dar innebar kort att tiden for att kvalificera
sig for foretradesratt till ateranstallning forkortas fran dagens 12 manader till 9 manader men
endast for de med en allman visstidsanstallning samt att foretradesratten ska gélla till lediga
tillsvidare- och provanstallningar under anstéallningstiden. | DS 2021:17 foreslas istallet nagot
mer ingripande atgarder sasom en forandring av begreppet allméan visstidsanstéllning samt ett
inférande av en bestdmmelse som faststaller att det &r heltid som ska vara normen. Dessutom
valjer utredningen i DS 2021:17 att géra &ndringar i 5 a § LAS.

3.5.1.  Begreppet visstidsanstallning
Det forsta som ska diskuteras &r begreppet allmén visstidsanstallning. | SOU 2020:30 diskuteras
begreppet inte alls. I DS 2021:17 daremot foreslas begreppet bytas ut till sarskild
visstidsanstallning. Utredningen i fraga verkar tycka om att byta begrepp pa saker som &r
fungerade i praktiken och vi kan frdga oss varfor sa ar fallet. Gallande den sarskilda
visstidsanstallningen sa foreslas da vissa speciella bestaimmelser gélla som ger 6kade rattigheter
for den visstidsanstallde samtidigt som arbetsgivaren far ett stérre ansvar nar det galler
exempelvis information till arbetstagaren. Aven Iseskog var inne och diskuterade
tidsbegransade anstallningarna. Iseskogs forslag var dock betydligt mer radikalt da han menade
pa att det bara skulle fa finnas en enda form av tidsbegransad anstallning med en betydligt
kortare kvalificeringstid. Iseskog ansag att den tidsbegransade anstallningen skulle géras om sa
att den i princip innebar en provanstallning.

| praktiken innebéar saledes begreppséandringen ingen andring i sak da samma forutsattningar
for att inga anstallningsformen ska galla och likasa de specialregler som géller for

47



visstidsanstallningar idag. Utredningen foreslar & andra sidan fler undantag som ska galla for
sarskilda visstidsanstallningar. Som exempel féreslas att arbetsgivaren maste informera vid
anstéllningstillfallet att anstallningen ar en sérskild visstidsanstallning.

3.5.2.  Foretradesratt till ateranstallning

Idag regleras det i 25 § att en arbetstagare har ratt till foretradesrétt till ateranstéllning forutsatt
att denne har varit anstalld hos arbetsgivaren mer &n 12 manader under de senaste tre aren. Den
forandring som presenteras i SOU 2020:30 innebér saledes en specialregel fran ovanstaende
huvudregel. Andringen innebér att for de med en allman visstidsanstéllning s& sanks kravet pa
anstillningstid frén 12 manader till 9 manader under den senaste tredrsperioden. Aterigen anser
jag inte att en sarreglering for en speciell typ av anstallningsform &r ratt vag att ga for att uppna
en béttre balans. En icke enhetlig reglering riskerar i stallet att leda till 6kat antal tvister och en
storre forvirring mellan arbetsgivare och arbetstagare. Dessutom &r det sa att alla arbetstagare
inte & medvetna om vilken anstéllningsform de ar anstéllda i. For att tdcka upp den bristen
foreslas dock i DS 2021:17 att arbetsgivaren skriftligt ska behdva informera arbetstagaren vid
anstallningens ingaende vilken anstallningsform arbetstagaren blir anstalld i. Pa tal om DS
2021:17 sa foreslar aven dem en kortare kvalificeringstid for foretradesratt till ateranstéllning.
Precis som foreslas i SOU 2020:30 anser utredningen att arbetstagaren ska varit anstélld hos
arbetsgivaren i 9 manader under en tredrsperiod for att kvalificera sig for foretradesratten. Det
ska &ven namnas att ett tillagg foreslas goras i 3 8 LAS som skulle innebéra att en arbetstagare
som har haft tre eller flera sérskilda visstidsanstallningar under en och samma manad aven far
rakna tiden mellan anstéllningarna som anstéllningstid vid tillampning av vissa angivna
paragrafer daribland 25 § LAS om foretradesratt till ateranstallning. Till det foreslas aven ett
nytt stycke i 5 8 LAS med inneborden att arbetsgivaren inte far anvanda sig av ett vikariat i
syftet att kringga arbetstagarens ratt att tillgodorakna sig tiden mellan anstéllningarna. Nagot
som &r problematiskt med den bestammelsen ar dock att det kan bli svart att halla reda pa for
bade arbetstagaren och arbetsgivaren. De riskerar saledes att bli nagot svartillampligt, speciellt
for storre arbetsgivare som inte har samma Overblick Over sina arbetstagare som den
arbetsgivaren med endast nagra fa anstallda. Sammanlagt innebéar det saledes att arbetstagaren
snabbare kan na upp till de 9 manader inom tre ar som kravs for att kvalificera sig for
foretradesratten samtidigt som det uttryckligen foreskrivs att arbetsgivaren inte far anvanda sig
av vikariat for att kringga bestammelsen.

En nyhet som presenteras i SOU 2020:30 &r att arbetstagare i allmén visstidsanstéllning som
har uppfyllt tiden for ratt till foretradesratt under den pagaende anstallningen ska ha rétt till
lediga tillsvidare- och provanstéllningar. Som krav foreslas dock galla att arbetstagaren har
anmalt sitt intresse till arbetsgivaren. Detta ger arbetstagare 6kade méjligheter att komma ur en
visstidsanstallning. Samtidigt staller jag mig nagot kritisk till intresseanmalan. Anledningen till
detta ar dels for att det kan vara latt for arbetstagaren att missa att gora en sadan, dels for att det
kan skapa en osdkerhet i arbetstagaren. | forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
ar det arbetsgivaren som besitter majoriteten av makten. En arbetsgivare som inte vill
tillsvidareanstélla en visstidsanstalld som har anmaélt intresse av tillsvidareanstéllning skulle
kunna avsluta dennes anstéllning for att undvika det. Sjélvklart kan samma sak ske oavsett om
en intresseanmalan behover goras eller inte. Det kan dock finnas arbetstagare runt om som inte
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vagar att anmaéla sitt intresse pa grund av sin beroendestallning vilket skulle fa olyckliga
konsekvenser.

3.5.3.  Heltid som norm

| DS 2021:17 presenteras en hel del forslag som inte stimmer 6verens med de som presenteras
i SOU 2020:30 och som kanske inte ligger helt innanfor direktivets ramar. Med det i bakgrund
ska ett sadant forslag har valdigt kort berdras. | utredningen foreslas namligen ett inférande om
att en anstallning ska vara pa heltid om inte ndgot annat har avtalats. Tilldgget innebéar
egentligen ingen dndring i sak och &r inte sanktionerad pa nagot satt. Tanken med tillagget ar
att det ska verka handlingsdirigerande samt vid tvist om anstallningens omfattning kunna verka
som ledstjarna. Nagot som utredningen dock inte tar hansyn till har anser jag ar att alla inte vill
eller kan arbeta heltid. Utredningens forhoppning ar att antalet deltidsanstallningar minskar
men det anser jag kan fa negativa konsekvenser for en hel del arbetstagare. Aven om
bestammelsen saledes inte pa nagot sétt ska vara sanktionerad s kommer den troligen medfora
en handlingsdirigerande effekt vilket kan leda till att andelen deltidsanstéllningar minskar. Det
leder saledes till att de arbetstagare som ar helt beroende av deltidsanstallningar (pa grund av
sjukdom eller liknande) far samre forutsattningar pa arbetsmarknaden. Det finns darmed skal
till att fundera Gver om det ar helt onskvart att inféra en sadan handlingsdirigerande
bestammelse i LAS.

3.5.4.  Omvandling till tillsvidareanstéllning

Den omtalade 5 a § LAS har utredningen i SOU 2020:30 valt att inte rora dverhuvudtaget.
Senast ar 2016 infordes en ny omvandlingsregel som innebér att en allman visstidsanstallning
kan 6verga till en tillsvidareanstallning i tva situationer. Den forsta situationen féreligger da en
arbetstagare har varit anstalld i mer an tva ar under en femarsperiod. Den andra situationen
foreligger da en arbetstagare under en period har haft tidsbegransade anstallningar som har foljt
pa varandra. Bestammelsen dr mycket omdiskuterat och det skulle vara mycket mojligt att
skriva en helt egen uppsats om den. Med den bakgrunden blir dock denna diskussion nagot
kortfattad. Det som presenteras i DS 2021:17 ér att tiden tills omvandlingen sker forkortas med
ett ar. Det vill sdga att det racker att arbetstagaren ar anstalld i en sarskild visstidsanstéllning
mer &n tolv manader under en femarsperiod eller under en period dar tidsbegransade
anstallningar foljt pa varandra.

Nagonstans tror jag att utredningen utgar fran att alla arbetstagare vill ha en
tillsvidareanstallning och sa ar nog fallet i majoriteten. Daremot finns det dem som inte har ett
intresse av en tillsvidareanstéllning. | vilket fall tycker jag det &r intressant att fundera 6ver hur
forslaget kan tankas paverka balansen mellan anstallningsformerna. Egentligen innebéar
foreslaget endast att en arbetstagare i en sarskild visstidsanstallning fortare far en
tillsvidareanstallning. Fran ett annat perspektiv gar det dock att fundera 6ver om det kommer
leda till att fler arbetstagare far arbeta en kortare tid hos en arbetsgivare innan den maste byta
arbete. Det gar inte att undgd att lyfta problematiken med att arbetsgivare strax innan
anstallningen ska omvandlas véljer att sdga upp arbetstagaren och ta in nagon ny.
Anledningarna till det kan vara manga, kanske vill inte arbetsgivaren ha tillsvidareanstallda
eftersom det ar for dyrt, kanske har arbetsgivaren inte ett langsiktigt behov av anstallda. Oavsett
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anledningen sa sker det pa dagens arbetsmarknad att arbetstagare som &r nara att na tva ar sags
upp for att arbetsgivaren ska undvika att de far en tillsvidareanstallning. Sa till min stora oro
eller kanske till och med radsla kring detta forslag ndmligen att arbetstagaren som &ar anstalld
hos arbetsgivaren i en visstidsanstallning kommer betydligt tidigare &n innan bli uppsagd och
behdva hitta ett nytt arbete hos ndgon annan arbetsgivare. Det gar samtidigt att argumentera for
att en forkortad omvandlingstid leder till okad rorelse pa arbetsmarknaden och att andelen
arbetslosa saledes inte kommer att 6ka i nagon namnvard beaktning. Jag anser dock att det finns
risker med att forkorta tiderna och tror att det behdver utvarderas och funderas dver en gang
extra innan det eventuellt genomfors.

3.5.,5.  Kommer forslagen leda till en battre balans mellan anstallningsformerna?

| SOU 2020:30 presenteras alltsa forkortade kvalificeringstider for foretradesratt till
ateranstallning for de med en allman visstidsanstallning. Fragan som har stannat hos mig ar
huruvida det forslaget kommer fa nagon reell effekt, det vill saga leda till ndgon béttre balans
mellan anstallningsformerna. Nasta fraga blir da naturligt om de forslagen som presenteras i
DS 2021:17 med en sarskild visstidsanstallning och forkortade omvandlingstider &r en
alternativ véag att ga for att uppna en battre balans. For alla arbetstagare (undantag for
sasongsanstallda) galler idag en tid om 12 manader under tre ar for att kvalificera sig for
foretradesratt till ateranstéllning. Med forslaget fran SOU 2020:30 och DS 2021:17 forkortas
den tiden for de som innehar en allmén visstidsanstallning. For det forsta sa anser jag att det
finns ett problem nar komplicerade lagstiftningar skiljer sig at beroende pa anstéllningsform
sasom exempelvis Svenskt Naringsliv lyfter i sitt remissvar. Dar menar de pa att det & manga
i dagens ldge som inte ens vet vilken anstéllningsform de har och & mindre om vilka
kvalificeringstider som galler for foretradesratt till ateranstallning. For det andra hade
utredningen i uppdrag att forbattra balansen vilket jag tycker starkt kan ifragaséattas om sa har
gjort. Visserligen kommer troligen fler arbetstagare i allméan visstidsanstéllning att kvalificera
sig for foretradesratt men i det stora hela tror jag inte att det kommer att ha nagon reell effekt
pa balansen mellan anstallningsformerna. For det tredje anser jag att det samtidigt &r viktigt att
ha i atanke att de olika former av anstallning finns for att de behdvs. Pa dagens arbetsmarknad
vill inte alla arbetstagare sitta lasta i tillsvidareanstallningar pa heltid och adven det behovet
maste tillgodoses. Sedan ar jag medveten om att det & manga arbetstagare som idag stravar
efter en tillsvidareanstallning medan de ar fast i att hoppa mellan olika tidsbegransade
anstallningar. Det behovet maste ocksa fa betydelse. Med det sagt anser jag inte att SOU
2020:30 forslag éar tillrackligt for att uppna en 6kad balans mellan anstallningsformerna. De
forslag som innebér att arbetstagaren under pagaende anstallning har rétt till lediga tillsvidare-
och provanstallningar anser jag dock ar nagot mer betydelsefullt.

| DS 2021:17 presenteras en hel del forslag som jag tror skulle kunna fa en lite storre betydelse.
Nar det galler begreppsandringen till sarskild visstidsanstallning sa forstar jag helt arligt inte
meningen eftersom de paragrafer som paverkas lika garna skulle kunna gora det med dagens
allménna visstidsanstéllning. Daremot finns det andra forslag som ar val genomtankta.
Forslaget som innebdr att arbetsgivaren ska informera arbetstagare om att det ror sig om en
visstidsanstallning ar en av dem. Det kan tyckas att det &r valdigt sma andringar som till synes
inte kan tankas paverka balansen nagot sarskilt. Jag finner dock att det finns en problematik dar
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alla arbetstagare inte & medvetna om vilken anstéllningsform de har vilket en bestdmmelse som
kraver att arbetsgivaren ger den informationen avhjélper. Samtidigt ar det ett véldigt litet
ingrepp i arbetsgivarens arbetsbelastning.
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4. Mitt forslag till en framtida arbetsratt
4.1. Nagra inledande ord

Nedan ger jag mitt forslag pa andringar som jag anser hade legat i linje med saval
kommittédirektivet samt arbetsmarknadsparternas principéverenskommelse. Nar jag har
arbetat fram mina forslag har jag haft tre ledord; forutségbart, réttssakert och icke
tvistedrivande. FOrst presenteras mina forslag likt hur de vanligen presenteras i ett forarbete.
Dérefter foljer redogodrelsen om anledning bakom mina férslag till en moderniserad,
reformerad, anpassad, ny och framtida arbetsratt.
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4.2. Forslag till utformning av lagtext
Gallande ratt

Vid uppségning pa grund av arbetsbrist skall
arbetsgivaren iaktta foljande
turordningsregler.

Innan turordningen faststélls far en
arbetsgivare med hogst tio arbetstagare
oavsett antalet turordningskretsar undanta
hogst tva arbetstagare som enligt
arbetsgivarens beddmning ar av sarskild
betydelse for den fortsatta verksamheten.
Vid berékning av antalet arbetstagare hos
arbetsgivaren bortses fran arbetstagare som
avses i 1 8. Den eller de arbetstagare som
undantas har foretrade till fortsatt
anstallning.

Har arbetsgivaren flera driftsenheter,
faststélls en turordning for varje enhet for
sig. Enbart den omstandigheten att en
arbetstagare har sin arbetsplats i sin bostad
medfor inte att den arbetsplatsen utgor en
egen driftsenhet. Om arbetsgivaren ar eller
brukar vara bunden av kollektivavtal,
faststélls en sérskild turordning for varje
avtalsomrade. Finns det i ett sadant fall
flera driftsenheter pa samma ort, skall inom
en arbetstagarorganisations avtalsomrade
faststallas en gemensam turordning for
samtliga enheter pa orten, om
organisationen begar det senast vid
forhandlingar enligt 29 §.

Turordningen for de arbetstagare som inte
undantagits bestams med utgangspunkt i
varje arbetstagares sammanlagda
anstallningstid hos arbetsgivaren.
Arbetstagare med langre anstallningstid har
foretrade framfor arbetstagare med kortare
anstallningstid. Vid lika anstallningstid ger
hogre alder foretrade. Kan en arbetstagare
endast efter omplacering beredas fortsatt
arbete hos arbetsgivaren, galler som
forutsattning for foretrade enligt
turordningen att arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta
arbetet.

22 8§ LAS

Mitt foérslag

Vid uppséagning pa grund av arbetsbrist ska
arbetsgivaren iaktta foljande
turordningsregler.

Innan turordningen faststélls far en
arbetsgivare, oavsett antalet
turordningskretsar, sammanlagt ta undan
hdgst tre arbetstagare som enligt
arbetsgivarens bedomning ar av sérskild
betydelse for den fortsatta verksamheten.
Om arbetsgivaren har tagit undan en eller
flera arbetstagare enligt denna regel far
inga ytterligare undantag goras vid
uppsagning som sker inom tre manader
darefter.

Har arbetsgivaren flera driftsenheter,
faststalls en turordning for varje enhet for
sig. Enbart den omstandigheten att en
arbetstagare har sin arbetsplats i sin bostad
medfor inte att den arbetsplatsen utgor en
egen driftsenhet. Om arbetsgivaren ar eller
brukar vara bunden av kollektivavtal,
faststalls en sérskild turordning for varje
avtalsomrade.

Turordningen for de arbetstagare som inte
undantagits bestams med utgangspunkt i
varje arbetstagares sammanlagda
anstallningstid hos arbetsgivaren.
Arbetstagare med langre anstallningstid har
foretrade framfor arbetstagare med kortare
anstéllningstid. Vid lika anstéllningstid
bestdmmer arbetsgivaren vem som ska ges
foretrade. Kan en arbetstagare endast efter
omplacering beredas fortsatt anstéallning hos
arbetsgivaren, galler som forutsattning for
foretréde enligt turordningen att
arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer
for det fortsatta arbetet.
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Gallande ratt
Paragraf saknas i géallande rétt

Gallande ratt
Paragraf saknas i géallande rétt

25 b § LAS (ny) Mitt forslag

Arbetstagare som har anstallts for
begransad tid enligt 5 § 1 och som pa grund
av arbetsbrist inte har fatt fortsatt
anstallning har foretradesratt till
ateranstallning hos arbetsgivaren enligt 25
8 om arbetstagaren har varit anstalld hos
arbetsgivaren i sammanlagt mer an nio
manader under den senaste trearsperioden.

25 c § LAS (ny) Mitt forslag

Arbetstagare som har anstallts for
begrénsad tid enligt 5 8 1 och som har
kvalificerat sig for foretradesratt till
ateranstallning enligt 25 b § har under den
tid som anstallningen pagar foretradesratt
till lediga tillsvidareanstallningar och
provanstéllningar hos arbetsgivaren. Detta
galler dock bara om arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer for
arbetsuppgifterna i den nya anstallningen.
Om arbetsgivaren har flera driftsenheter,
galler foretradesratten anstallning inom den
enhet dar arbetstagaren ar sysselsatt i den
tidsbegréansade anstéllningen. Omfattas den
tidsbegransade anstallningen av ett
kollektivavtal som arbetsgivaren ar eller
brukar vara bunden av géller
foretradesréatten bara i forhallande i arbete
som omfattas av det avtalet.
Foretradesratten galler inte mot den som
har ratt till omplacering enligt 7 8 andra
stycket eller foretradesratt enligt 25-25b §8§.
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Gallande ratt 34 8§ LAS Mitt forslag

Om en arbetstagare sdgs upp utan saklig Om en arbetstagare sdgs upp utan saklig
grund, skall uppsagningen forklaras ogiltig  grund, ska uppsagningen forklaras ogiltig pa
pa yrkande av arbetstagaren. Detta galler yrkande av arbetstagare. Detta galler dock
dock ej, om uppsédgningen angrips endast ej, om uppsagningen angrips endast darfor

darfor att den strider mot turordningsregler.  att den strider mot turordningsregler.

Uppkommer tvist om en uppsagnings
giltighet, upphér ej anstallningen till féljd
av uppsagningen forran tvisten har slutligt
avgjorts.

Arbetstagaren far inte heller avstangas fran
arbete pa grund av de omstandigheter som
har foranlett uppsagningen annat &n om det
finns sarskilda skal. Arbetstagaren har ratt
till 16n och andra férmaner enligt 12 — 14 8§
sa lange anstallningen bestar.

Domstol kan for tiden intill det slutliga
avgorandet besluta att anstallningen skall
upphdra vid uppsagningstidens utgang eller
vid den senare tidpunkt som domstolen
bestammer eller att en pagaende
avstangning ska upphdra.

Gallande ratt 358 LAS Mitt forslag
Har en arbetstagare blivit avskedad under Har en arbetstagare blivit avskedad under
omstandigheter som inte ens skulle ha rackt  omstandigheter som inte ens skulle ha rackt
till for en giltig uppsagning, skall till for en giltig uppsagning, ska avskedandet
avskedandet forklaras ogiltig pa yrkande av  férklaras ogiltigt pa yrkande av
arbetstagaren. arbetstagaren.

Om ett sadant yrkande framstalls, kan

domstol besluta att anstéllningen trots

avskedandet skall besta tills tvisten har
slutligt avgjorts.

Har en domstol meddelat beslut enligt andra
stycket, far arbetsgivaren inte avstanga
arbetstagaren fran arbete pa grund av de
omstandigheter som har foranlett
avskedandet. Arbetstagaren har ratt till 16n
och andra formaner enligt 12 — 14 88§ sa
lange anstallningen bestar.
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4.3. Anledning och resonemang bakom mina forslag

Nedanstaende del ar till for att presentera mina funderingar och ge en forklaring till varfor jag
har valt att 1agga fram de foreslagen som jag har gjort. Jag reserverar mig redan nu for att jag
har i mojligaste man forsokt att forhalla mig politisk neutral och bortse fran mina personliga
asikter. Trots detta har sékerligen mina egna funderingar om vilken arbetsmarknad jag hade
Onskat vara arbetsgivare respektive arbetstagare i influerat mina forslag. Jag har dock
genomgaende forsokt att fundera dver fragan rorande forutsagbarhet och rattssékerhet vilket
har varit mina ledord genomgaende i denna del.

4.3.1.  Turordningsreglerna

| likhet med DS 2021:17 och Iseskog foreslar jag att undantaget utokas till att arbetsgivaren har
ratt att undanta tre personer fran turordning. Samtidigt sa foreslar jag att begransningen om att
arbetsgivaren far ha hogst tio arbetstagare for att fa géra undantag plockas bort. Vidare foreslar
jag i likhet med SOU 2020:30 att mdjligheten att begéra sammanlaggning av driftsenheter inte
langre ska finnas kvar. Jag foreslar aven att arbetsgivaren, vid lika anstéllningstid mellan tva
arbetstagare, far bestimma vem som ska ges foretrade dven det i likhet med SOU 2020:30.
Slutligen i 22 § foreslar jag att det inte ska ske nagon andring av begreppet tillrackliga
kvalifikationer.

| SOU 2020:30 foreslas fem arbetstagare vara lampligt medan utredningen i DS 2021:17 samt
Iseskog anser att tre arbetstagare ar acceptabelt. | detta fall har jag valt att ga pa den linje som
presenteras i DS 2021:17, d.v.s. att ett undantag om hogst tre arbetstagare ska fa goras. Iseskog
namner att hur ménga undantag som ska f& goras egentligen ar en politisk fraga'®® och jag ar
villig att delvis halla med honom. Samtidigt som jag forstar hans resonemang och att olika
individer har olika asikter om antalet undantag beroende pa individens egna asikter anser jag
dock att det &r lagen som ligger till grund for arbetsmarknadens utveckling och utformning.
Skulle ett allt for hogt antal undantag tillatas riskerar det att rubba balansen mellan parterna
vilket inte ar nagot efterstravansvart. Ett for Iagt antal riskerar d andra sidan att minska
incitamentet att anstélla arbetstagare. Den stora forandringen innebér egentligen att det 6ppnar
upp for alla foretag att gora undantag och inte endast de med hdgst tio arbetstagare. Jag har valt
att i mitt forslag halla mig till tre personer i forsta hand eftersom vi annu inte vet vad
mojligheten for alla foretag att géra undantag kommer fa for konsekvenser. Pa langre sikt kan
jag se en fordel med att hoja taket ytterligare och lata foretag undanta flera arbetstagare. En
sadan hojning maste dock, enligt mig, foranledas av en utvérdering av borttagandet av
begransningsregeln. Ar det sa att, som remissinstanserna befarar, méjligheten till utokade
undantag visar 6kat missbruk och godtycklighet finns det lage att omvardera situationen. Efter
att jag har vagt fordelarna och nackdelarna anser jag dock att det &r dags att ge speciellt de
mindre foretagen en 6kad flexibilitet vilket gor att jag anser att utbkade undantag &r ratt vag att

ga.

| SOU 2020:30 foreslas aven att mojligheten till sammanlaggning av driftsenheter tas bort.
Egentligen ar jag inte tillrackligt insatt i statistik for att veta om detta &r nagot som anvands ofta

19 Iseskog, s. 50
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i praktiken eller inte. Jag forstar helt och hallet remissinstansernas argument mot att ta bort
maojligheten samtidigt ser jag det som tragiskt att arbetstagare som inte direkt ar drabbade blir
sa indirekt pa grund av den mojligheten. For arbetstagares trygghet anser jag darmed att
majligheten till att begdra sammanléggning bor slopas.

Vid lika anstallningstid ar det idag den &ldsta som far foretrade. 1 SOU 2020:30 foreslas att
arbetsgivaren far bestaimma, nagon forandring foreslas inte i DS 2021:17. Jag anser att det
visserligen finns fordelar med att anvanda ett méatbart objektivt krav. Att arbetsgivaren far valja
innebar aterigen daremot en 6kad flexibilitet &ven om det inte kan tankas vara i nagon avsevard
man. Precis som Iseskog papekar tycker jag att vi borde fundera 6ver om aldersregeln rent av
ar diskriminerande mot yngre arbetstagare. Sa av den anledningen anser jag att det bor ske en
andring sa att arbetsgivaren har ratt att bestimma vilken av arbetstagarna som far foretrade vid
lika anstallningstid.

Gallande begreppet kvalifikationer eller tillrackliga kvalifikationer tycker jag att det kdnns som
ett onddigt ingrepp i en redan fungerande praxis. Aven om jag kan forstd lagstiftarens
intentioner i SOU 2020:30 ser jag dock att det kommer skapa fler problem é&n
nodvandigt. Iseskog foreslar en begreppséndring till nodvandiga kvalifikationer men dven det
finner jag ndgot onddigt d&ven om ingen andring i sak foreslas ske. Begreppet tillrackliga
kvalifikationer har funnits i lagen sedan langt tillbaka och det finns en uppbyggd praxis kring
begreppet. En andring i detta skede, om sa bara en begreppséndring, riskerar att skapa forvirring
och osakerhet vilket inte ar nagot jag vill ha med i mitt forslag till en framtida LAS.

4.3.2.  Ett framtida kompetensutvecklingsansvar
Kompetensutveckling, ett stort begrepp med mycket positiva fordelar. Att arbetstagare far
kompetensutveckling tror jag vi alla kan vara dverens om &r viktigt. Trots detta foljer inte mitt
forslag i denna del egentligen nagon av utredningarnas linje. | likhet med manga tror och vet
jag att kompetensutveckling &r nédvéndigt hos en arbetsgivare for att kunna fortsatta verka
konkurrenskraftigt pa arbetsmarknaden. Daremot anser jag inte att ett sanktionerat ansvar for
arbetstagarens kompetensutveckling i LAS sdsom presenteras av SOU 2020:30 ar ratt vag att
gd. En sadan form av ansvar tror jag, likt manga remissinstanser, kommer att verka
tvistedrivande. Sjalvklart finns det fordelar med att arbetsgivaren paskrivs ett ansvar att
kompetensutveckla sina arbetstagare men samtidigt blir det svart att anpassa lagregeln till alla
olika branscher och foretags speciella behov. Bedémningsfragorna kommer att bli manga och
svara att ta stallning till. Speciellt begreppet skéligt tenderar att ha en sadan effekt i svenskt ratt
vilket dven Iseskog &r inne pd. Aven om det efter en tid kan tinkas att begreppet genom
domstolstillampning far en tydligare innebord ser jag &nda att det kan bli problem med
forutsagbarheten och saledes aven rattssakerheten. Trots att jag specifikt har lyft begreppet
skaligt sa tycker jag att kompetensutveckling i sig ocksa ar ett relativt vagt begrepp med manga
omstandigheter som ska vagas in vid skalighetsbedémningen. Att inféra en bestimmelse som
blir tvistedrivande vilket ar kostsamt for bade arbetsgivare, arbetstagare och staten kan inte ses
som rattssakert och forutsagbart enligt mig. Att arbetsgivaren &dven paskrivs en
informationsskyldighet till de fackliga forbunden och arbetstagaren kommer att verka som en
administrativ borda dar i princip allt arbetstagaren far ldra sig maste redovisas i handelse av
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tvist i framtiden. Inte heller det system som presenteras i departementspromemoriorna anser jag
blir tillfredsstallande. En helt ny lag sdsom presenteras dar kan eventuellt utgéra en framtida
I6sning men jag skulle vilja ifragasatta hur stor effekt detta kan tankas fa och om det &r en
nodvandig insats. Dessutom maste faktumet att det delvis ska vara statligt finansierat vagas in
I beddmningen.

Med bakgrund i allt detta anser jag dock att det finns en poang med att podngtera hur viktigt
arbetet med kompetensutveckling &r, om inte for arbetstagaren sjalv sa for arbetsgivarens
fortsatta mojlighet att verka konkurrenskraftig. Om arbetsgivaren ser det som en fordel att
kompetensutveckla sin personal kommer dven arbetstagarna att kunna dra nytta av det. Ett
forsta alternativ som jag funderade Gver var om det var mojligt att pa nagot satt gynna de
arbetsgivare som kunde bevisa att de hade kompetensutvecklat sina arbetstagare, exempelvis
genom nedsatta sociala avgifter. Da min kunskap kring det finansiella systemet gallande
arbetsmarknaden dock &r nagot begransad valde jag att Iamna det. Min andra fundering &r om
det var mojligt att genom ett tillagg i en AFS astadkomma en handlingsdirigerande effekt. Som
redovisats for i avsnitt 2.1.2 finns det ett indirekt ansvar for arbetsgivaren att
kompetensutveckla viss personal redan i dag i AFS 2015:4 om organisatorisk och social
arbetsmiljo. Det jag funderade Gver var saledes om en bestammelse i en AFS som anger att
arbetsgivaren ska kompetensutveckla sin personal alternativ att en ny AFS tréder i kraft som
sarskilt behandlar kompetensutveckling kunde vara en battre vég att ga. Ett sddant ansvar blir
inte sanktionerat pa sa satt som sker om det hade inforts i lagen men det kan énda tankas att fa
en handlingsdirigerande effekt vilket &r positivt. Det systematiska arbetsmiljoarbetet finns till
for att forebygga ohdlsa och olycksfall hos arbetstagarna. En arbetstagare med knappa
kunskaper kan séaledes utgora en risk for en olycka eller for ohélsa. Att kompetensutveckla sina
arbetstagare inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet skulle saledes kunna félja som
en naturlig del. Aven om jag finner denna fundering béttre an de som presenteras i SOU 2020:30
respektive DS 2021:16 samt DS 2021:18 sa har jag valt att inte lagga fram nagon sadan. |
slutandan landade jag i att kompetensutveckling ar viktigt och ett nédvandigt inslag for bade
arbetsgivare och arbetstagare. Ett lagstiftat ansvar hade sedermera lett till 6kade tvister, 6kade
administrativa kostnader och 6kad forvirring. | dagens lage har jag saledes inte nagot forslag
mer an de funderingar som har beskrivits ovan. Jag tror inte pa lagstiftning i detta hanseende.
Jag tror pa att arbetsgivarna har ett intresse av att bli konkurrenskraftiga pa marknaden och att
kompetensutveckling mer eller mindre alltid sker &ven om det sker i det tysta. Darmed litar jag
pa att arbetsmarknadens parter sjalva kommer att 16sa den har frdgan och ocksa att den I6ses
bast dar.

4.3.3.  Anstallningens bestadende under tvist om ogiltighet
Jag anser att det ar lampligt att folja bade det som presenteras i SOU 2020:30 samt DS 2021:17.
Anledningen dartill &r att det kostar arbetsgivare valdigt mycket pengar att séga upp en
arbetstagare oavsett om det visar sig att arbetsgivaren har agerat korrekt. Det framgar i en
tidigare utredning att en tvist kan ta upp emot 17 manader tills ett slutligt avgorande sker. Det
ar 17 manader dar arbetsgivaren far betala I6n till en arbetstagare som arbetsgivaren har valt att
sdga upp. Aven om det finns logiska resonemang for anledningar att Iata respektive inte lata
anstallningen besta under tvisten anser jag att Gvervagande skal talar for att lata anstallningen
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upphora nédr uppséagningstiden I6per ut. Det leder till att en uppségning blir mer férutsagbar for
arbetsgivaren eftersom denne redan innan vet hur mycket 16n arbetsgivaren kommer att behtva
betala arbetstagaren oavsett om denne véljer att yrka pa ogiltighet eller inte. Att arbetstagaren
inte har en lika stark forhandlingsposition vid en uppsagning blir en av konsekvenserna. Efter
att jag har végt arbetsgivarens intresse av forutsagbarhet och lagre kostnader mot arbetstagarens
intresse av en starkare forhandlingsposition som sakerligen kan missbrukas anser jag dock som
skrivits ovan att arbetsgivarens intresse i detta fall maste fa ga fore. Iseskog presenterar som
alternativt forslag att arbetsgivarens merkostnader i vissa fall ska anses som
rattegangskostnader som arbetstagaren far bara. Detta finner jag dock inte lampligt eftersom
ofdrutsagbarheten for arbetsgivaren i sadant fall fortfarande kvarstar.

Gallande 35 8 ser jag det fordelaktigt att plocka bort mojligheten till den interimistiska
provningen da forfarandet vid uppsagning och vid avskedande da blir liknande. Den
interimistiska prévningen riskerar att bidra till oférutsagbarhet och det ar det som vi forsoker
att eliminera fran bestimmelserna. Att infora en intermistisk provning vid uppsagning som
foreslas i 34 § enligt SOU 2020:30 ser jag saledes inte som nagot alternativ.

4.3.4. Balansen mellan anstallningsformerna

Battre balans mellan anstallningsformerna ar det forslag som jag har funderat mest Over.
Iseskog foreslar endast en form av visstidsanstallning, DS 2021:17 foreslar att byta allméan mot
sarskild visstidsanstallning och SOU 2020:30 foreslog endast forkortade kvalifikationstider for
foretradesratt till ateranstallning. Nagot som jag fastnar i &r att jag finner denna fraga nagot
politisk beroende pa om jag tycker att det ar bra med ett alternativ till en tillsvidareanstéllning
eller inte. Samtidigt finns det vissa arbetstagare som inte hade kunnat tdnka sig att arbeta heltid
i en tillsvidareanstéllning utan vill vara mer fria. Att slopa visstidsanstéliningar helt eller att
endast ha en form av visstidsanstallning med radikalt forkortade kvalifikationstider har dock
aldrig funnits med i mina tankar. Pa grund av att arbetsgivaren inte har nadgon skyldighet att
ange varfor en tidsbegransad anstallning anvands kommer alltid fragan om missbruk att finnas.
For att fanga upp missbruken inférdes en sérskild paragraf i form av 5 a § som innebar att en
tidsbegréansad anstdllning kan omvandlas till en tillsvidareanstélining efter en viss period.
Utredningen i DS 2021:17 foreslar dar en forkortning av omvandlingstiden. Efter att ha funderat
en lang period Gver just den fragan har jag dock valt att inte foresla nagon andring i sak. Jag
hénvisar i denna del till min diskussion under avsnitt 3.5.4.

Att forkorta kvalificeringstiderna for foretradesratt till ateranstallning anser jag dock inte kan
skada aven om jag tror att balansen mellan anstéllningsformerna inte kommer att paverkas
nagot markant. Att arbetstagaren har foretradesratt till lediga tillsvidareanstallningar hos
arbetsgivaren under den tidsbegransad anstéllningen tror jag dock kommer att paverka
mojligheten positivt for fler arbetstagare att fa en tillsvidareanstallning. Saledes valde jag i mitt
forslag att néstan helt folja det som presenteras i SOU 2020:30. Jag anser daremot inte att kravet
pa att arbetstagaren maste gora en intresseanmaélan till arbetsgivaren for att ha foretradesrétt till
lediga tillsvidareanstéliningar &r befogat eftersom det riskerar att skapa en osékerhet hos
arbetstagarna.
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5. Sammanfattning & slutsatser
Vilken underbar resa det har varit att fa genomféra denna djupdykning i nagot sa spannande

som den framtida lagen om anstéllningsskydd. Jag borjade mitt arbete med att redogora for
gallande ratt dar jag lyfte nagra rattsfall och lagkommentarer for att reda ut vissa begrepp. Sedan
gick vi in i den moderniserade arbetsratten som presenteras i SOU 2020:30 for att granska nagra
av de remissvar som inkommit. Innan grunden var fardig valde jag aven att ga igenom den
reformerade arbetsratten bestaende av tre departementspromemorior dar framst DS 2021:17 var
aktuell. Slutligen valde jag aven att lyfta Tommy Iseskog som &r expert inom omradet och nagra
av hans forslag. | min analys har jag sedan forsokt att besvara mina fragor som framgar i
inledningen av detta arbete. Jag borjade med att forklara skillnaden mellan gallande rétt och de
lege ferenda for att sedan landa i mina egna funderingar och diskussioner. Det hela valde jag
att avsluta med att presentera mina egna lagférslag till en moderniserad, reformerad, ny och
framtida arbetsratt.

Min forsta fraga var om godtyckligheten riskerar att 6ka vid uppsagningar om utékade undantag
fran turordningsreglerna tillampas. Jag tror egentligen inte att det finns ett rakt ja eller nej svar
pa den fragan forran utokade undantag har tillampats under en tid och ar méjliga att utvarderas.
Det som jag kommer fram till ar dock att det alltid kommer att finnas en risk att uttkade
undantag kommer att utnyttjas och att fordelarna i sadant fall far vagas mot nackdelarna av att
inte tillata undantag.

Finns det ett behov av lagstiftning om kompetensutveckling var min andra fraga. Mitt svar dar
landade i att jag ser att det finns ett behov av ndgot men inte lagstiftning i min mening.
Lagstiftning pa omradet riskerar att bli stelbent, svar tillamplig inom vissa branscher och
tvistedrivande. Eftersom det finns sd manga olika foretag med olika behov maste en eventuell
lagstiftning kunna tacka in allt det utan att verka tvistedrivande och kranglig. | dagens lage ser
jag inte att en sadan lagstiftning & mojlig. Med andra ord ar det korta svaret att det mojligen
finns ett behov av en reglering pa omradet samtidigt som lagstiftning inte &r ratt vag att ga.

Den tredje fragan som jag stallde mig var om borttagandet av anstéallningens bestaende under
tiden vid tvist om ogiltighet skulle riskera att 6ka godtyckligheten vid uppsagningar. Liknande
fragan om turordningsreglerna sa tror jag aven har att risken alltid kommer finnas. Det kommer
tyvarr alltid finnas arbetsgivare som vill utnyttja systemet till deras foérdel. Samtidigt for en
fungerade arbetsmarknad dar manniskor vill vara arbetsgivare kan lagstiftaren inte begransa
arbetsgivares ratt allt for mycket. Att anstallningen bestar vid tvist r idag en stor fordel for
arbetstagare vid forhandlingar som gor att arbetsgivare, for att undvika tvist, gar med pa dyra
forlikningar som kan satta foretaget i ekonomiska besvar trots att de har agerat rétt. Sa &ven om
arbetstagaren inte langre bestdr i sin anstallning under tvistetiden riskerar att Oka
godtyckligheten vid uppségningar dévervager de positiva faktorerna de negativa.

Fraga nummer fyra var huruvida forslaget om forkortade kvalificeringstider for foretradesratt
till ateranstallning okar balansen mellan anstéllningsformerna. Valdigt kortfattat kommer jag
fram till att balansen hogst troligen inte kommer att paverkas nagot markant samtidigt som
forslaget a andra sidan inte kommer att medféra nagra storre nackdelar.

60



FOr att sammanfatta i stort sett allt som har redogjorts for ovan presenterar jag har denna tabell

dar gallande ratt, SOU 2020:30, DS 2021:17 och mitt férslag sammanfattas.

Bestammelse

Gallande rétt

SOU 2020:30

DS 2021:17

Mitt forslag

22 8
Undantag fran
turordningsregler

Arbetsgivare
med hogst 10
anstallda far

Alla
arbetsgivare far
undanta hogst

Alla
arbetsgivare far
undanta hogst

Alla
arbetsgivare far
undanta hogst

undanta tva fem tre arbetstagare | tre arbetstagare
arbetstagare arbetstagare
22 8 Driftsenheter Driftsenheter Driftsenheter Driftsenheter
Driftsenhet kan kan ej kan kan ej
sammanldggas | sammanldggas | sammanldggas | sammanléggas
228 Tillr&ckliga Kvalifikationer | Tillrackliga Tillrackliga
Tillrackliga kvalifikationer kvalifikationer | kvalifikationer
kvalifikationer
Kompetens- Ej reglerat i Reglering i Reglering Ingen reglering
utveckling LAS LAS genom ny | genom tva nya
21aochb 8§ lagar (DS
2021:16;18)
348 Anstéllningen Anstéllningen Anstéllningen Anstallningen
Anstallningens | bestar under ska inte besta ska inte besta ska inte besta
bestaende tvisten under tvisten under tvisten under tvisten
348 Ingen Arbetstagaren Ingen Ingen
Uppségning begransning i som ar anstallda | begransning i begransning i
Mojlighet att | vem som far hos en vem som far vem som far
yrka pa vacka talan arbetsgivare vacka talan vacka talan
ogiltighet med hogst 15
anstallda kan
inte yrka pa
ogiltighet
348 Ingen mojlighet | Mojlighet att Ingen mojlighet | Ingen mojlighet
Uppségning att interimistiskt | interimistiskt att interimistiskt | att interimistiskt
Interimistisk | yrka att yrka att yrka att yrka att
prévning anstéllningen anstallningen anstallningen anstallningen
ska bestd under | ska besta under | ska bestd under | ska besta under
tvistetiden tvistetiden tvistetiden tvistetiden
358 Maojlighet att Mojlighet att Ingen mojlighet | Ingen mojlighet
Avskedande interimistiskt interimistiskt att interimistiskt | att interimistiskt
Interimistisk | yrka att yrka att yrka att yrka att
prévning anstéllningen anstallningen anstallningen anstallningen
ska bestd under | ska besta under | ska bestd under | ska besta under
tvistetiden tvistetiden tvistetiden tvistetiden
398 16 manadsloner | 18 manadsloner | 16 manadsloner | 16 manadsloner
Skadestand 24 manadsloner | 26 manadsloner | 24 manadsloner | 24 manadsloner
32 manadsloner | 34 manadsloner | 32 manadsloner | 32 manadsloner
258 Mer &n tolv Mer &n nio Mer &n tolv Mer &n nio
Foretradesratt till | manader under | manader under | manader under | manader under

ateranstallning

de senaste tre
aren

de senaste tre
aren

de senaste tre
aren

de senaste tre
aren
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7. Bilagor:
7.1 Kom facket och arbetsgivaren éverens vid uppsagning?:°
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7.3 Andel foretag och arbetstagare’®®

Figur 3.10  Andel foretag and andel arbetstagare efter arbetsgivarens
storlek, 2019
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Kalla: Foretagsdatabasen (FDB), SCB.

7.4 Andel foretag med kollektivavtal'®®
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