
1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sanna Andersson 

 

 
EN FRAMTIDA ARBETSRÄTT 

 
En granskning av nya LAS   

 

A FUTURE EMPLOYMENT LAW  

 
A review of the new “LAS”  

 
 
 

 
Examensarbete 30 hp 

Juristprogrammet 

 
 

 

Termin: HT 2021  

Handledare: Jonas Hellberg  



2 

 

FÖRORD  

Mina fyra och ett halvt år på juristprogrammet har lett fram till denna uppsats. När jag tog 

studenten var det ett självklart mål för mig att en dag också slutföra en juristutbildning och nu 

är jag snart där. Jag är tacksam över att jag fick chansen att studera juristprogrammet på 

Handelshögskolan vid Karlstad Universitet. När jag ser tillbaka på detta arbete känner jag mig 

både stolt och nöjd över min insats.  

 

Först och främst vill jag rikta ett stort tack till alla i min närhet som har stöttat mig under den 

här perioden. Tack till min mamma och pappa, Carina och Jörgen, som upprepade gånger har 

fått korrekturläsa och vara mitt bollplank. Tack till min syster, Frida, som har gett mig ny energi 

och nya idéer när skrivkrampen har smugit sig på. Tack till min älskade fästman, Martin, som 

fått stå ut med min ständiga stress och mitt eviga tjatande om detta arbete. 

 

Slutligen vill jag även rikta ett stort tack till min handledare, Jonas Hellberg, som från start trott 

på min idé och alltid peppat mig att kämpa på.  

 

Sanna Andersson  

Torslanda 3 januari 2022  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 

 

SAMMANFATTNING 

Detta arbete har jag valt att tillägna till en granskning av de nya lagförslagen gällande lagen om 

anställningsskydd. Statens offentliga utredningar har presenterat sitt förslag till ändringar i SOU 

2020:30, En moderniserad arbetsrätt. I huvudsak är det fyra områden som utredningen har haft 

i uppgift att se över. De fyra områdena är turordningsregler, kompetensutveckling, lägre och 

mer förutsägbara kostnader vid uppsägning samt bättre balans mellan anställningsformerna. I 

korthet innebär förslaget att alla företag ska få undanta fem personer från turordningsreglerna 

till skillnad från idag då endast företag med högst tio arbetstagare får undanta två personer. Det 

föreslås även att möjligheten till sammanläggning av driftsenhet ska tas bort, att begreppet 

“tillräckliga kvalifikationer” ska bli endast “kvalifikationer” samt att åldern inte längre ska vara 

avgörande vid uppsägning av arbetstagare med lika anställningstid.  Kompetensutveckling är 

något nytt som ska införas i lagen vilket innebär en sanktionerad skyldighet för arbetsgivaren 

att kompetensutveckla sina arbetstagare. Förslaget gällande lägre och mer förutsägbara 

kostnader vid uppsägning går ut på att en begränsning att väcka ogiltighetstalan ska införas 

samtidigt som möjligheten att kvarstå i anställningen under tvistetiden plockas bort. Slutligen 

föreslås kortare tider gälla för allmän visstidsanställda för att kvalificera sig för företrädesrätt 

till återanställning.  

 

Till detta har Arbetsmarknadsdepartementet tillkommit med egna lagförslag baserat på en 

principöverenskommelse mellan Svenskt Näringsliv, PTK, IF Metall och Svenska 

Kommunalarbetareförbundet. Förslagen är delvis utformade på liknande sätt som i SOU 

2020:30. Min uppgift var att undersöka huruvida förslagen, både SOU 2020:30 samt de som 

presenterades av arbetsmarknadsdepartementet skiljde sig från gällande rätt. Min uppgift var 

även att utreda och granska förslagen och att diskutera några av de frågeställningar som 

cirkulerat kring förslagen. Jag har även valt att presentera mina egna förslag till en 

moderniserad, reformerad, framtida arbetsrätt. Jag kommer slutligen fram till att det finns vissa 

risker kring förslagen samtidigt som jag anser att en bedömning måste göras där fördelar får 

vägas mot nackdelarna av ett införande.  

 

Den första frågan jag ställde mig var om godtyckligheten riskerar att öka vid uppsägningar om 

utökade undantag från turordningsreglerna tillämpas. Mitt korta svar blev att det återstå att se 

och jag själv föreslår utökade undantag. Min andra fråga var om det fanns ett behov av att 

lagstifta om kompetensutveckling där jag fann att lagstiftning enligt mig inte är en lämplig väg 

att gå. Lagstiftning på området riskerar att bli stelbent, svår att tillämpa och tvistedrivande. Min 

tredje fråga var huruvida borttagandet av anställningens bestående under tvist om ogiltighet 

skulle riskera att öka godtyckligheten vid uppsägningar. Det jag kommer fram till är att risken 

att godtycklighet ökar kommer att finnas men att jag anser att fördelarna är övervägande och 

att anställningen således inte bör bestå. Den fjärde och sista frågan var om förslaget om 

förkortade kvalificeringstider för företrädesrätt till återanställning ökar balansen mellan 

anställningsformerna. Väldigt kortfattat kommer jag fram till att balansen högst troligen inte 

kommer att påverkas något markant samtidigt som förslaget å andra sidan inte kommer att 

medföra några större nackdelar. 
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ABSTRACT   

I have chosen to dedicate this work to a review of the new bills concerning the Swedish 

Employment Protection Act (Swe: Lagen om anställningsskydd). 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 Näringsliv, PTK, IF Metall and 

Svenska Kommunalarbetareförbundet. 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. I 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 I believe that an assessment must be made where advantages may be weighed against 

the disadvantages of an introduction.  

 

The first question I 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 I 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 I concluded is that the risk that arbitrariness increases will always exist, but that I 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, I 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 år 2018 befann sig Sverige i en regeringskris. 

Socialdemokraterna som fick flest röster lyckades inte få tillräckligt med mandat för att kunna 

bilda regering. För att ta sig ur krisen och få till en regering ingicks det så kallade januariavtalet 

mellan Socialdemokraterna, Miljöpartiet, Centerpartiet och Liberalerna. Avtalet gick ut på att 

partierna sinsemellan skulle företa ett samarbete när det gällde statsbudgeten och andra politiska 

frågor som stadgades i avtalet. Avtalet består av hela 73 punkter. En av dessa 73 punkter, 

nämligen punkt nummer 20, ställde krav på en modernisering av arbetsrätten. Punkten anger att 

en modernisering av arbetsrätten ska ske och på så sätt också anpassas efter dagens 

arbetsmarknad. Specifikt påpekas att företagen ska få en ökad flexibilitet bland annat genom 

ökade undantag från turordningsreglerna. Vidare stadgar punkten att ett förslag som innebär 

lägre kostnader vid uppsägningar bör presenteras. Slutligen framställs också ett ansvar för 

arbetsgivaren att tillstå med kompetensutveckling till den anställde samt att balansen mellan 

olika anställningsformer skulle ses över.1 

 

Den 25 april 2019 utfärdades enligt januariavtalet ett kommittédirektiv där uppdraget gick ut 

på att ge förslag om hur arbetsrätten kunde moderniseras och anpassas efter dagens 

arbetsmarknad men samtidigt behålla balansen mellan arbetsmarknadens parter. Det är främst 

fyra punkter som utredningen har haft fokus på vilka är utökade undantag från 

turordningsreglerna, kompetensutveckling för arbetstagaren, lägre kostnader vid uppsägningar 

samt en bättre balans i anställningsskyddet mellan olika former av anställningar. I direktivet 

återfinns ett avsnitt om dagens arbetsmarknad och hur det finns ett behov av reformer samtidigt 

som det poängteras att den svenska arbetsmarknadsmodellen måste bevaras.2 Den svenska 

arbetsmarknadsmodellen kan tyckas vara självklar för många men faktum är att det inte är så 

många länder som har en så stark tilltro till kollektivavtal och självreglering inom arbetsrätten 

som Sverige har. Modellen går egentligen ut på att mycket av den arbetsrättsliga lagstiftning 

som finns är dispositiv eller semi-dispositiv och går att avtala bort på antingen central eller lokal 

facklig nivå. På så sätt är ansvaret över arbetsrätten delad mellan staten och de fackliga 

organisationerna. De flesta större arbetsgivarna är idag ansluta till kollektivavtal där ett flertal 

bestämmelser i lagen (1982:80) om anställningsskydd har förhandlats om. Precis som påpekas 

i direktivet är det dock ett flertal företag som inte är bundna av kollektivavtal och således är 

beroende av att lagstiftning på området lever upp och är anpassad till dagens arbetsmarknad.  

 

Den 1 juni 2020 kom SOU 2020:30 vid namn en moderniserad arbetsrätt. Kort innebär 

förslaget ett flertal ändringar i befintliga LAS. Precis som anges i direktivet ligger fokus på 

ändringar i turordningsreglerna, införandet av ett ansvar för arbetsgivaren att erbjuda 

kompetensutveckling, lägre och mer förutsägbara kostnader vid uppsägning samt att skapa en 

balans mellan olika anställningsformer.  

 
1 Socialdemokraterna, Utkast till sakpolitisk överenskommelse mellan Socialdemokraterna, Centerpartiet, 

Liberalerna och Miljöpartiet de gröna, 2019, s. 4 -5   
2 Dir. 2019:17 s. 1 – 3    
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Den 26 oktober 2020 var sista dagen för remissinstanserna att skicka in sina remissvar. Svaren 

som inkom var av blandad karaktär. Generellt ställer sig de flesta instanser positiva till förslagen 

som helhet men det framkommer också en hel del kritik mot specifika delar. Detta kommer 

självklart att behandlas mer nedan men ett exempel som flera instanser tar upp har med 

kompetensutveckling att göra. Ett flertal remissinstanser menar att en lagregel om 

kompetensutveckling kan verka tvistedrivande och verka administrativt betungande gentemot 

mindre företag medan andra remissinstanser ställer sig positiva till förslaget och ser det som ett 

steg i rätt riktning mot en modernare arbetsrätt.  

 

Arbetsmarknadsdepartementet har i skrivande stund författat i stort sett ett eget förslag till en 

ny reformerad arbetsrätt som inte riktigt stämmer överens med de förslag som presenteras i 

SOU 2020:30. Den 8 juni 2021 presenterade arbetsmarknadsdepartementet tre stycken 

promemorior med egna förslag till ändringar när det gäller anställningsskyddet. I DS 2021:17 

en reformerad arbetsrätt lyfts frågan om turordning, lägre kostnader vid uppsägning och 

balansen mellan anställningsformerna. I DS 2021:16 grundläggande omställnings- och 

kompetensstöd presenteras förslag på en helt ny lag som bland annat berör 

kompetensutveckling. Även i DS 2021:18 omställningsstudiestöd framställs förslag på en ny 

lag där anställda ska få möjlighet att utbilda sig vidare för att fortsätta vara attraktiva på 

arbetsmarknaden. De förslag som presenteras i departementspromemoriorna har sitt ursprung i 

den principöverenskommelse om trygghet, omställning och anställningsskydd som Svenskt 

Näringsliv, PTK, IF Metall och Svenska Kommunalarbetarförbundet har träffat. Så sent som 

den 10 november 2021 anslöt sig även LO till överenskommelsen och har förklarat sig beredda 

att ingå ett huvudavtal förutsatt att staten verkställer parternas gemensamma krav vilka är 

representerade i ovanstående departementspromemorior.3  

 

1.2. Syfte & frågeställningar  

Det huvudsakliga syftet genom detta arbete är att undersöka, analysera och diskutera det 

lagförslag som presenteras i SOU 2020:30. Vidare är ytterligare ett syfte att redogöra för hur 

lagförslagen skiljer sig gentemot gällande rätt. I ovanstående delar kommer även de förslag som 

presenteras i tre olika departementspromemoriorna att beröras, DS 2021:16, DS 2021:17 samt 

DS 2021:18. Naturligt följer då även att det kommer undersökas hur förslagen skiljer sig åt och 

vad som kan tänkas vara det ”bästa” förslaget utifrån ett rättssäkert perspektiv. Ytterligare något 

som är intressant och kommer beröras är huruvida förslagen är arbetsgivarvänliga eller 

arbetstagarvänliga och om det har skiftat mellan SOU 2020:30 och DS 2021:17. Slutligen vill 

jag också påpeka att mitt fokus under juristprogrammet har varit affärsjuridiskt och därav är jag 

mest intresserad över att se hur den moderniserade eller reformerade lagen kommer att påverka 

företagen och arbetsgivarna. Med denna något korta förklaring är mina frågeställningar således: 

o Hur skiljer sig förslagen gentemot gällande rätt?  

o Riskerar godtyckligheten att öka vid utökade undantag från turordningsreglerna?  

o Finns det ett behov av lagstiftning om kompetensutveckling?  

 
3 Landsorganisationen i Sverige, LO och Svenskt Näringsliv överens om omställning och Huvudavtal, 

2021-11-10. 
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o Riskerar de föreslagna ändringarna gällande ogiltighetstalan till att godtyckligheten 

ökar vid uppsägningar?   

o Innebär förslagen om ändringar i den tidsbegränsade anställningen till att en bättre 

balans mellan anställningsformerna uppstår? 

o Vilka förslag kan tänkas vara det bästa utifrån ett rättssäkert, förutsebart och icke 

tvistedrivande perspektiv?  

 

1.3. Avgränsningar  

Som beskrivs inledningsvis är det fyra stora punkter som lyfts i SOU 2020:30 vilka är 

turordningsreglerna, kompetensutveckling, lägre och mer förutsägbara kostnader vid 

uppsägning och balans mellan anställningsformerna. Trots den begränsning i tid och utrymme 

som föreligger har jag valt att behandla alla dessa fyra områden. Däremot har jag gjort vissa 

urval och inte alla förändringar inom ett område kommer att beröras. Främst är det rent 

språkliga förändringar som jag har valt att bortse från. I de departementspromemorior som jag 

berör återfinns det förslag som inte passar in under ovanstående fyra punkter, dessa förslag 

kommer således inte att beröras över huvud taget. Det presenteras även två helt nya lagar vilka 

endast kommer beröras kort på grund av uppsatsens utformning. Till viss del skiljer sig 

förslagen mellan SOU och DS, i det fallet kan vissa förslag bortses från eftersom en jämförelse 

ska företas mellan dessa. Jag har därav valt ut de förslag ur departementspromemorian som 

berör samma bestämmelse som i SOU 2020:30.  

 

Även om en stor del av den svenska lagstiftningen blir influerad av EU-rätt, internationella 

avtal och överenskommelser kommer detta inte beröras något djupare i detta arbete. Fokus 

kommer således specifikt ligga på hur förslagen kommer påverka svenska arbetsgivare och 

arbetstagare och är också begränsad till den svenska arbetsmarknaden. 

 

1.4. Metod och material  

Den rättsdogmatiska metoden kommer att vara utgångspunkten för detta arbete. Den 

rättsdogmatiska metoden används för att tolka och systematisera gällande rätt.4 Det är också 

utifrån gällande rätt som jag analyserar den framtida rätten. Anledning till att jag valt den 

rättsdogmatiska metoden som utgångspunkt är för att den är lämplig vid fastställandet av 

gällande rätt och på så sätt också behjälplig för att kunna belysa skillnaderna mellan gällande 

rätt och de lege ferenda (vad lagen borde vara).  

 

Visserligen hade jag i mitt arbete kunnat använda mig av någon rättsfilosofisk metod. 

Anledningen att jag valt att inte göra så har delvis med objektivitet att göra men även att jag 

inte sett det som en nödvändighet utifrån mitt syfte. Jag ska inte undersöka hur gällande rätt 

eller de lege ferenda kan tänkas påverka kvinnor och män eller ekonomin eller miljön. Jag vill 

granska hur förslagen skiljer sig åt vilket gör den rättsdogmatiska metoden mer lämplig.  

 

Jag skulle kunna ha använt mig av genusrättsvetenskap och tanken om att rätten kan producera 

och reproducera kön och föreställningar om kön vilket är det som är huvuddraget i det 

 
4 Peczenik, A., Juridikens allmänna läror, SvJT 2005, s. 249 
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genusrättsvetenskapliga perspektivet.5 Till exempel skrivs det i SOU 2020:30 om hur kvinnor 

är överrepresenterade när det gäller visstidsanställningar.6 Däremot anser jag att det ligger 

utanför mitt syfte i arbetet att föra en diskussion om huruvida de föreslagna ändringarna kan 

påverkar fördelningen mellan kvinnor och män i olika former av anställningar. Så även om det 

hade varit intressant att lyfta en sådan diskussion finner jag det inte lämpligt inom ramen för 

detta arbete.  

 

Jag skulle också kunnat ha använt mig av en rättsekonomisk teori eller metod. Inom 

rättsekonomin finns det flera olika tankar att stödja sig på. Den gemensamma nämnaren för 

rättsekonomin är dock troligen tanken om att rättens ändamål är att maximera den ekonomiska 

välfärden.7 En av de största skolorna inom rättsekonomi kan anses vara chicagoskolan som 

använder sig av den rationella vinstmaximeraren för att bedöma effektiviteten av viss 

lagstiftning.8 Det finns ett flertal andra skolor inom rättsekonomin som är mycket intressanta 

och jag är övertygad om att jag hade kunnat skriva ett helt arbete med en rättsekonomisk vinkel. 

Än en gång fann jag dock att om jag skulle ha gjort så hade jag hamnat utanför mitt syfte. Mitt 

syfte med arbetet är inte att fundera över vilka förslag som skulle vara mest fördelaktiga för den 

ekonomiska välfärden även om det hade varit både möjligt och intressant att företa en sådan 

analys. Mitt syfte är att granska och analysera vad jag tycker är lämpligast utifrån ett rättssäkert 

och förutsägbart perspektiv. Därav har jag valt att inte använda mig av någon rättsfilosofisk 

metod eller perspektiv utan stannar vid den rättsdogmatiska metoden som utgångspunkt för mitt 

arbete.  

 

Eftersom denna uppsats går ut på att granska de nya lagförslagen utgör den största delen av 

materialet de förarbeten som finns tillgängliga och som har presenterats kort under den 

inledande problemformuleringen. Även de departementspromemorior som nämns kommer att 

beröras eftersom de ger ett annat alternativ till en framtida lag. Jag har även valt att använda 

mig av Tommy Iseskogs bok där han presenterar sin syn och sitt förslag för att få in ytterligare 

ett perspektiv att använda mig av i den slutliga analysen. I den del som utgår från gällande rätt 

har jag valt att utgå från lagtext och sedan komplettera med praxis och lagkommentarer i vissa 

delar för att förstå samt tydliggöra vad lagtexten innebär.  

 

1.5. Disposition  

Detta arbete är uppdelat i fem olika kapitel. Det första kapitlet består av de ovanstående 

inledande förutsättningarna. Kapitel två består av en deskriptiv del där gällande rätt först 

redogörs för. Efter gällande rätt fortsätter arbetet med en genomgång av de väsentliga i SOU 

2020:30 för att sedan gå över till en kort redogörelse av de remissvar som inkommit. Därefter 

fortsätter den deskriptiva delen med en överblick över DS 2021:17, 2021:16 samt 2021:18. 

Slutligen i kapitel två redogörs även kort för de åsikter som Tommy Iseskog framfört i sin bok. 

I kapitel tre följer sedan min egen undersökning, tolkning och analys där jag ska försöka att 

besvara de frågeställningar som uppställts ovan. Kapitlet inleds med en diskussion om 

 
5 Svensson, E-M., Genusrättsvetenskap och juridiska metoder, s. 273 ff. 
6 SOU 2020:30 s. 164 
7 Bastidas Venegas, V., Rättsekonomi, s. 175. 
8 Bastidas Venegas, V., Rättsekonomi, s. 185. 
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skillnaden mellan lagförslagen och gällande rätt. I kapitlet diskuterar jag även ovan skrivna 

specifika frågor och funderingar kring varje område. I det fjärde kapitlet presenterar jag mina 

egna förslag till en ny LAS där ledorden får vara rättssäkerhet, förutsägbarhet och icke 

tvistedrivande. Slutligen i kapitel fem återfinns en form av sammanfattning där mina slutsatser 

presenteras och frågeställningarna besvaras på ett tydligt och sammanfattande sätt. 
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2. Gällande rätt – SOU 2020:30 – DS 2021:16, 17 & 18  

2.1. Gällande rätt  

Lag (1982:80) om anställningsskydd tillkom på kontroversiella grunder och fick mycket kritik 

i början av dess livstid. LAS är i grund och botten en skyddslag till arbetstagares förmån vilket 

är viktigt att ha i åtanke under detta arbete. Lagen kan sägas innehålla tre olika former av 

bestämmelser vilka är grundprinciper såsom att det krävs saklig grund för uppsägning, 

bestämmelser om det formella förfarandet vid uppsägning eller avskedande av en arbetstagare 

samt regler som gäller vid tvist. Som beskrivs inledningsvis är det fyra områden som 

utredningen har haft i uppdrag att se över vilka är turordningsreglerna, kompetensutveckling, 

lägre och mer förutsägbara kostnader vid uppsägning och en bättre balans i förhållandet mellan 

olika anställningsformer. I följande del kommer en redogörelse göras för gällande rätt i dessa 

områden eftersom det behövs som utgångspunkt för den kommande analysen.  

 

Det primära syftet med lagen när den infördes är egentligen precis detsamma som idag, 

nämligen att skydda arbetstagare från godtyckliga uppsägningar.9 Däremot kan sägas att lagen 

vid dess införande också hade som syfte att särskilt skydda de äldre arbetstagarna då de ansågs 

vara extra utsatta på arbetsmarknaden.10 Viktigt att ha i åtanke är dock att arbetsmarknaden inte 

ser likadan ut idag som den gjorde på 80-talet då lagen trädde i kraft. Således är även behovet 

och syftet med lagen till viss del annorlunda idag än vid lagens införande. I SOU 2020:30 

diskuterar utredningen att det är en form av optimal nivå av anställningsskyddet som 

eftersträvas. Denna optimala nivå ska innebära tillräckliga fördelar för arbetstagaren men 

skyddet får inte vara för strikt eftersom även det kan medföra nackdelar.11 

 

I 2 § LAS framgår idag vilka bestämmelser som det finns möjlighet att göra avsteg från genom 

kollektivavtal som antingen har slutits på central eller lokal nivå. I lag (1976:580) om 

medbestämmande i arbetslivet framgår i 6 § att en lokal arbetstagarorganisation är en 

sammanslutning av arbetstagare som är part i lokal förhandling med arbetsgivaren medan en 

central organisation istället är ett förbund eller jämförlig sammanslutning. Enligt 2 § LAS får 

avsteg göras från turordningsreglerna (22 § LAS) och regleringen om företrädesrätt till 

återanställning (25 § LAS). För att få göra avvikelser från dessa krävs sedermera att det har 

beslutats på central nivå eller att arbetsgivaren i andra frågor har ett kollektivavtal som slutits 

eller godkänts av en central organisation. De bestämmelser som finns i 34 § och 35 § LAS om 

ogiltighet av uppsägning eller avskedande är tvingande och kan således inte avvikas från genom 

kollektivavtal. 

 

 

 

 

 
9 SOU 2020:30 s. 130  
10 SOU 2020:30 s. 376  
11 SOU 2020:30 s. 380  
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2.1.1. Turordningsreglerna  

Redan lag (1974:12) om anställningsskydd innehöll turordningsregler och har alltså i stort sett 

alltid haft en plats i det svenska anställningsskyddet. Det var först i januari 1994 som det så 

kallade tvåundantaget infördes för att senare avskaffas 1 januari 1995 för att sedan återinföras 

1 januari 2001 men då med den begränsningen att undantaget endast var tillämpbart för 

arbetsgivare med högst 10 arbetstagare.12 Anledningen till att möjligheten att undanta två 

personer för alla företag avskaffades 1995 var för att det ansågs rubba balansen mellan 

arbetsgivarens och arbetstagarens intressen samt att anställningsskyddet hade försvagats. Det 

framkommer även att det skett missbruk av reglerna på grund av att arbetsgivaren inte behövde 

redovisa sina skäl för utnyttjandet av undantagen.13 Precis som förr återfinns även idag 

turordningsreglerna i lagens 22 § tillsammans med de två undantag som infördes 2001.  

Anledningen till att undantagen återinfördes 2001 var för att skydda de mindre företagen som 

riskerade att förlora viktig kompetens om inte möjligheten till undantag fanns.14 I de fall en 

arbetsgivare på grund av arbetsbrist ska säga upp arbetstagare har arbetsgivaren en skyldighet 

att följa turordningsreglerna enligt 22 § LAS. I 22 § 2 st. LAS stadgas att arbetsgivare med 

högst tio arbetstagare har rätt att undanta två arbetstagare som är av särskild betydelse för den 

fortsatta verksamheten. Vidare stadgas i paragrafens tredje stycke att i de fall arbetsgivaren har 

flera driftsenheter så fastställs en turordning för varje enhet. Vad som utgör en driftsenhet utgår 

ofta från en geografisk bedömning. Utgångspunkten är att den del som befinner sig inom samma 

inhägnade område utgör en driftsenhet.15 I AD 2011 nr. 30 hade arbetsgivaren bedrivit sin 

verksamhet på två olika orter. Ett beslut hade dock fattats om att tillverkningen på den ena orten 

skulle flyttas till den andra. Arbetsgivaren hade lämnat erbjudande om likvärdigt arbete på den 

andra orten till vissa arbetstagare utan att iaktta turordningsreglerna. Frågan var således om 

arbetsgivaren hade handlat i strid mot turordningsreglerna. Det förklaras att företaget hade en 

serviceverkstad och en anläggning där tillverkningen skedde endast några hundra meter ifrån 

varandra och det är frågan om dessa skulle anses utgöra en eller två driftsenheter som är 

intressant för tillfället. Den frågan avgjordes i en mellandom där arbetsdomstolen fann att 

begreppet driftsenhet i första hand ska definieras utifrån dess geografiska karaktär. Trots att det 

endast skilde några hundra meter ansåg dock AD att det rörde sig om två separata driftsenheter 

och grundar sig bland annat i att det utfördes helt olika typer av arbete samt att det har varit två 

olika inhägnade områden. Om arbetsgivaren är bunden av kollektivavtal fastställs en turordning 

för varje avtalsområde. Det ska även tilläggas att en facklig organisation har möjlighet att 

begära sammanläggning av driftsenheter på en viss ort.  

 

Slutligen, i paragrafens fjärde stycke, framgår det att turordning bestäms utifrån arbetstagarnas 

anställningstid där arbetstagare med längre anställningstid har företräde framför de med kortare 

anställningstid. Om två eller fler arbetstagare har samma anställningstid har de arbetstagare 

med högre ålder företräde till fortsatt anställning. En arbetsgivare kan även, om möjligt, bereda 

fortsatt arbete för arbetstagaren om det kan ske genom omplacering. Som förutsättning för 

företräde enligt turordningen krävs dock att arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer. I AD 

 
12 SOU 2020:30 s. 187  
13 Prop. 1994/95:76 s. 18 
14 Prop. 1999/2000:144 s. 10 
15 Dalekant & Weihe, Lag (1982:80) om anställningsskydd kommentar till 22 § (75), Karnov   
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2018 nr. 41 hade domstolen att bedöma om arbetstagaren hade tillräckliga kvalifikationer för 

att han skulle ha omplacerats och om arbetsgivaren således inte uppfyllt sin 

omplaceringsskyldighet. När arbetstagare sades upp fanns det två lediga befattningar men 

arbetsgivaren gjorde bedömningen att arbetstagaren saknade tillräckliga kvalifikationer. 

Domstolen konstaterade att med begreppet tillräckliga kvalifikationer följer att arbetstagaren 

ska ha de allmänna kvalifikationer som arbetsgivaren normalt hade ställt vid en ny anställning. 

Vidare uttalas att arbetsgivaren inte får tillämpa andra eller strängare krav. Något som dock 

poängteras i domen är att arbetsgivaren är fri att själv bestämma vilka kvalifikationer som är 

nödvändiga så länge de inte framstår som obefogade, överdrivna eller uppställda för att kringgå 

lag, avtal eller god sed på arbetsmarknaden. Ytterligare något som redogörs för i domen är att 

det normalt inte krävs att arbetstagaren redan från första dagen fullt ut ska kunna genomföra de 

nya arbetsuppgifterna utan att en rimlig upplärningstid ska accepteras. I det aktuella fallet 

bedömde AD att arbetstagaren saknade tillräckliga kvalifikationer och att det inte heller var 

möjligt för arbetstagaren att inom rimlig upplärningstid lära sig de nya arbetsuppgifterna.  

 

Under tidens gång har det riktats kritik mot turordningsreglerna, framförallt att reglerna gör det 

svårare för arbetsgivaren att behålla den nödvändiga kompetensen.16 En rapport från PTK 

(2019) visar dock på att facket och arbetsgivaren nästan alltid kommer överens17 och att så 

kallade avtalsturlistor används i relativt hög utsträckning.18 Enligt samma rapport har däremot 

cirka 30 % av arbetsgivarna fått säga upp arbetstagare med kompetens som de hade behövt 

behålla i verksamheten.19 Det ska också nämnas att i en rapport från företagarna (Sveriges 

största företagarorganisation) framkom att 41 % av de som deltog instämde helt i att det var 

svårt att behålla rätt kompetens på grund av turordningsreglerna.20 

 

2.1.2. Kompetensutveckling  

I gällande rätt saknas idag någon uttrycklig bestämmelse som berör arbetsgivarens ansvar att 

kompetensutveckla sina arbetstagare. Genom praxis och genom arbetsgivarens skyldighet att 

omplacera en arbetstagare enligt 7 § 2 st. LAS kan dock sägas att en indirekt skyldighet för 

arbetsgivaren att kompetensutveckla har uppstått. I rättsfallet AD 1994 nr. 122 fann domstolen 

att om det beror på arbetsgivarens försummelse att arbetstagaren inte besitter den kompetens 

som krävs för att kunna arbeta kvar eller omplaceras kan den omständigheten innebära att det 

saknas saklig grund för uppsägning. Parterna i AD 1994 nr. 122 var Svenska 

Industritjänstemannaförbundet och RTB Rörtekniska Byrån AB (bolaget). Parterna hade 

sinsemellan ett kollektivavtal. Bolaget fick ett speciellt uppdrag hos Vattenfall där det inte rörde 

sig om konventionella VVS-konstruktioner och arbetstagaren K.L fick då ansvaret över de 

uppdragen hos Vattenfall. Efter några års tid minskade arbetet hos Vattenfall och K.L återgick 

till att arbeta med konventionella VVS-konstruktioner istället. När K.L arbetade hos Vattenfall 

 
16 SOU 2020:30 s. 307  
17 PTK, Trygga tjänstemän vågar utvecklas – en rapport om hur turordningsregler tillämpas i praktiken, 

2019, s. 13; se även diagram i bilagor, 7.1 
18 PTK, Trygga tjänstemän vågar utvecklas – en rapport om hur turordningsregler tillämpas i praktiken, 

2019, s. 19  
19 PTK, Trygga tjänstemän vågar utvecklas – en rapport om hur turordningsregler tillämpas i praktiken, 

2019, s. 16; se även diagram i bilagor, 7.2 
20 Företagarna, När arbetsrätt blir fel – Företagens syn på LAS, 2019, s. 21  
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höjde han sin lön från 10 500 kr till 19 000 kr. Vid ett senare tillfälle önskade bolaget sänka 

hans lön till 15 500 kr där det framkom, vid förhandling med SIF, att K.L skulle sägas upp om 

han inte gick med på en sänkning av lönen. K.L sades upp 10 maj 1993 på grund av arbetsbrist. 

Tvisten handlade således om uppsägningen var förenlig med LAS. SIF ansåg att uppsägningen 

dock inte berott på arbetsbrist utan personliga skäl och att det inte förelåg någon saklig grund, 

arbetsgivaren har därmed brutit mot 7 § LAS. I andra hand yrkade SIF på att, i det fall saklig 

grund skulle föreligga, uppsägningen stred mot turordningsreglerna. Bolaget menade på att 

företaget inte kunde debitera kunderna den arbetskostnad som motsvarade hans lön i och med 

att han inte var tillräckligt skicklig när det kom till konventionella VVS-konstruktioner. Bolaget 

menar även att de fullgjort sin omplaceringsskyldighet då de erbjöd K.L nytt anställningsavtal 

med den lägre lönen. I domen konstaterar AD att bolaget, när K.L anställdes, var medvetna om 

hans brist på kunskap om konventionella VVS-konstruktioner men att de räknade med att det 

skulle avhjälpas under anställningen. K.L arbetade sedermera inte med de konventionella VVS-

konstruktionerna under en längre period eftersom han fick uppdraget hos Vattenfall där han 

arbetade med konstruktioner för vattenkraftverk, som han hade erfarenhet av sedan tidigare. 

AD bedömde vidare att uppsägningen berott på att K.L inte gått med på sänkt lön och utgjorde 

således en uppsägning på grund av personliga skäl och inte arbetsbrist. Nästa steg för domstolen 

var att bedöma om saklig grund förelegat. I domslutet påpekar domstolen återigen att bolaget 

visste om K.L: s bristande erfarenhet. Att K.L inte har utvecklats beror dock på att han nästan 

uteslutande har arbetat med uppdraget hos Vattenfall och att bolaget varit medveten om att detta 

inte ökar hans erfarenhet inom konventionella VVS-konstruktioner. Domstolen poängterar 

även att bolaget har betalat ut den högre lönen till K.L utan att se till att han har fått ökad 

erfarenhet inom de konventionella VVS-konstruktionerna som var tanken från början. Mot den 

bakgrunden ansåg AD att bolaget har varit skyldig att tåla att hans arbetsprestation inte kunde 

anses motsvara hans lön under en period. Därmed fann AD att ingen saklig grund för 

uppsägning förelåg.  

 

I arbetsmiljölagen (1977:1160) finns också en bestämmelse som kan innebära en indirekt 

skyldighet för arbetsgivaren att kompetensutveckla sina arbetstagare. I 2 kap. 1 § 3 st. AML 

anges att arbetstagaren skall ges möjlighet att medverka i förändrings- och utvecklingsarbete 

som rör arbetstagarens eget arbete. I bland annat AFS 2015:4 som berör organisatorisk och 

social arbetsmiljö framkommer i exempelvis 6 § att arbetsgivaren ska se till att chefer och 

arbetsledare har vissa kunskaper vilket kan kräva att arbetsgivaren bör erbjuda dessa personer 

en viss grad av utbildning. Så även när det gäller arbetsmiljö finns en indirekt skyldighet för 

arbetsgivaren att bedriva kompetensutveckling.  

 

Det ska även nämnas att diskrimineringslagen (2008:567) innehåller en bestämmelse i 3 kap. 5 

§ 4 p. DL som föreskriver arbetsgivaren ett arbete med aktiva åtgärder som enligt den fjärde 

punkten även ska innehålla utbildning och övrig kompetensutveckling. Med punkten menas att 

arbetsgivaren ska undersöka och analysera om det finns några risker eller hinder som leder till 

att alla målgrupper inte får ta del av den kompetensutveckling som erbjuds.21 

 
21 Fransson & Stüber, Diskrimineringslagen: En kommentar, 1 april 2021 JUNO (version 3), kommentar 

till 3 kap. 5 § under rubriken Punkt 4 – utbildning och övrig kompetensutveckling 
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Kompetensutveckling har länge funnits med i tankarna och det har gjorts några försök att 

konstruera ett system för kompetenssparande men som inte lyckats få stöd hos parterna på 

arbetsmarknaden.22 Som exempel kan nämnas att Gävle kommun har ett kompetenskonto dit 

arbetstagarna kan avsätta en del av sin lön som de sedan kan plocka ut vid studier. När 

arbetstagaren sätter in pengar på kontot gör även arbetsgivaren detsamma.23 Vidare kan nämnas 

att det finns ett utvecklingsavtal (1985) mellan Svenskt Näringsliv, LO och PTK där det bland 

annat framgår i 4 § Mom 2. att arbetstagarnas möjlighet till ökad kompetens ska eftersträvas 

vid teknisk förändring.24  

 

Sammanfattningsvis kan konstateras att det inte finns någon uttrycklig skyldighet att erbjuda 

arbetstagarna någon kompetensutveckling. Däremot finns det en form av indirekt skyldighet 

som följer av ett flertal lagar som berör arbetsrätten. På arbetsmarknaden har även några försök 

gjorts som till exempel Gävle kommuns kompetenskonton och utvecklingsavtalet även om det 

kanske inte utnyttjas i den mån som är önskvärd av utredningen. 

 

2.1.3. Lägre och mer förutsägbara kostnader vid uppsägning   

Enligt 4 § 2 st. LAS kan ett anställningsavtal sägas upp både av arbetsgivaren och av 

arbetstagaren. När en arbetsgivare vill avsluta ett anställningsförhållande krävs dock saklig 

grund som enligt 7 § LAS utgörs antingen av arbetsbrist eller personliga skäl. Värt att nämna 

är att en uppsägning aldrig anses vara sakligt grundad om det är skäligt att arbetsgivaren bereder 

möjlighet till omplacering enligt 7 § 2 st. LAS. En arbetsgivare som anger arbetsbrist som grund 

för uppsägning överprövas normalt inte, sådana organisatoriska beslut överlämnar domstolen 

till arbetsgivaren att själv avgöra såvida inte beslutet framstår som obefogat.25  

 

En arbetsgivare kan också avskeda en arbetstagare under förutsättning att arbetstagaren grovt 

åsidosatt sina åliggande gentemot arbetsgivaren vilket följer av 18 § LAS.  

 

I de fall en arbetstagare sägs upp utan saklig grund eller en arbetstagare blir avskedad där 

omständigheterna inte skulle räckt till en giltig uppsägning ska uppsägningen eller avskedandet 

förklaras ogiltigt på yrkande av arbetstagaren enligt 34 § respektive 35 § LAS. När det gäller 

uppsägning framgår av 34 § 2 st. LAS att när en tvist om uppsägningens giltighet förekommer 

så upphör inte anställningen tills tvisten har blivit slutligt avgjord, vilket innebär att 

arbetstagaren har rätt att kvarstå i anställningen. När det gäller ett avskedande framgår av 35 § 

2 st. LAS att anställningen inte automatiskt fortgår men att domstolen kan besluta om att den 

ska bestå till tvisten är avgjord. I de fall en arbetsgivare vägrar rätta sig efter en dom där en 

uppsägning eller ett avskedande har förklarats ogiltigt ska arbetsgivaren enligt 39 § LAS betala 

ett skadestånd. Nivåerna är idag 16 månadslöner vid mindre än fem års anställningstid, 24 

månadslöner vid minst 5 års anställningstid men mindre än 10 år och 32 månadslöner vid minst 

10 års anställningstid. Vidare anges att ett skadestånd inte får uppgå till fler månadslöner än 

 
22 SOU 2020:30 s. 246  
23 Gävle Kommun, Förmåner  
24 PTK, Utvecklingsavtal med överenskommelse om förslagsverksamhet, 1985-09-09 
25 Dalekant & Weihe, Lag (1982:80) om anställningsskydd kommentar till 7 § (42), Karnov  
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antalet påbörjade anställningsmånader. Dock gäller att en arbetstagare som varit anställd i 

mindre än sex månader fortfarande har rätt till ett skadeståndsbelopp om sex månadslöner, 

vilket är den lägsta skadeståndsnivån.  

 

I de fall en uppsägning eller ett avskedande ogiltighetsförklaras ska arbetsgivaren oavsett om 

han eller hon väljer att rätta sig efter domen eller inte betala ett allmänt skadestånd enligt 38 § 

LAS. Det allmänna skadeståndet varierar utefter omständigheterna i det enskilda fallet. I AD 

2016 nr 41 konstaterades att det allmänna skadeståndet där uppsägning skett utan saklig grund 

brukar bestämmas till ett belopp runt 75 000 kr. I det aktuella rättsfallet hade en arbetstagare 

blivit uppsagd på grund av arbetsbrist trots att det fanns andra lediga anställningar som 

arbetstagaren ansåg sig vara kvalificerad för. Arbetsgivaren hade därmed inte uppfyllt sin 

omplaceringsskyldighet och någon saklig grund förelåg således ej. Tvisten i arbetsdomstolen 

rörde beloppet på det allmänna skadeståndet. Arbetsgivaren hävdade i det här fallet att det hade 

skett en felbedömning och att ett skadestånd om 75 000 kr borde reserveras för mer allvarligare 

kränkningar. Arbetsdomstolen konstaterar dock som nämnts ovan att det allmänna skadeståndet 

brukar bestämmas till 75 000 kr om det inte finns förmildrande omständigheter. Att 

arbetsgivaren gjort en felbedömning är dock inte en sådan omständighet och de dömdes därmed 

att utge ett skadestånd om 75 000 kr till arbetstagaren.   

 

2.1.4. Företrädesrätt till återanställning   

I Sverige finns det två olika former som en anställning kan ha. Vardagligt brukar vi tala om fast 

anställd och timanställd som i lagens mening antingen innebär en tillsvidareanställning eller en 

tidsbegränsad anställning. Som huvudregel gäller enligt 4 § LAS att anställningsavtal gäller tills 

vidare men att det är möjligt att träffa avtal om tidsbegränsad anställning i vissa fall. En 

tidsbegränsad anställning kan vara en allmän visstidsanställning, vikariat, säsongsarbete eller 

en provanställning enligt 5 § och 6 § LAS.  

 

En arbetstagare med tidsbegränsad anställning har precis som en tillsvidareanställd en 

företrädesrätt till återanställning enligt 25 § LAS om den inte har fått fortsatt anställning på 

grund av arbetsbrist. Idag gäller att arbetstagaren måste har varit anställd hos arbetsgivaren i 

sammanlagt mer än 12 månader under de senaste tre åren och att arbetstagaren har tillräckliga 

kvalifikationer för att kvalificeras för företrädesrätten. För säsongsanställda finns det särskilda 

tidsperioder för att kvalificeras för företrädesrätt enligt 25 § 1 st. sista meningen LAS. 

 

En viktig ändring för balansen mellan anställningsformerna och för att undvika missbruk av de 

tidsbegränsade formerna infördes år 2016 ytterligare en omvandlingsregel. 5 a § LAS innebär 

att en allmän visstidsanställning övergår till en tillsvidareanställning då arbetstagaren har varit 

anställd hos arbetsgivaren mer än två år antingen under en femårsperiod eller under en period 

då flera tidsbegränsade anställningar hos arbetsgivaren har följt på varandra. Det nya år 2016 

var alltså att den andra omvandlingsregeln infördes. I propositionen till den framkommer att 

det var nödvändigt att införa en sådan begränsning av att upprepat använda tidsbegränsade 

anställningar för att leva upp till det så kallade visstidsdirektivet (Rådets direktiv 1999/70/EG 
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av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete).26 För att de tidsbegränsade 

anställningsformerna således inte ska missbrukas finns dessa begränsningar i tid som, om de 

överskrids, medför att den tidsbegränsade anställningen övergår till en tillsvidareanställning.  

 

2.2. SOU 2020:30 

Den 1 juni 2020 presenterades SOU 2020:30, en moderniserad arbetsrätt. Tanken med denna 

del av arbetet är att ge en kortfattad överblick över de nya bestämmelser som enligt förarbetet 

föreslogs träda i kraft redan 1 januari 2022. Med tanke på att det i skrivande stund inte har 

presenterats någon proposition är det högst osannolikt att förändringarna kommer att träda i 

kraft så snart. Nedanstående del innehåller således endast den information som återfinns i SOU 

2020:30 och det är inte säkert att det är dessa föreslagna förändringar som slutligen kommer att 

finnas kvar i propositionen eller bli gällande rätt.  

 

Utredarens uppgift var enligt kommittédirektivet att föreslå en modernisering av arbetsrätten 

för att bättre överensstämma med dagens arbetsmarknad samtidigt som lagen fortsättningsvis 

ska behålla den grundläggande balansen mellan parterna på arbetsmarknaden.27 I det tredje 

kapitlet i SOU 2020:30 sker en beskrivning av arbetsmarknaden såsom den ser ut idag och 

beskrivningen pekar på att det bland annat finns en demografisk28 utveckling som ställer krav 

på en väl fungerade arbetsmarknad.29 Det framgår även att produktionen idag är mer beroende 

av arbetstagarnas kompetens än den var förr30 och att ny teknik ställer krav på utveckling av 

arbetstagarna.31 För att ge ytterligare bakgrund ska även poängteras att det enligt statistik är en 

majoritet av alla företag som har 1 – 4 anställda (ca 70 %), 15 % av företagen har 5 – 9 anställda 

och endast 0,6 % av företagen har över 200 anställda. Trots detta arbetar runt 60 % av alla 

arbetstagare vid de stora företagen.32 Som beskrevs inledningsvis bygger den svenska modellen 

på att det finns kollektivavtal så för att nämna ytterligare lite statistik visade företagarnas 

undersökning (2011 samt 2015) att en majoritet av de mindre företagen saknar kollektivavtal. 

Enligt deras siffror hade endast 32 % av arbetsgivarna som hade 1-4 anställda kollektivavtal 

medan det är 83 % av arbetsgivarna som har mellan 20-49 anställda som har kollektivavtal. 

Sammanlagt visar deras undersökning att endast 39 % av småföretagen (1-49 anställda) har 

kollektivavtal33 vilket tyder på att det är en majoritet av de mindre företagen som är helt 

beroende av lagens bestämmelser.  

 

 

 

 
26 Prop. 2015/16:62 s. 12  
27 SOU 2020:30 s. 83  
28 Demografi = vetenskapen om befolkningars sammansättning och förändring; Svenska Akademins 

Ordlista, sökning på ordet ”Demografi”   
29 SOU 2020:30 s. 85  
30 SOU 2020:30 s. 87  
31 SOU 2020:30 s. 88  
32 SOU 2020:30 s. 98 – 99; se även diagram i bilagor, 7.3  
33 Företagarna, Så många småföretag har kollektivavtal, 2016; se även diagram i bilagor, 7.4 
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2.2.1. Turordningsreglerna 

Turordningsreglerna återfinns i dag som redogjorts för ovan i 22 § LAS. Det förslag som 

utredningen presenterar innebär inte bara utökade undantag från reglerna utan också en 

uppdelning av paragrafen för att skapa en tydlighet. Således föreslås att turordningsreglerna 

delas upp i 22 a – 22 e §§ LAS. 22 a § LAS stadgar att turordningen ska fastställas inom 

turordningskretsar. 22 b § LAS innebär att varje driftsenhet ska vara en turordningskrets om 

arbetsgivaren har flera driftsenheter. Om arbetsgivaren är bunden av kollektivavtal ska istället 

varje avtalsområde utgöra en turordningskrets vilket ska framgå av 22 c § LAS.34 

Arbetstagarorganisationerna har idag en möjlighet att begära en sammanläggning av flera 

driftsenheter, denna möjlighet föreslår utredningen plockas bort.35 22 d § LAS innehåller en av 

nyheterna i turordningsreglerna. Paragrafen anger i likhet med gällande rätt att det är 

arbetstagare med längre anställningstid som har företräde till fortsatt anställning framför 

arbetstagare med kortare anställningstid. Nyheten i bestämmelsen är att arbetsgivaren har rätt 

att bestämma vem som ska ges företräde vid lika anställningstid.36 Som tidigare kan en 

arbetsgivare, om möjligt, omplacera arbetstagaren däremot anser utredningen att kravet på 

tillräckliga kvalifikationer är för högt ställt för arbetsgivaren och att begreppet ”kvalifikationer” 

istället bör användas. Utredningens förslag innebär således i denna del att den arbetstagare som 

är aktuell för omplacering inte har rätt till en upplärningstid för att kvalificera sig för 

omplacering utan det kräver att arbetstagaren kan omplaceras utan upplärning. Således kommer 

inte den arbetstagaren med längre anställningstid ha rätt till omplacering om arbetstagaren 

saknar de nödvändiga kvalifikationerna.37 Nämnas ska kort att utredningen väljer att inte ändra 

kravet på tillräckliga kvalifikationer när det rör sig om en förtroendeman enligt 8 § 

förtroendemannalagen.38 Även i 22 e § LAS finns en nyhet vilken innebär att alla arbetsgivare, 

oavsett storlek, ska få möjlighet att undanta högst fem arbetstagare från turordningen. Dock 

med begränsningen att inga nya undantag ska få göras inom tre månader.39 

 

Det har i doktrin och litteratur diskuterats om tvåundantaget har lett till tillväxtbarriärer.40 Enligt 

studier har undantaget lett till att både uppsägningar och nyanställningar har ökat. Däremot har 

den totala effekten på sysselsättningen inte varit påtaglig.41 Beträffande det utökade undantaget 

från turordningsreglerna diskuterade utredningen ett flertal olika förslag. Ett förslag som lyftes 

var att alla arbetsgivare skulle tillåtas undanta arbetstagare mot någon rättslig förpliktelse eller 

under förutsättning att ett visst villkor var uppfyllt.42 Utredningen stannade dock vid att det är 

rimligt att tillåta att alla företag ska ha rätt att undanta fem arbetstagare från turordningen, dessa 

fem personer ska dock precis som enligt gällande rätt vara av särskild betydelse för den fortsatta 

verksamheten. 

 

 
34 SOU 2020:30 s. 51 – 52  
35 SOU 2020:30 s. 412  
36 SOU 2020:30 s. 52 
37 SOU 2020:30 s. 419  
38 SOU 2020:30 s. 421 
39 SOU 2020:30 s. 53  
40 SOU 2020:30 s. 424 
41 SOU 2020:30 s. 402  
42 SOU 2020:30 s. 423 
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2.2.2. Kompetensutveckling   

Redan i början av SOU 2020:30 skrivs att ”kompetensutveckling måste emellertid ses som ett 

nödvändigt inslag i ett moderniserat anställningsskydd”.43 Detta citat kan således ses vara en 

form av ställningstagande från utredningens sida att det finns ett behov av en lagregel om 

kompetensutveckling. Det förslag som presenteras i utredningen skulle införas i en ny paragraf, 

21 a § LAS, och innebära att arbetsgivaren påförs en skyldighet att i skälig utsträckning erbjuda 

arbetstagaren kompetensutveckling inom ramen för anställningen. Vidare innebär förslaget att 

vad som anses utgöra kompetensutveckling i skälig utsträckning måste avgöras från fall till fall 

men där vissa specifika omständigheter som särskilt ska beaktas även finns med i paragrafen. 

En omständighet som ska beaktas vid skälighetsbedömningen är om det finns ett behov av 

kompetensutveckling med hänsyn till den tekniska och digitala utvecklingen. Ytterligare en 

omständighet som särskilt ska beaktas är om kompetensutveckling skulle bli betungande för 

arbetsgivaren.44 Till denna paragraf har utredningen även sett det nödvändigt att införa en 

skyldighet för arbetsgivaren att lämna skriftlig information om den kompetensutveckling som 

arbetstagaren har fått på dennes begäran. Även den här bestämmelsen föreslås hamna i en ny 

paragraf, 21 b § LAS.45 Väldigt kort ska också nämnas att utredningen föreslår ytterligare en 

ny paragraf i form av 33 e § LAS där arbetstagare som har fyllt 68 år inte behöver erbjudas 

någon kompetensutveckling.46 I en tidigare proposition kommer åldern i övriga paragrafer att 

höjas från 68 år till 69 år vilket även kommer att ske i den nya paragrafen när det träder i kraft 

1 januari 2023.47 Vidare föreslås även att 38 b § LAS ska införas där det ska framgå att en 

arbetsgivare som bryter mot 21 a § LAS (kompetensutveckling) ska betala ett skadestånd till 

den arbetstagare som har sagts upp på grund av arbetsbrist motsvarande minst två månadslöner. 

En arbetstagare med minst fem års anställningstid har dock rätt till ett skadestånd om minst tre 

månadslöner.48 

 

Enligt utredningen är den centrala frågan när det kommer till kompetensutveckling i vilken mån 

det är rimligt att arbetstagaren, arbetsgivaren eller skattebetalarna bär kostnaden för de 

investeringar som görs i utbildning.49 I diskussionen kring kompetensutveckling lyfts frågor om 

skattelättnader och subventioner eller utbildningskonton som delvis kan vara finansierade 

genom offentligt stöd.50 De förslag som utredningen i slutändan presenterar är dock det som 

beskrivits ovan beträffande den nya bestämmelsen i 21 a § LAS. Samtidigt erkänner 

utredningen att en utformning av en rättslig förpliktelse på arbetsgivaren att erbjuda 

kompetensutveckling medför svårigheter både kring sakinnehållet och den lagtekniska 

utformningen.51 Bestämmelsen om kompetensutveckling föreslås sedermera att vara 

semidispositiv där avvikelser inom kollektivavtal tillåts.52 Det framgår också i utredningen att 

det är rimligt och till och med önskvärt att parterna på arbetsmarknaden själva kommer överens 

 
43 SOU 2020:30 s. 31  
44 SOU 2020:30 s. 48 – 49  
45 SOU 2020:30 s. 49  
46 SOU 2020:30 s. 55 
47 Prop. 2018/19:91; SFS 2019:529  
48 SOU 2020:30 s. 57 – 58  
49 SOU 2020:30 s. 440  
50 SOU 2020:30 s. 444 
51 SOU 2020:30 s. 446   
52 SOU 2020:30 s. 459  
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om hur ansvaret för kompetensutveckling bäst ska utformas eftersom de då på ett mer lämpligt 

sätt kan anpassas till en specifik bransch eller sektors behov.53 Utredningen presenterar även ett 

förslag som påför arbetsgivaren en särskild skyldighet att informera arbetstagarorganisationer 

om riktlinjerna för kompetensutvecklingsarbete enligt ett tillägg i 19 § och 19 a § i MBL. 

Tillägget innebär således att arbetsgivaren ska, på eget initiativ, fortlöpande informera de 

arbetstagarorganisationer som har rätt till informationen enligt bestämmelsen.54  

 

Arbetsgivarens ansvar föreslås sedermera begränsas genom att ansvaret endast sträcker sig 

inom ramen för anställningen. Med detta menas att ansvaret endast gäller under 

anställningstiden och endast det arbete som bedrivs eller som med en rimlig grad av förutseende 

kan bedrivas.55 Ytterligare något som ska nämnas är att det räcker med att arbetsgivaren ska ha 

erbjudit arbetstagaren någon form av kompetensutveckling för att ansvaret ska vara uppfyllt.56 

Arbetstagaren behöver således inte faktiskt ha utfört någon kompetensutveckling men ska i 

vilket fall ha fått ett erbjudande om det. Den kanske klurigaste frågan är vad som kan anses 

utgöra kompetensutveckling och utredningen menar på att begreppet bör ges en vid innebörd 

och omfatta i princip alla insatser från arbetsgivaren som sker i syfte att öka kunskapen hos 

arbetstagaren.57 Åt andra hållet fastställer utredningen dock att det inte är skäligt att pålägga 

arbetsgivaren ett ansvar som innebär att denne får bekosta en grundläggande utbildning för att 

klara av att utföra arbetsuppgifterna.58 En skälighetsbedömning måste helt enkelt ske i varje fall 

även om förarbetet ger vissa riktlinjer om vad som inte kan anses vara skäligt och paragrafen 

ställer upp vissa omständigheter som specifikt ska beaktas.  

 

Ett problem som utredningen finner med lagregleringen är att antalet tvister kan förväntas bli 

ganska många eftersom arbetsgivaren under hela anställningstiden ska erbjuda 

kompetensutveckling. Den lösning som utredningen plockar fram innebär att det är först efter 

anställningen har avslutats på grund av arbetsbrist som talan om arbetstagaren har fått tillräcklig 

kompetensutveckling kan väckas.59 Utredningen finner vidare att de mest lämpliga alternativet 

vid de fall då arbetsgivaren inte har fullgjort sin skyldighet att kompetensutveckla är ett 

normerat skadestånd. Ett normerat skadestånd gör det förutsebart för arbetsgivaren samtidigt 

som tvister kring brottet mot bestämmelsen inte behöver pröva den ekonomiska skadan.60 När 

det gäller det normerade skadeståndet storlek är utredningens förutsättning att det ska vara mer 

kostsamt för arbetsgivaren att bryta mot ansvaret än att följa det. Enligt utredningens 

uppfattning anses två månadslöner vara ett rimligt normerat skadestånd. För arbetstagare som 

har över fem års anställningstid anser utredningen dock att tre månadslöner istället är lämpligt.61 

 

 
53 SOU 2020:30 s. 471  
54 SOU 2020:30 s. 476  
55 SOU 2020:30 s. 461  
56 SOU 2020:30 s. 463 
57 SOU 2020:30 s. 463  
58 SOU 2020:30 s. 464  
59 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. Lägre och mer förutsägbara kostnader vid uppsägning 

I 34 § LAS föreslås göras en ändring som i korthet innebär att ett anställningsförhållande inte 

fortsätter löpa automatiskt under tvistetiden då en arbetstagare har yrkat på ogiltighet. I lagen 

föreslås det föras in ett stycke som innebär att om arbetstagaren gör det sannolikt att beslutet 

om uppsägning eller avskedande är ogiltigt kan domstolen besluta att anställningen ändå ska 

bestå tills tvisten är avgjord.62 Utredningen föreslår vidare att 35 § LAS ska innehålla en 

undantagsregel som berör arbetstagare som arbetar hos en arbetsgivare med högst 15 anställda. 

Bestämmelsen innebär att arbetstagaren inte kan yrka på ogiltighetsförklaring om 

arbetsgivarens åtgärd endast strider mot 7 § eller 18 § LAS eller turordningsreglerna.63 

Utredningen föreslår också ett införande av ett skadestånd då arbetsgivaren bryter mot lagen 

och där 35 § LAS aktualiseras (d.v.s. arbetstagaren inte har rätt att yrka på ogiltighetsförklaring) 

motsvarande minst åtta månadslöner enligt en ny 38 a § LAS.64 I         39 § LAS finns regler 

om ett normerat skadestånd i de fall arbetsgivaren vägrar rätta sig efter en dom där domstolen 

har bedömt att anställningen ska fortsätta gälla. Utredningen har i denna del föreslagit en 

höjning av skadeståndsnivåerna med två månadslöner vilket innebär att en arbetstagare med 

mindre än fem års anställningstid har rätt till 18 månadslöner, en arbetstagare med minst fem 

års anställningstid men mindre än 10 år har rätt till 26 månadslöner och slutligen har en 

arbetstagare med minst 10 års anställningstid rätt till 34 månadslöner. Vidare följer av 

bestämmelsen att en arbetstagare inte har rätt till fler månadslöner än antalet påbörjade 

anställningsmånader. Dock gäller att en arbetstagare som varit anställd mindre än åtta månader 

ändå har rätt till ett belopp motsvarande åtta månadslöner65, vilket kan komma att utgöra det 

lägsta skadestånd en arbetstagare kan få oavsett anställningstid. Även gällande den lägsta 

skadeståndsnivån föreslås således en höjning med två månadslöner jämfört med gällande rätt. 

 

Redan 2012 presenterades uppsägningstvistutredningen sitt förslag till ändringar kring 

uppsägningar i SOU 2012:62. Arbetet ledde dock inte vidare till att några nya ändringar kom 

att göras. I SOU 2012:62 återges dock parternas syn på uppsägningstvister som även har lyfts 

fram i SOU 2020:30. Det största problemet som arbetsgivarna tog upp i 

uppsägningstvistutredningen var att det tar lång tid att komma fram till en slutlig 

domstolsprövning vilket kostar mycket pengar för arbetsgivaren eftersom anställningen som 

huvudregel ska bestå under tvistetiden.66 Vägen från en ogiltighetsförklaring gjord av 

arbetstagaren fram till en dom i domstolen kan ta väldigt lång tid och det blir inte förutsägbart 

för arbetsgivaren hur mycket det kan kosta i slutändan. Utredningen fann att varannan tvist tog 

mer än 17 månader från uppsägningen hade skett fram tills AD dömt i målet som enda instans.67 

I SOU 2012:62 anges därav att arbetsgivarna känner sig tvungna att ingå en förlikning, i många 

fall med ett högt engångsbelopp, för att undvika en utdragen tvist med icke förutsägbara 

kostnader.68 Det framkommer dock även i SOU 2012:62 att en lägre kostnad för arbetsgivaren 

vid uppsägningar kan medföra att arbetsgivaren säger upp obekväma arbetstagare i högre grad 

 
62 SOU 2020:30 s. 55 – 56  
63 SOU 2020:30 s. 57  
64 SOU 2020:30 s. 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 stället för att försöka arbeta för att kunna behålla alla arbetstagare.69 Bland annat föreslog 

uppsägningstvistutredningen att anställningen max kunde pågå i ett år efter uppsägningen skett 

om inte tvisten avgjorts tidigare.70 Utredningen föreslog även ett tillägg i 39 § LAS som skulle 

innebära att en arbetsgivare med färre än 50 arbetstagare skulle betala ett lägre skadestånd i de 

fall arbetsgivaren inte rättar sig efter domen.71  

 

Eftersom den tidigare uppsägningstvistutredningen fann att det var ett problem för 

arbetsgivaren och även i viss mån för arbetstagaren att tvister kan pågå under en lång tid valde 

denna utredning att försöka ta fram en lösning på det problemet. Det diskuteras om det vore 

lämpligt att ändra den interimistiska prövningen genom att förändra beviskraven eller att 

anställningen helt enkelt skulle upphöra efter uppsägningstiden löpt ut även om arbetstagaren 

hade yrkat på ogiltighet.72 Även en sänkning av skadeståndsnivåerna i 39 § LAS för de fall en 

arbetsgivare inte rättar sig efter en dom var uppe till diskussion.73 Det kanske mest 

kontroversiella förslaget som diskuterades var dock att ta bort möjligheten att yrka på 

ogiltighetsförklaring av en uppsägning helt och hållet.74 Det slutliga förslaget blev dock inte så 

långtgående. Utredningen gjorde bedömningen att möjligheten att yrka på ogiltigförklaring 

endast skulle tas bort för de arbetstagare som är anställda hos en arbetsgivare med högst femton 

arbetstagare. En förutsättning för det är dock att yrkandet endast grundas på att arbetsgivarens 

agerande har stått i strid med 7 § LAS (ej sakligt grundad). Samma sak föreslås gälla 

avskedande om det endast strider mot 18 § LAS.75 Till följd av att en arbetstagare som arbetat 

hos en arbetsgivare inte kan yrka på ogiltigförklaring föreslås en ny bestämmelse införas som 

ger en arbetstagare ett skadestånd som avser ersättning för arbetstagaren förlust vid en felaktig 

uppsägning. Skadeståndet föreslås motsvara minst åtta månadslöner.76 Anledningen bakom 

detta är att en arbetstagare som inte kan yrka ogiltighetsförklaring inte heller har rätt till de 

normerade skadeståndet enligt 39 § LAS om arbetsgivaren inte följer domen.  

 

När det kom till frågan om anställningen ska bestå under tvistetiden eller inte gör utredningen 

en hänvisning till det som gäller vid avskedande, nämligen att anställningen inte fortgår men 

att domstolen interimistiskt kan besluta om att den ska det.77 Utredningen finner egentligen 

endast en lag där det finns skäl att låta arbetstagaren kvarstå i anställningen under tvistetiden 

vilken är förtroendemannalagen.78 

 

Slutligen ska påpekas att de föreslagna ändringarna i 34 § och 35 § LAS fortsatt kommer att 

vara tvingande.79  

 

 
69 SOU 2012:62 s. 89  
70 SOU 2012:62 s. 26 
71 SOU 2012:62 s. 28  
72 SOU 2020:30 s. 497  
73 SOU 2020:30 s. 500 
74 SOU 2020:30 s. 501  
75 SOU 2020:30 s. 502  
76 SOU 2020:30 s. 519 
77 SOU 2020:30 s. 514 – 515  
78 SOU 2020:30 s. 516  
79 SOU 2020:30 s. 525  
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2.2.4. Företrädesrätt till återanställning     

Den utgångspunkt gällande balansen mellan olika former av anställningar som utredningen 

hade var att de som finns idag även ska finnas efter moderniseringen av lagen. Av den 

anledningen väljer utredningen att inte föreslå någon ändring av 5 a § LAS (omvandling till 

tillsvidareanställning).80 De förslag som presenteras i utredningen berör istället företrädesrätten 

till återanställning enligt 25 § LAS. Dagens bestämmelse ställer krav på att en arbetstagare ska 

varit anställd hos arbetsgivaren i 12 månader under en treårsperiod för att kvalificera sig för 

företrädesrätt. Utredningen föreslår i denna del ett sänkt krav där det ska räcka med nio månader 

under en treårsperiod för att ha företrädesrätt till återanställning när det gäller anställda i allmän 

visstidsanställning. Detta föreslås genomföras genom en ny paragraf, 25 b § LAS. Där föreslås 

framgå att en arbetstagare i allmän visstidsanställning (enligt 5 § 1 p. LAS) som inte fått 

förlängd anställning på grund av arbetsbrist har företrädesrätt till återanställningen om 

arbetstagaren har varit anställd hos arbetsgivaren i mer än nio månader under den senaste 

treårsperioden. Utredningen lägger även fram ytterligare en ny paragraf genom 25 c § LAS som 

föreslås ge en arbetstagare i en allmän visstidsanställning företrädesrätt till återanställning 

under den tid som anställningen pågår till lediga tillsvidareanställningar och provanställningar. 

För detta måste dock arbetstagaren ha gjort en intresseanmälan till arbetsgivaren samt besitta 

tillräckliga kvalifikationer för arbetsuppgifterna i den lediga anställningen.81  

 

2.3. Överblick över remissvar till SOU 2020:30  

Totalt 51 myndigheter, företag och institutioner skickade in sina remissvar. På grund av det 

stora antalet kommer inte allas svar att redovisas utan kort kommer istället den generella bilden 

av lagförslagen att redogöras för. Vissa remissvar har särskilt valts ut som kan tänkas tillhöra 

de större parterna på arbetsmarknaden och företrädare för den svenska modellen. Kort ska 

konstateras att tio remissinstanser har valt att inte yttra sig eller inte har haft några synpunkter 

på förslagen. Rent generellt kan uttryckas att remissvaren har varit av blandad karaktär där ett 

antal har varit väldigt positiva till allt, andra negativa till allt och sen finns en tredje grupp med 

blandade åsikter beroende på de olika specifika förslagen.  

 

När det gäller turordningsreglerna är det en blandning om vad remissinsatserna tycker. En 

majoritet av instanserna verkar se positivt på ett utökat antal undantag, dock ska nämnas att 

fackförbunden för arbetstagare ser negativt på den utvecklingen såsom Saco, TCO och LO. Det 

är dock ett flertal instanser som ställer sig tveksamma till begreppet kvalifikationer då många 

anser att det kan komma att verka tvistedrivande. Vissa instanser såsom Lunds universitet82, 

Offentliganställdas Förhandlingsråd83 och Saco Akademikerförbundet84 anser även att de 

föreslagna ändringarna kring turordningsreglerna riskerar att rubba balansen mellan 

arbetsmarknadens parter. Angående kompetensutveckling så är den generella utgångspunkten 

 
80 SOU 2020:30 s. 538 
81 SOU 2020:30 s. 53 – 54  
82 Lunds universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande över SOU 2020:30, s. 2  
83 Offentliganställdas Förhandlingsråd, Yttrande över SOU 2020:30, s. 1  
84 Saco Akademikerförbundet, Yttrande över SOU 2020:30, s. 7  
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att många instanser ser ett behov av någon form av reglering men att det inte passar in i LAS85 

eller inte är tillräcklig såsom den är formulerad i förslaget. Bland annat Uppsala universitet86, 

Sveriges kommuner och regioner87 samt Stockholms tingsrätt88 anser att bestämmelsen riskerar 

att bli tvistedrivande. En majoritet av instanserna finner förslaget om begränsningen att föra 

ogiltighetstalan problematisk och avstyrker denna. De anledningar som framförs är bland annat 

att samma regler bör gälla för samtliga89, att styrkeförhållandet ändras90 samt att skyddet mot 

godtyckliga uppsägningar tas bort för de arbetstagare som är anställda hos en arbetsgivare med 

högst 15 arbetstagare.91 Att anställningen inte föreslås bestå under tvistetiden är ytterligare en 

fråga som tudelat remissinstanserna där speciellt fackförbunden för arbetstagare verkar tycka 

att det är en fundamental grund medan andra instanser såsom Småföretagarnas Riksförbund ser 

det som något positivt. Även Arbetsgivarverket ser positivt på utvecklingen även om de helst 

sett att möjligheten till ogiltighetsförklaring togs bort helt och hållet.92 Innan denna del fortsätter 

med en redogörelse över några specifika remissvar ska även den generella uppfattningen om 

förkortade kvalificeringstider för företrädesrätt till återanställning lyftas. I denna del verkar den 

generella uppfattningen vara 50-50 där cirka hälften anser att det är ett bra förslag medan den 

andra hälften finner det problematiskt. Bland annat lyfts frågan om ökade administrativa 

kostnader och ett komplicerat regelverk.93 

 

2.3.1. Arbetsdomstolens remissvar  

Arbetsdomstolen är en av de som har inkommit med sitt remissvar. För det första kan 

konstateras att domstolen egentligt inte har speciellt mycket att tillägga gällande 

turordningsreglerna. De anser dock att vissa begrepp såsom tillräckliga kvalifikationer inte 

speglar motiven.94 Förslaget som berör lägre och mer förutsägbara kostnader vid uppsägningar 

ställer sig AD tveksam till. Domstolen påpekar att lagstiftaren bör överväga att helt slopa 

möjligheten till ogiltigförklaring för alla då det skulle göra regleringen enklare att tillämpa.95 

Beträffande kompetensutveckling finner AD att det inte föreligger någon sanktionerad rätt för 

arbetsgivaren eftersom skadestånd blir aktuellt först efter att en uppsägning har skett. 

Domstolen föreslår i det fallet att ytterligare en paragraf borde finnas med som ger arbetsgivaren 

möjlighet att erbjuda arbetstagaren företräde till annat arbete om arbetsgivaren brustit i sin 

skyldighet att kompetensutveckla arbetstagaren.96 Slutligen när det gäller företrädesrätten har 

AD ingen synpunkt på en ändring av kvalifikationstiden som sådan men de finner det olyckligt 

 
85 Se exempelvis Göteborgs universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande över SOU 2020:30, s. 7; 

Lantbrukarnas riksförbund, Yttrande över SOU 2020:30, s. 3; Arbetsgivaralliansen, Yttrande över SOU 

2020:30, s. 1; Saco-S, Yttrande över SOU 2020:30, s. 3 
86 Uppsala universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande över SOU 2020:30, s. 4 
87 Sveriges kommuner och regioner, Yttrande över SOU 2020:30, s. 4 
88 Stockholms tingsrätt, Yttrande över SOU 2020:30, s. 3 
89 Se exempelvis Lunds universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande över SOU 2020:30, s. 5 – 6  
90 Se exempelvis Saco Akademikerförbund, Yttrande över SOU 2020:30, s. 8 
91 Se exempelvis Saco Lärarnas Riksförbund, Yttrande över SOU 2020:30, s. 2; Saco Naturvetarna, 

Yttrande över SOU 2020:30, s. 5 
92 Arbetsgivarverket, Yttrande över SOU 2020:30, s. 4  
93 Se exempelvis Uppsala universitet (Juridiska Fakulteten), Yttrande över SOU 2020:30, s. 7; 

Näringslivets regelnämnd, Yttrande över SOU 2020:30, s. 7 
94 Arbetsdomstolen, Yttrande över SOU 2020:30, s. 4  
95 Arbetsdomstolen, Yttrande över SOU 2020:30, s. 14  
96 Arbetsdomstolen, Yttrande över SOU 2020:30, s. 6 -8  
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att det ska gälla olika tider beroende på vilken form av tidsbegränsad anställning det rör sig 

om.97  

 

2.3.2. Landsorganisationen Sveriges remissvar  

LO har valt att i sitt remissvar motsätta sig förslaget i dess helhet. De anser att förslagen innebär 

den allvarligaste och mest genomgripande försämringen av anställningsskyddet och att 

balansen på arbetsmarknaden rubbas.98 När det gäller turordningsreglerna verkar LO inte se 

några fördelar överhuvudtaget. Bland annat påpekas att undantaget av fem anställda urholkar 

begreppet saklig grund och skyddet mot diskriminering.99 Även den tremånaders period där 

undantag inte får göras kritiseras för att vara för kort period och således öppna upp för möjlighet 

till missbruk från arbetsgivarens sida.100 Som övriga förslag ser LO inte heller positivt på de 

förslagen beträffande ogiltighet. Kort menar LO på att de kan leda till att mindre arbetsgivare 

får ökat incitament att byta ut sina anställda.101 Dessutom anses från LO:s sida att beviskraven 

för den interimistiska prövningen inte ska höjas med beaktande av att LAS är en 

skyddslagstiftning.102 Allra sist när det rör ogiltighetsförklaring menar också LO på att många 

tvister idag förlikas men att förslaget ger arbetsgivaren en bättre position vilket kommer göra 

att allt fler ärenden kommer hamna hos domstolen.103 Beträffande kompetensutveckling finner 

LO det svårt att se hur bestämmelsen skulle öka arbetstagarens möjlighet att få behålla 

anställningen vid arbetsbrist även om de ser positivt på ett tydlig ansvar om 

kompetensutveckling för arbetsgivarna.104 Vidare menar LO på att den vida definitionen av 

begreppet kompetensutveckling riskerar att göra bestämmelsen verkningslös.105 Sist ska även 

nämnas att LO finner skadeståndsnivåerna alldeles för låga för att verka handlingsstyrande och 

motsätter sig därav också förslaget i sig.106 Gällande företrädesrätten menar LO på att det i 

praktiken inte kommer innebära någon märkbar förbättring av anställningsskyddet och 

motsätter sig av denna anledning även det förslaget.107 

 

2.3.3. Svenskt Näringsliv remissvar  

Svenskt Näringsliv är nästa förbund vars remissvar ska beröras. Svenskt Näringsliv hade en 

betydligt mer positiv inställning till förslagen än exempelvis LO och ansåg att de positiva 

effekterna överväger de negativa. Därmed ansåg de att förslagen bör genomföras.108 För det 

första ansåg Svensk Näringsliv att utökade undantag från turordningsreglerna utgör en stor 

förbättring.109 Beträffande förslagen rörande lägre och mer förutsägbara kostnader ansåg 

Svenskt Näringsliv att arbetsgivarens kostnader i sådant fall blir mer beroende av om 

 
97 Arbetsdomstolen, Yttrande över SOU 2020:30, s. 10   
98 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 1  
99 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 7  
100 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 8  
101 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 11  
102 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 12  
103 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 14  
104 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 8  
105 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 9  
106 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 9 – 10  
107 Landsorganisationen i Sverige, Yttrande över SOU 2020:30, s. 16 
108 Svenskt Näringsliv, Yttrande över SOU 2020:30, s. 1  
109 Svenskt Näringsliv, Yttrande över SOU 2020:30, s. 3 
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uppsägningen är gjord på sakliga grunder eller inte och anser därmed att förslaget bör 

genomföras. De avstyrker dock förslaget om höjda skadeståndsnivåer eftersom de redan är 

extremt höga.110 Till skillnad från många andra ansåg de även att tidsgränsen om tre månader 

inte behövs eftersom det är osannolikt att systemet skulle missbrukas.111 Även gällande 

övergången från begreppet tillräckliga kvalifikationer till kvalifikationer ställer sig Svenskt 

Näringsliv positivt till men anser dock att det borde göras genomgående i lagen samt även i 

förtroendemannalagen.112 I likhet med andra avstyrker dock förbundet förslaget om 

kompetensutveckling då innebörden är oklar vilket kan verka tvistedrivande.113 Även den 

informationsskyldighet som följer avstyrks då den kan bli mycket administrativt betungande 

både för företag och fackliga organisationer.114 Slutligen avstyrker Svenskt Näringsliv även 

förslaget om ändrade tider för företrädesrätt vid allmän visstidsanställning eftersom olika regler 

vid olika anställningsformer är komplicerat både för arbetsgivare och arbetstagare.115 

 

2.3.4. Sveriges akademikers centralorganisations remissvar  

Saco är nästa förbund på listan som har starka åsikter om de förslag som presenterats. För det 

första anser Saco likt många andra förbund att regeringen borde gå vidare med 

partsöverenskommelsen mellan PTK och Svenskt Näringsliv om trygghet, omställning och 

anställningsskydd som grund och inte använda sig av utredningens förslag.116 Gällande 

turordningsreglerna anser Saco kort att en ändring skulle äventyra ett flertal kollektivavtal 

samtidigt som det innebär en försämring av anställningsskyddet i vissa delar. Sammantaget 

avstyrker Saco borttagandet av sammanläggning av driftsenheter eftersom de särskilt i vård och 

skola kan bli mycket små117, begreppet kvalifikationer som kommer leda till ökade tvister118 

samt den tidsbegränsning om tre månader innan nya undantag får göras då den skapar 

incitament till kringgående.119 Saco avstyrker förslagen om begränsade möjligheter att föra 

ogiltighetstalan samt regeln om att anställningen inte ska bestå under tvistetiden. Anledningen 

till detta är flera men bland annat påpekar Saco att skyddet mot godtyckliga uppsägningar blir 

svagare, förutsättningarna att förlikas minskar vilket kommer leda till ökat antal tvister i 

domstol samt att det medför en oacceptabel balans mellan parterna.120 Rörande den föreslagna 

bestämmelsen om kompetensutveckling finner Saco det olyckligt att den endast är sanktionerad 

och kopplad till uppsägningen. Detta anser de kan leda till fler tvister snarare än ökade 

kompetenser hos arbetstagarna, därmed avstyrker de även det förslaget.121 Saco tillstyrker dock 

förslaget om att förkorta tiden för företrädesrätt, däremot anser de att förslaget om 

intresseanmälan är problematiskt ur ett rättssäkerhetsperspektiv.122 

 
110 Svenskt Näringsliv, Yttrande över SOU 2020:30, s. 11 
111 Svenskt Näringsliv, Yttrande över SOU 2020:30, s. 4 
112 Svenskt Näringsliv, Yttrande över SOU 2020:30, s. 5 
113 Svenskt Näringsliv, Yttrande över SOU 2020:30, s. 6 
114 Svenskt Näringsliv, Yttrande över SOU 2020:30, s. 9 
115 Svenskt Näringsliv, Yttrande över SOU 2020:30, s 13 – 14  
116 Sveriges akademikers centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 1 
117 Sveriges akademikers centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 3 – 5  
118 Sveriges akademikers centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 7 
119 Sveriges akademikers centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 9  
120 Sveriges akademikers centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 13 – 15 
121 Sveriges akademikers centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 11 
122 Sveriges akademikers centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 17  
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2.3.5. Tjänstemännens centralorganisations remissvar  

Det sista förbundet vars remissvar särskilt ska lyftas fram är TCO som avstyrker förslaget i sin 

helhet eftersom de medför en mängd negativa effekter.123 Beträffande turordningsreglerna 

avstyrker TCO alla förslag förutom den nya strukturen som de är positiva till.124 För övriga 

delar anser TCO att det skulle bidra till ökad godtycklighet vid borttagandet av 

sammanläggning av driftsenheter125 och att begreppet kvalifikationer kan medföra att 

arbetsgivarens omplaceringsansvar i princip försvinner.126 Vidare avstyrker de även förslaget 

till utökade undantag.127 Kompetensutveckling är något som TCO generellt är positiva till. De 

framhäver vikten av att en sådan förpliktelse görs semidispositiv då frågan bäst hanteras i 

kollektivavtal.128 Vidare anser de att det normerade skadeståndet kan vara för lågt vid längre 

anställningstider. Även begreppet skäligt får kritik för att de kan verka tvistedrivande. 

Sammantaget anser TCO att bestämmelsen kan verka handlingsdirigerande men att den inte är 

tillräckligt stark för att väga upp de försvagningar av anställningsskyddet som sker på annat 

håll.129 Enligt TCO är det ett viktigt fundament att anställningen ska bestå under tvisten och 

avstyrker därmed den föreslagna ändringen.130 De ställer sig också generellt negativa till 

bestämmelser som ger arbetstagare olika förutsättningar utifrån antalet arbetstagare hos en 

arbetsgivare.131 Sammanfattningsvis anser TCO att förslaget påverkar anställningsskyddet 

negativt, verkar tvistedrivande och kostsamt samt leder till längre processer i domstol.132 

 

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

Arbetsmarknadsdepartementet har som svar till SOU 2020:30 publicerat tre olika promemorior 

som bygger på den principöverenskommelse som Svenskt Näringsliv, PTK, IF Metall och 

Svenska Kommunalarbetareförbundet har träffat om trygghet, anställningsskydd och 

omställning. Precis som i SOU 2020:30 lyfts frågan om behovet av ett uppdaterat 

anställningsskydd. Utredningen menar på att dagens arbetsmarknad är i större behov av 

flexibilitet och rörlighet än vad den var förr i tiden.133 Det skrivs i promemorian att det är samma 

fyra områden som i SOU 2020:30 som ska ses över. Däremot har utredningen i denna del valt 

ett litet annat angreppssätt på de olika frågorna. Utredningen lyfter delvis saker som ligger helt 

utanför de områden som berörs i SOU 2020:30 (exempelvis regler kring uthyrning av 

arbetskraft och arbetslöshetsersättning), av naturliga skäl kommer dessa förslag inte att beröras 

i mitt arbete då de hade blivit för brett att täcka allt.  

 

 
123 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 1 
124 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 6 
125 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 8 
126 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 11 
127 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 12 
128 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 19 
129 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 21 
130 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 24 
131 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 26 
132 Tjänstemännens centralorganisation, Yttrande över SOU 2020:30, s. 29  
133 DS 2021:17 s. 56  
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2.4.1. Turordningsregler och omreglering till lägre sysselsättningsgrad    

Det första som ska beröras är turordningsreglerna. Denna utredning föreslår, likt SOU 2020:30, 

att de ska få göras fler undantag från turordningsreglerna och att alla företag ska kunna göra 

undantag. Utredningen finner det dock lämpligt att stanna vid att arbetsgivare endast har rätt att 

undanta tre stycken arbetstagare som är av särskild vikt för den fortsatta verksamheten.134 Den 

något enkla förklaringen bakom de utökade undantagen handlar om att företag ska ges en 

möjlighet att behålla nyckelkompetens i verksamheten vid arbetsbrist.135 I likhet med SOU 

2020:30 föreslås undantaget från turordningsreglerna innefatta en begränsningsregel där inga 

ytterligare undantag får göras vid en ny uppsägning som sker inom tre månader.136  

 

7 a § föreslås innehålla en regel som innebär att turordningsregler måste beaktas vid en 

omorganisation där arbetstagare erbjuds omplacering till nytt arbete som innebär en sänkt 

sysselsättningsgrad.137 7 b § ska då stadga att den arbetstagaren som accepterar ett sådant 

omplaceringserbjudande har rätt till en omställningstid som är lika lång som den uppsägningstid 

som skulle ha gällt. Under omställningstiden har arbetstagaren rätt att behålla sin 

sysselsättningsgrad och sina anställningsförmåner.138 Det som föreslås hanteras i dessa 

paragrafer är således omreglering till lägre sysselsättningsgrad, så kallad hyvling. Idag saknas 

konkreta regler men det har dock behandlats hos AD. I rättsfallet AD 2016 nr 53 var parterna 

Unionen mot Biltrafikens Arbetsgivareförbund och DHL. När det uppstod arbetsbrist hos 

företaget erbjöd arbetsgivaren arbetstagaren en omplacering som innebar en lägre månadslön 

än den arbetstagaren hade tidigare. Arbetstagaren blev även 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 uppsägning så att 

arbetstagaren under en uppsägningstid skulle haft rätten att behålla sin lön. AD gör 

bedömningen att en arbetsgivare som erbjuder en arbetstagare omplacering till ett annat ledigt 

arbete på vissa villkor inte kan anses utgöra en uppsägning eftersom syftet är att undvika 

uppsägning. Inte heller det faktum att arbetsgivaren i erbjudandet anger att om arbetstagaren 

tackar nej kan det innebära att arbetstagaren blir uppsagd anser AD föranleder att det är att 

betrakta som en uppsägning. Arbetsgivaren är således idag inte skyldig att lämna erbjudanden 

om lägre sysselsättningsgrad enligt några turordningsregler vilket det nu föreslås bli ändring 

på. Det som förslaget går ut på är att en arbetsgivare måste lämna erbjudande enligt en viss 

turordning där arbetstagare med kortare anställningstid ska erbjudas omplacering före 

arbetstagare med längre anställningstid. Dessutom ska erbjudande med lägre 

sysselsättningsgrad lämnas före erbjudanden med en högre sysselsättningsgrad.139 
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2.4.2. Kompetensutveckling  

I DS 2021:16 presenteras förslag till en helt ny lag, lag om grundläggande omställnings- och 

kompetensstöd på arbetsmarknaden. Lagen bygger precis som vid DS 2021:17 på samma 

principöverenskommelse om trygghet, omställning och anställningsskydd som Svenskt 

Näringsliv, PTK, IF Metall och Svenska Kommunalarbetareförbundet har träffat.140 Enligt 

utredningen har de arbetstagare som idag omfattas av ett kollektivavtal generellt möjlighet att 

kvalificera sig för ett omställningsstöd. För de arbetstagare som inte omfattas av kollektivavtal 

saknas däremot den möjligheten. Det är också av den anledningen som utredningen presenterar 

förslag på ett offentligt grundläggande omställnings- och kompetensstöd.141 

 

Det föreslås framgå i 2 § i den nya lagen att stödet ska ges i form av rådgivning, vägledning 

och förstärkt stöd vilka syftar till att stärka arbetstagaren ställning på arbetsmarknaden.142 Enligt 

3 § får stöd ges till en arbetstagare vars tillsvidareanställning eller tidsbegränsad anställning ska 

eller har upphört på grund av arbetsbrist. Även i de fall där anställningen har upphört till följd 

av sjukdom eller ohälsa ska stöd få ges.143 För att kvalificera sig för stöd krävs att arbetstagaren 

har arbetet i Sverige i genomsnitt minst 16 timmar per vecka under en månad i sammanlagt 

minst 12 månader inom 24 månader före ansökan om stöd enligt 8 §.144 Stödet får vidare enligt 

10 § längst ges i tolv månader från då ansökan beviljades.145  

 

DS 2021:18 presenterar även den en ny lag, lag om omställningsstudiestöd. I likhet med tidigare 

promemorior bygger förslaget på principöverenskommelsen om trygghet, omställning och 

anställningsskydd mellan Svenskt Näringsliv, PTK, IF Metall och Svenska 

Kommunalarbetareförbundet.146 Syftet med lagen, som framkommer i 1 §, är att förbättra 

förutsättningarna för vuxna att finansiera sina studier som i framtiden stärker deras ställning på 

arbetsmarknaden.147 Omställningsstudiestöd ska enligt 8 § få lämnas till en studerande som 

uppfyller ett arbetsvillkor. Personen i fråga ska antingen ha arbetat ett visst antal timmar eller 

uppnått en viss minsta inkomst av förvärvsarbete för att kvalificera sig för stödet.148 

 

2.4.3. Sakliga skäl för uppsägning och ogiltighetsförklaring  

Utredningen i SOU 2020:30 valde att behålla saklig grund begreppet i 7 § LAS vilket flera 

remissinstanser såg positivt på. Den vägen har dock inte utredningen i DS 2021:17 valt. Istället 

föreslår denna utredning att begreppet sakliga skäl ska användas. Precis som tidigare ska dock 

begreppet omfatta arbetsbrist och personliga skäl.149 I anslutningen till detta presenteras även 

två nya paragrafer, 7 a § och 7 b § LAS.150 Vad som utgör sakliga skäl ska grunda sig på en 

helhetsbedömning av samtliga relevanta omständigheter. Det avgörande är dock om 
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arbetstagaren på ett allvarligt sätt har brutit mot anställningsavtalet samt om arbetstagaren insett 

eller borde ha insett detta. I utredningen nämns ett flertal omständigheter som ska vägas in vid 

helhetsbedömningen. Dessa är delvis sådana som berör arbetstagarens personliga förhållanden 

såsom funktionshinder, sjukdom eller ålder men även arbetsgivarens agerande ur ett 

arbetsmiljöhänseende får betydelse. Om det efter en helhetsbedömning anses klarlagt att 

arbetstagaren har brutit mot anställningsavtalet ska däremot ingen avvägning mot 

arbetstagarens intresse av att få behålla anställningen göras.151 Det ska heller inte företas någon 

framtidsprognos huruvida arbetstagaren kan tänkas att i framtiden åsidosätta sina skyldigheter 

då det inte anses trygga en förutsebar rättstillämpning.152  

 

En stor nyhet som presenteras är att reglerna om sakliga skäl föreslås vara dispositiva. 

Avvikelser föreslås dock endast få göras med stöd av kollektivavtal som slutits av en 

sammanslutning av arbetstagarorganisationer i 6 § 3 st. MBL (så kallad huvudorganisation).153 

Exempel på sådana organisationer är LO och PTK.154 Det resonemang som ligger bakom 

förändringen handlar om att skapa en flexibilitet samtidigt som utredningen inte vill se en 

urholkning av anställningstryggheten. Den tanken medför således att avvikelser endast får 

slutas på hög nivå.155 

 

Nästa område är lägre och mer förutsägbara kostnader vid uppsägningar. Utredningen finner 

här att tvister om ogiltighet för arbetsgivaren ofta är relativt kostsamma vilket kan leda till att 

arbetsgivare förlorar ett incitament till att anställa.156 Därav föreslås att en arbetstagare som 

blivit uppsagd inte ska kvarstå i anställning under tvistetiden. Det ska inte heller vara möjligt 

att få det interimistiskt prövat, d.v.s. möjligheten att ansöka om att anställningen ska bestå till 

tvisten är slutligt avgjord inte ska finnas. Det är samma regler som ska gälla vid avskedande 

som vid uppsägning, alltså plockas vissa bestämmelser bort i både 34 och 35 §§ LAS.157 Med 

anledning av ovan presenterar utredningen även några förändringar i förtroendemannalagen. 

Den första nya paragrafen, 8 a § förtroendemannalagen, ska stadga att förtroendemannens 

anställning ska fortsatt bestå tills tvisten är slutligt avgjord.158 När det gäller ett avskedande av 

en facklig förtroendeman ska rätten till intermistisk prövning kvarstå enligt den nya 8 b § 

förtroendemannalagen.159 Kort innebär de här nya bestämmelserna att situationen för 

förtroendemän ser likadan ut efter genomförandet som det gör idag. Enda skillnaden blir att 

situationen vid ogiltighet redogörs för i förtroendemannalagen och blir som ett undantag för 

vad som annars gäller enligt LAS. 

 

Även om de lagregler som finns idag kring nivåer på skadestånd vid felaktiga uppsägningar (38 

§ LAS) inte innehåller någon uttrycklig summa har ett belopp utvecklats i praxis. Enligt SOU 
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2020:30 uppskattas att de skadestånd som utgår på grund av uppsägning utan saklig grund är 

runt 80 000 kr medan skadeståndet vid ett felaktigt avskedande uppskattas till 125 000 kr.160 

Utredningen finner dock att detta skadestånd är för lågt utifrån det förslag om att anställningen 

inte ska bestå under tvistetiden. I utredningen presenteras därav tre situationer där det allmänna 

skadeståndet ska höjas. Den första situationen föreligger då en arbetstagare har blivit uppsagd 

utan sakliga skäl där det allmänna skadeståndet föreslås uppgå till 135 000 kronor. Den andra 

situationen uppstår då en arbetstagare har avskedats utan att det förelegat sakliga skäl för 

uppsägning, då ska skadeståndet uppgå till 190 000 kronor. Den tredje och sista situationen är 

då arbetsgivaren avskedat en arbetstagare men omständigheterna ändå har varit sådana att det 

utgjort sakliga skäl för uppsägning, skadeståndet föreslås då motsvara 90 000 kronor.161 

 

2.4.4. Heltid som norm och visstidsanställning  

I 4 § LAS framgår idag att ett anställningsavtal gäller tills vidare men att avtal om tidsbegränsad 

anställning får träffas. Departementet lägger här förslag på ett tillägg så att det i bestämmelsen 

även framgår att anställningsavtal träffas på heltid om något annat inte har avtalats.162 

Utredningen föreslås även en ny bestämmelse i form av 6 h § där det ska framgå att i de fall 

anställningsavtalet inte gäller på heltid är arbetsgivaren, på arbetstagaren begäran, skyldig att 

skriftligen ange skälet till det.163  

 

Enligt 5 § LAS får idag anställningsavtal om tidsbegränsad anställning träffas för allmän 

visstidsanställning, vikariat och säsongsanställning. Det som föreslås i utredningen i denna del 

är delvis att ersätta allmän visstidsanställning med särskild visstidsanställning och sedermera 

även föra in ett stycke som särskilt föreskriver att arbetsgivaren inte får anställa en arbetstagare 

i vikariat för att kringgå arbetstagarens rätt enligt 3 § 2 st. LAS.164 3 § 2 st. LAS föreslås få en 

lydelse som innebär att om en arbetstagare har haft tre eller flera särskilda visstidsanställningar 

hos samma arbetsgivare under samma månad så ska även tiden mellan anställningarna räknas 

som anställningstid vid tillämpning av vissa bestämmelser.165 Även i   6 c § föreslås ett nytt 

stycke som tillskriver arbetsgivaren en skyldighet att i samband med avtalets ingående 

skriftligen upplysa arbetstagaren i särskild visstidsanställning om att han anställs i den 

formen.166 I 1praktiken föreligger ingen större skillnaden mellan en allmän och en särskild 

visstidsanställning och formen ska få ingås precis på samma grunder som idag. Däremot 

kommer ändringen i sig innebära att den särskilda visstidsanställningen kommer vara mer 

begränsad på andra sätt.167 Framförallt gäller att arbetsgivaren är skyldig vid ingåendet av 

anställningen att informera arbetstagaren om anställningsformen, en särskild visstidsanställning 

övergår till en tillsvidareanställningen när arbetstagare har haft en anställning i sammanlagt mer 

än 12 månader under en femårsperiod, kvalificeringstiden för företrädesrätt till återanställning 

inträder då arbetstagaren varit anställd i mer än nio månader under de senaste tre åren samt att 
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en arbetstagare som haft tre eller fler särskilda visstidsanställningar under en månad får 

tillgodoräkna sig tiden mellan anställningarna.168  

 

Det som är lite extra intressant är att denna utredning faktiskt har valt att ändra i 5 a § LAS. De 

föreslår att den särskilda visstidsanställningen ska övergå till en tillsvidareanställning då 

arbetstagaren har varit anställd i sammanlagt mer än tolv månader under en femårsperiod eller 

under en period då tidsbegränsade anställningar har följt på varandra.169 Ändringen innebär 

således en förkortning av tiden med ett år. 

 

När det gäller företrädesrätt till återanställning enligt 25 § LAS har utredningen valt att ändra 

kvalifikationstiden. När det gäller företrädesrätt till ny särskild visstidsanställning ska 

arbetstagaren ha varit anställd i sammanlagt mer än nio månader under de senaste tre åren.170 

 

2.5. LAS under utveckling – förslag om en ”modernare” lag: Tommy Iseskog  

Tommy Iseskog är expert inom arbetsrätt och publicerade år 2020 en bok vid namn LAS under 

utveckling – förslag om en ”modernare” lag där Iseskog återger sin syn på de lagförslag som 

presenteras i SOU 2020:30 samtidigt som han presenterar sitt eget förslag till en modernare lag. 

Iseskog börjar redan i sitt inledande kapitel att diskutera behovet av en moderniserad lag där 

han är öppen om att det är ganska naturligt att en lag som har tillämpats i flera årtionden kan ha 

ett visst behov av översyn. Samtidigt menar Iseskog att det kan ske utan att principerna i lagen 

behöver förändras.171 Precis som vid departementspromemoriorna kommer inte alla förslag som 

Iseskog presenterar att redogöras för. 

 

Beträffande turordningsreglerna och de ändringar som berör dem är Iseskog inne på bland annat 

begreppet driftsenhet. Iseskog menar på att den fysiska driftenheten inte alltid passar alla 

verksamheter och föreslår således att en alternativ regel om organisatorisk driftsenhet ska 

finnas. Iseskogs tanke är att den alternativa regeln ska aktualiseras i sista hand då arbetsgivaren 

ska kunna besluta att tillämpa den organisatoriska driftsenheten.172 Han definierar den 

organisatoriska driftsenheten med benämning verksamhetsenhet som en ”organisatorisk enhet 

sammanhållen av en ledning eller annan organisatorisk avgränsning.”173 Vidare föreslår Iseskog 

även att uppdelningen enligt avtalsområde tas bort då han anser att den skapar en osäkerhet och 

rent av är omodern.174 Även Iseskog är inne på att begreppet tillräckliga kvalifikationer behöver 

en uppdatering och föreslår därmed en ändring till nödvändiga kvalifikationer. Enligt honom 

speglar begreppet bättre innebörden av gällande rätt. Någon ändring i begreppet i sak föreslås 

således inte ske.175 Likt SOU 2020:30 föreslår även Iseskog att bestämmelsen om att åldern 

avgör vid lika anställningstid ska tas bort då den kan verka diskriminerade mot yngre 
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arbetstagare.176 Sist men inte minst diskuterar Iseskog utökade undantag och enligt honom så 

är det en politisk fråga och inte en juridisk. Trots detta framför Iseskog att ett rättvist förslag 

vore att arbetsgivaren har rätt att undanta högst tre personer med samma begränsningsregel som 

föreslås i SOU 2020:30, d.v.s. att arbetsgivaren inte får göra några ytterligare undantag inom 

tre månader.177 

 

När det gäller kompetensutveckling finner Iseskog att det förslag som presenteras i SOU 

2020:30 är tekniskt möjligt men att den skulle vara oklar och inte effektivt öka arbetstagarens 

rätt till kompetensutveckling. Han uttalar vidare att stor osäkerhet skulle föreligga beträffande 

arbetsgivarens ansvar och att all erfarenhet kring begreppet skäligt medför en rättsosäkerhet.178 

Med bakgrund i ovanstående konstaterar Iseskog att kompetensutveckling regleras idag genom 

kollektivavtal och att ett bättre alternativ vore att tvångsansluta alla arbetsgivare som saknar 

kollektivavtal till sådana typer av avtal. Han menar på att det är möjligt att göra genom en 

särskild avgift som ska ingå som en del av de sociala avgifter en arbetsgivare betalar.179 

 

Beträffande lägre och mer förutsägbara kostnader vid uppsägning har Iseskog ett flertal förslag. 

För det första anser han att den ettårsregel som uppsägningstvistutredningen presenterade kan 

vara ett tänkbart alternativ. Till detta presenterar dock Iseskog ett helt nytt förslag vilket kort 

innebär att så kallade merkostnader för lön vid tvist om uppsägning ska räknas som 

rättegångskostnader.180 Huvudregeln för rättegångskostnader framgår av 18 kap. 1 § 

rättegångsbalken (1942:740) där det stadgads att det är den förlorande parten som ska stå för 

rättegångskostnaderna. Detta förslag skulle således inte innebära något ingrepp i LAS 

bestämmelser. Som förslag föreskriver Iseskog således att det bör införas en ny paragraf i form 

av 5 kap. 2 a § lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister som stadgar att arbetsgivarens 

lönekostnader utöver lön under uppsägningstiden är att se som rättegångskostnader.181 Dock 

ska det i sådant fall även finnas en form av begränsningsregel som innebär att arbetstagaren 

endast ska bära de kostnaderna i de fall denne har agerat utan fog alltså befunnit sig i ond tro.182 

 

Iseskog går även igenom de ändringar han anser borde genomföras på området som handlar om 

tidsbegränsade anställningar. När det gäller kvalifikationstid till företrädesrätt till 

återanställning vill Iseskog sänka denna radikalt. Iseskog föreslår en kvalifikationstid som 

innebär att arbetstagaren ska ha varit anställd mer än sex månader under en tvåårsperiod till 

skillnad från dagens tolv månader under en treårsperiod.183 Enligt honom ska de sex månaderna 

från arbetsgivarens perspektiv betraktas som ett utrymme för att bedöma arbetstagarens 

lämplighet för arbetet.184 Värt att nämna i detta skede kan vara att Iseskog även har föreslagit 
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att det endast borde finnas visstidsanställning som enda tidsbegränsade anställning185 samt att 

provanställning också avskaffas.186  

 

Sammanfattningsvis kan sägas att Iseskog riktar både ris och ros mot SOU 2020:30 då han i 

några fall håller med utredningen men i andra situationer går något längre och presenterar några 

rent radikala förändringar i arbetsrätten. Till skillnad från SOU 2020:30 föreslår Iseskog således 

en del ändringar som kommer att innebära ingrepp i andra lagar än specifikt LAS. Det ska även 

påminnas om att Iseskog inte var bunden av kommittédirektivet när han upprättade sina förslag 

till en modernare lag. Kort ska även nämnas att Iseskog publicerade sin bok innan 

arbetsmarknadsdepartementet hade kommit med sina promemorior. Hur Iseskog ställer sig 

gentemot de förslagen som där presenteras är således för mig inte känt.  
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3. Analys och tolkning  

3.1. Några inledande ord  

När SOU 2020:30 landade i svenska folkets händer mottogs det inte bara med positivitet som 

utredningen säkerligen hade hoppats på. Som beskrivits kortfattat ovan (se kap 2.3) fanns det 

dem som ställde sig upp och applåderade medan andra menade på att förslagen riskerar att rubba 

balansen mellan arbetsmarknadens parter, sätta begreppet saklig grund ur spel och förringa 

betydelsen av den svenska arbetsmarknadsmodellen. Som ni säkerligen förstår finns det en hel 

del att lyfta som berör den moderniserade arbetsrätten. För att ni som läsare ska hänga med i 

min analys ska jag berätta lite kort redan nu vad ni får läsa om nedan. Vi börjar från början med 

turordningsreglerna, sedan hanterar vi kompetensutveckling, lägre och mer förutsägbara 

kostnader vid uppsägning och slutligen bättre balans mellan anställningsformerna. Dessa är de 

fyra stora områdena som berörs i SOU 2020:30.  

 

Slutligen vill jag lyfta en sak redan här, nämligen namnvalen. I SOU 2020:30 skrivs det om en 

moderniserad arbetsrätt medan det ordet är bytt mot reformerad i departementspromemoriorna. 

Detta tycker jag är väldigt intressant och har funderat mycket över varför så är fallet. Enligt 

Svenska Akademiens ordlista står ordet reformera för att ombilda eller förändra till det bättre.187 

Modernisera betyder istället kort att göra något modernare.188 Vad som menas med modern är 

enligt ordlistan nutida, ny eller nymodig.189 Kanske är det så enkelt att ordvalet skiljer sig för 

att förslagen som presenteras skiljer sig men å andra sidan kanske det finns en mening med det 

hela. Den moderniserade arbetsrätten, den nya arbetsrätten eller den reformerade arbetsrätten, 

den förbättrade arbetsrätten, kärt barn har många namn. På tal om just att förbättra arbetsrätten 

finns det ytterligare en sak att fundera över. I SOU 2020:30 var utgångspunkten att göra det 

enklare och billigare för de mindre arbetsgivarna. På så sätt var syftet med lagändringen i någon 

form att göra lagen mer arbetsgivarvänlig och även om utredningen i DS 2021:17 i viss del går 

på samma linje vill jag ändå säga att den är mer arbetstagarvänlig överlag. Anledning till det är 

att de förslag som presenteras i DS 2021:17 inte är lika långtgående som de som presenteras i 

SOU 2020:30. Som exempel finner utredningen i SOU 2020:30 att fem undantag från 

turordningen bör få göras medan utredningen i DS 2021:17 anser att tre är mer lämpligt. Vidare 

vill utredningen i DS 2021:17 införa turordningsregler vid så kallad hyvling som då begränsar 

arbetsgivarens rätt till omreglering. De vill även se skärpta regler kring de tidsbegränsade 

anställningarna som även de påverkar arbetsgivaren frihet i viss mån.  

 

3.2. 22 § LAS - Turordningsreglerna   

Det kanske största ingreppet i turordningsreglerna som föreslås har att göra med möjligheten 

för arbetsgivare att göra undantag från reglerna. Utöver det är det ytterligare tre förslag som 

föreslås som jag har valt att lyfta lite extra vilka är att begäran om sammanläggning av 

driftsenheter ska tas bort, tillräckliga kvalifikationer ska bli endast kvalifikationer samt att 

åldern inte längre ska vara avgörande vid lika anställningstid. Dessa förslagen kommer ur SOU 

2020:30. I DS 2021:17 finns även förslag om utökade undantag från turordningsreglerna. 

 
187 Svenska Akademins Ordlista, sökning på ordet ”reformerad”  
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189 Svenska Akademins Ordlista, sökning på ordet ”modern”  
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Utredningen där ger också ett förslag på att turordningsregler ska tillämpas vid omorganisation 

eller så kallad hyvling. Något som jag inte tidigare har lagt någon större vikt vid är den 

uppdelning av 22 § LAS som föreslås göra i SOU 2020:30. Uppdelningen av paragrafen, menar 

utredningen, är för att förenkla och förtydliga i vilka steg som fastställande av turordningen ska 

göras. Jag har dock valt att i följande del inte uttala mig vidare om det förslaget. Någon 

motsvarande ändring presenteras inte i DS 2021:17.  

 

3.2.1. Utökade undantag från turordningsreglerna 

Gällande rätt tillåter idag företag med högst tio arbetstagare att undanta två personer som är av 

särskild betydelse för verksamheten från turordningen. I SOU 2020:30 är förslaget att fem 

personer ska få undantas från turordningen oavsett antalet arbetstagare på företaget. Även i DS 

2021:17 föreslås gränsen på antal arbetstagare slopas men att arbetsgivaren endast ska få göra 

tre undantag från turordningen. I båda utredningarna föreslås att inga undantag ska få göras 

inom en period om tre månader. Från dagens rätt skiljer sig således förslagen både i antal som 

får undantas och att den gräns av antal arbetstagare som finns idag föreslås tas bort.  

 

När det tidigare har funnits en möjlighet för alla företag att göra undantag från 

turordningsreglerna ansågs balansen mellan arbetsgivarna och arbetstagarna rubbas vilket ledde 

till avskaffandet år 1995. Det ska dock anmärkas att år 1995 var för 26 år sedan och 

arbetsmarknaden troligen ser annorlunda ut idag. Att balansen rubbades då behöver således inte 

innebära att den rubbas idag. Ytterligare en sak som låg till grund för avskaffandet hade med 

missbruk av reglerna att göra. Liknande frågor om missbruk och om godtycklighet har återigen 

uppstått då förslaget har fått motstå kritik från ett flertal remissinstanser och speciellt de fackliga 

på arbetstagarsidan. Detta kommer att diskuteras vidare nedan. Dessutom påstås från till 

exempel Sacos håll att ändringarna skulle kunna äventyra ett flertal kollektivavtal.  

 

Kort ska även nämnas att SOU 2020:30 föreslår att arbetsgivaren i en uppsägningssituation med 

två arbetstagare som har lika anställningstid får välja vilken arbetstagare som har rätt till fortsatt 

anställningen till skillnad från idag då den äldsta har företrädesrätt. Som Iseskog är inne på är 

det värt att fundera över om regeln i sig är rent diskriminerande mot de yngre arbetstagarna och 

kanske något förlegad. Som nämndes i början av arbetet tillkom LAS främst för att skydda de 

äldre arbetstagarna och en del av det regelverket finns uppenbarligen fortfarande kvar i 

lagstiftningen.  

 

3.2.2. Omreglering till lägre sysselsättningsgrad  

Som ett litet sidospår ska även det förslag som presenteras i DS 2021:17 diskuteras väldigt kort. 

För att påminna er som läsare innebär förslaget att turordningsregler ska beaktas vid en 

omorganisation där arbetstagare erbjuds nytt arbete men med sänkt sysselsättningsgrad, så 

kallad hyvling. Något liknande förslag framställs inte i SOU 2020:30. Ett sådant förslag innebär 

i praktiken ytterligare ett ingrepp i arbetsgivarens ledningsrätt. Vid en omorganisation idag kan 

arbetsgivaren välja vilka arbetstagare som ska få ett erbjudande om att stanna kvar hos företaget 

men i en lägre sysselsättningsgrad. Som visat i rättsfallet AD 2016 nr. 53 gäller alltså inte några 

turordningsregler i den situationen. En ändring av gällande rätt innebär således att arbetsgivaren 

blir mer begränsad i sin omplaceringsrätt till lägre sysselsättningsgrad. Det tåls att övervägas 
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om det är en nödvändig ändring. Att det är möjligt att erbjuda arbetstagare en ny anställning 

med lägre sysselsättningsgrad innebär att arbetsgivaren eventuellt kan undvika uppsägningar 

vilket självklart är positivt. Att då begränsa arbetsgivarens möjlighet att välja vilka arbetstagare 

som kan tillåtas gå ner i arbetstid utan att tappa sin konkurrenskraft på marknaden tror jag kan 

leda till ökade uppsägningar. Anledning till detta är att om det blir en situation där 

arbetsgivarens kanske mest behövda kompetens (som denna kan undanta vid uppsägning enligt 

22 § LAS) är den som enligt turordningen enligt nya 7 a § ska erbjudas omplacering till lägre 

sysselsättningsgrad. I sådant fall kanske arbetsgivaren i stället väljer att säga upp en annan 

arbetstagare som med dagens gällande rätt hade fått erbjudande om omplacering till lägre 

sysselsättningsgrad för att behålla den mest nödvändiga kompetensen på heltid i företaget.   

 

3.2.3. Sammanslagning av driftsenheter  

När det gäller sammanslagning av driftsenheter är detta en möjlighet för facket att idag begära 

för att undvika väldigt små driftsenheter. Det som utredningen i SOU 2020:30 menar talar för 

att slopa den möjligheten är att driftsenheter där det egentligen kanske inte råder någon 

arbetsbrist riskerar att bli drabbade ändå vid en sammanslagning. Så gentemot gällande rätt 

innebär det att fler små driftsenheter kan komma att bli fråga för turordning och att 

fackförbunden blir av med den möjligheten dem har att påverka driftsenheterna. Hur ofta 

begäran av sammanläggning används idag är dock något oklart. Utredningen pekar på att det 

sker väldigt sällan190 medan vissa fackförbund anser att sammanläggning sker tämligen ofta.191 

I DS 2021:17 lyfts inte den frågan vilket gör att vi kan anta att begäran om sammanläggning av 

driftsenheter ska få finnas kvar och föranleder således ingen skillnad gentemot gällande rätt.  

 

Sammanslagning av driftsenheter är nog det förslag som möts av störst kritik hos 

remissinstanserna. Speciellt Saco lyfter problematiken vid uppsägningar på specifikt skolor och 

inom vården där det ofta förekommer mycket små driftsenheter. De menar på att till exempel 

att en skola kanske har en enda kurator och att den då blir ensam i sin krets. Möjligheten till 

sammanläggning idag innebär då att facket kan begära att alla kuratorer på olika skolor i samma 

ägares regi kan sammanläggas och att kretsen således blir större. Borttagandet av den 

möjligheten innebär således att arbetstagare kan komma att sägas upp, inte på grund av att de 

saknar rätt kompetens eller att det inte finns ett behov av dem utan på grund av att de blir 

ensamma i sin turordningskrets. 

 

Tommy Iseskog presenterar i sin bok ett alternativ på driftsenhet som han benämner 

verksamhetsenhet. Jag tycker att det är en väldigt intressant tanke där driftsenhet i sådant fall 

antingen kan vara begränsad geografiskt eller organisatoriskt. Iseskog förslår även att 

uppdelningen enligt avtal ska tas bort då han anser den vara omodern. Från gällande rätt skiljer 

sig således Iseskogs förslag en hel del eftersom begreppet får en utökad innebörd som skulle 

kunna leda till en bättre anpassningsförmåga utefter förhållandena på dagens arbetsmarknad.  

 

 
190 SOU 2020:30 s. 591 
191 Saco, Yttrande över SOU 2020:30, s. 4   
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3.2.4. Tillräckliga kvalifikationer  

I 22 § 4 st. sista meningen LAS framgår att om en arbetstagare endast efter omplacering kan 

ges fortsatt arbete hos arbetsgivaren gäller som förutsättning att arbetstagaren har tillräckliga 

kvalifikationer för det fortsatta arbetet. Begreppet tillräckliga kvalifikationer har sedermera 

blivit definierad i praxis, exempelvis genom AD 2018 nr. 41 som jag redogjort för i avsnitt 

2.1.1. Det som utredningen i SOU 2020:30 föreslår är en ändring av begreppet tillräckliga 

kvalifikationer till att det endast ska vara kvalifikationer. Indirekt innebär ändringen av 

begreppet att den upplärningstid som idag ingår i tillräckliga kvalifikationer tas bort vilket 

medför att en arbetstagare, för att kunna omplaceras, redan vid det tillfället måste kunna utföra 

de nya arbetsuppgifterna. Med andra ord ska situationen inte betraktas som då en nyanställning 

sker. Det framgår inte i utredningen om obefogade, överdrivna eller krav som är uppställda för 

att kringgå lag, god sed på arbetsmarknaden eller avtal fortsatt kommer utgöra en begränsning 

för arbetsgivarens krav på kvalifikationer likt idag gällande tillräckliga kvalifikationer. 

Troligtvis kommer det fortsättningsvis vara så att arbetsgivaren endast har rätt att ställa 

nödvändiga krav men att denne inte behöver acceptera en längre upplärningstid för att 

arbetstagaren ska anses besitta kvalifikationerna. Det tåls att fundera över varför utredningen 

väljer att ändra begreppet som kan tänkas leda till att ny praxis behöver tillkomma. Utredningen 

påstår att ändringen av begreppet hänger samman med deras förslag om kompetensutveckling 

och begreppsändringen är således ett medel för att visa hur viktigt det är med rätt kompetens. I 

DS 2021:17 framgår ingen ändring av begreppet.  

 

Denna ändring har dock också fått utstå mycket kritik från remissinstanserna och en majoritet 

påpekar att det kommer att verka tvistedrivande. I ärlighetens namn ser jag inte begreppet 

tillräckliga kvalifikation som något större problem i dagens arbetsrätt. Även om jag således 

förstår utredningens tanke bakom att ge arbetstagares kompetens en större betydelse är jag 

benägen att hålla med remissinstanserna. En begreppsändring av föreslagen sak riskerar att bli 

tvistedrivande även om en ny praxis kan tänkas uppkomma till slut. Att begreppet skulle ändras 

för att återkoppla till den föreslagna bestämmelsen om kompetensutveckling anser jag dessutom 

blir en försvagning i anställningsskyddet. Som framkommer mer nedan ger bestämmelsen om 

kompetensutveckling ingen rätt för arbetstagaren att erhålla kompetensutveckling utan utgör 

endast en skyldighet för arbetsgivaren att erbjuda. Detta innebär att en arbetstagare kan förlora 

sin rätt till omplacering på grund av arbetsgivarens brister i sitt arbete med 

kompetensutveckling. 

 

3.2.5. Riskerar godtyckligheten att öka vid utökade undantag från turordningsreglerna? 

Den frågan som jag haft med mig från start som även många remissinstanser också har berört 

är om utökade undantag från turordningsreglerna kommer att leda till ett urholkat 

anställningsskydd och ökad godtycklighet. Svaret på den frågan är inte enkelt och jag tror 

egentligen inte att det går att veta med säkerhet innan lagändringarna har trätt i kraft. Det finns 

dock en anledning till att föra en diskussion kring frågan. Anledning till att flera menar på att 

en urholkning av anställningsskyddet kommer att ske är för att arbetsgivaren ges en större frihet 

att välja vilka arbetstagare som den vill undanta. Speciellt hos mindre företag kan det innebära 

att arbetsgivaren i princip helt fritt får välja vilka personer som kommer att behöva sägas upp. 

För att exemplifiera, en arbetsgivare med tjugo arbetstagare kan med förslaget från SOU 
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2020:30 om rätten att undanta fem personer från turordningsreglerna i princip välja fritt bland 

sina arbetstagare. Även det utökade undantaget på tre personer enligt DS 2021:17 kan dock 

tänkas få en liknande effekt. Efter att turordningslistan är upprättad enligt den ordning som 

följer av 22 § LAS får arbetsgivaren snabbt en överblick över vilka arbetstagare som ligger i 

riskzon och kan på det sättet då välja att undanta de personer som ligger längre ner på listan för 

att få möjlighet att säga upp en arbetstagare som med dagens regler hade fått kvarstå i 

anställning. Det är främst detta argument som öppnar upp för godtycklighet enligt flera 

remissinstanser. För att undvika missbruk ska det framgå, precis som idag, att det endast är 

arbetstagare av särskild betydelse för den fortsatta verksamheten som får undantas. Detta är 

dock något som i regel inte prövas och arbetsgivaren har rätt att bedöma om en arbetstagare är 

av särskild betydelse för den fortsatta verksamheten eller inte. Därmed kan antas att 

försäkringen för att missbruk inte ska ske är relativt obefintlig. Även det faktum att inga nya 

undantag ska få göras inom ramen om tre månader tycks inte påverka remissinstansernas syn 

på förslaget. Enligt bland annat LO så menar dem på att tremånadersregeln istället öppnar upp 

för missbruk då arbetsgivaren på så sätt kan planera sina uppsägningar strategiskt för att kunna 

säga upp exakt de arbetstagarna som arbetsgivaren vill bli av med. Svenskt Näringsliv ansåg 

dock att en tidsbegränsning inte var nödvändig då det skulle vara osannolikt att systemet 

missbrukas.  

 

Självklart ser jag likt ett flertal remissinstanser att ett utökat antal undantag kan leda till 

missbruk och godtycklighet. Samtidigt så stannar min fundering vid hur ofta det kan tänkas ske. 

Inte kan alla arbetsgivare vara så att de vill göra strategiska uppsägningar, missbruka regler och 

säga upp arbetstagare på grund av deras personliga åsikter. Någonstans måste fördelarna och 

nackdelarna vägas emot varandra. De stora fördelarna med utökade undantag och där det inte 

finns någon begränsning på arbetsgivarnas storlek är dock främst för mindre företag. Det är i 

de mindre företagen där risken är som störst att de förlorar kompetensen som de är i behov av, 

vilket har visats tidigare i statistik.192 Med borttagandet av gränsen på arbetsgivarens storlek så 

försvinner även oroligheten om en eventuell tillväxtbarriär. Nackdelarna med utökade undantag 

är generellt att det finns en risk att godtyckligheten vid uppsägningar ökar och den risken 

kommer alltid att följa med undantag från en sådan typ av regel. Ett alternativ där undantag är 

tillåtna men med minskad risk för missbruk hade i sådant fall varit där arbetsgivarens skäl till 

ett undantag av en arbetstagare måste redovisas och dessutom kan prövas rättsligt. Ett sådant 

system ser jag dock inte som gynnsamt för varken samhället, arbetsgivaren eller arbetstagaren 

då det skulle kunna tänkas leda till fler tvister, administrativa kostnader, ombudskostnader och 

ett ingrepp i arbetsgivarens rätt att leda sitt företag så som den anser lämpligt. En annan 

fundering som jag har haft är om ett högre tak på antalet arbetstagare en arbetsgivare får ha för 

att kunna få göra undantag skulle vara en bättre lösning. Exempelvis skulle arbetsgivaren som 

högst få ha 50 arbetstagare för att kunna göra undantag från turordningsreglerna till skillnad 

från dagens tio arbetstagare. Med ett sådant förslag hade dock oroligheten kring tillväxtbarriärer 

fortfarande funnits kvar. En lagregel som dessutom skiljer sig på grund av arbetsgivarens 

storlek är, enligt mig, inte heller önskvärd. Arbetsrätten är ett väldigt viktigt område som 

 
192 Se bilaga 7.2; Företagarna, När arbetsrätt blir fel – Företagens syn på LAS, 2019, s. 21  
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påverkar i stort sett alla människor och således är det också viktigt att den är förståelig och 

någorlunda lätt att tillämpa för både arbetstagare och arbetsgivare.  

 

3.3. Kompetensutveckling  

Idag finns det ingen uttrycklig skyldighet att erbjuda arbetstagarna kompetensutveckling, som 

beskrivits ingående ovan193 finns det dock en indirekt skyldighet. I SOU 2020:30 föreslås att 

en ny paragraf ska införas som ger arbetsgivaren ett uttryckligt sanktionerat ansvar för 

arbetstagarens kompetensutveckling. I DS 2021:16 har dock utredningen valt ett annat spår som 

de i SOU 2020:30 inte ansåg möjligt inom ramen för direktivet. De har nämligen valt att föreslå 

en helt ny lag som ger en arbetstagare viss ersättning och stöd när den blivit uppsagd på grund 

av arbetsbrist. Även den nya lag som föreslås i DS 2021:18 ska ge arbetstagaren ytterligare stöd 

vid studier förutsatt att denne uppfyller ett arbetsvillkor. I denna del skiljer sig således förslagen 

ganska markant och får väldigt olika konsekvenser.  

 

Kompetensutveckling är ett ord som kanske i sig är ganska vagt formulerat. Det som 

utredningen i SOU 2020:30 är inne på så handlar kompetensutveckling om sådant som berör 

arbetstagarens arbetsuppgifter. Förslagsvis skulle en uppdatering av ett datorprogram föranleda 

att arbetstagaren behöver kompetensutvecklas, lära sig förstå datorprogrammet, för att kunna 

fortsätta utföra sina arbetsuppgifter. Vidare menar utredningen att begreppet ska tolkas brett. 

Den vida tolkningen har dock fått kritik av till exempel LO som menar att det kommer göra 

bestämmelsen verkningslös. I DS 2021:16 och DS 2021:18 anser utredningen att det behövs 

helt ny lagstiftning på området där arbetstagares rätt till utbildning ska finansieras av facket, 

arbetsgivaren och staten. Det systemet är mer utformat som ett trygghetssystem i och med att 

det ger arbetstagaren ytterligare rättigheter när denne blivit uppsagd eller riskerar att bli. Ett 

sådant trygghetssystem får dock konsekvenser utifrån ett nationellt ekonomiskt perspektiv. Jag 

anser också att det finns en anledning av att fundera över hur mycket ett sådant system faktiskt 

kommer att utnyttjas. De tidigare försök som finns på området med 

kompetensutvecklingsfonder och omställningsstöd utnyttjades inte i någon nämnvärd 

utsträckning. Blir detta i sådant fall ytterligare ett projekt där staten pumpar in pengar utan 

någon mening, såklart går det inte att svara på den frågan ännu men det finns en anledning att 

fundera över.  

 

3.3.1. Behövs lagstiftning om kompetensutveckling?  

Den fundering som har hängt med mig från start gällande ett ansvar för kompetensutveckling 

är frågan om det verkligen finns ett behov av lagstiftning på området. Precis som många 

remissinstanser och båda utredningarna påpekat finns det ett behov av att kompetensutveckla 

sina arbetstagare för att kunna vara konkurrenskraftig på marknaden. Min fundering cirkulerar 

mest kring om lagstiftning är rätt väg att gå med tanke på kollektivavtal, tidigare praxis, 

befintlig reglering om indirekt kompetensutveckling och dagens samhälle. Min tro är att en 

arbetsgivare inte kommer att säga upp en arbetstagare bara för att en uppdatering i ett program 

har skett som leder till att arbetstagaren behöver få en instruktion i hur det nya programmet 

fungerar. Rätta mig om jag har fel men sannolikt sker det, på många företag, alltid en 

 
193 Se avsnitt 2.1.3 Kompetensutveckling  
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kompetensutveckling även om arbetstagarna inte skickas iväg på kurser hit och dit. Dessutom 

finns det säkerligen inte kurser för alla olika arbetsuppgifter och typer av arbeten som finns 

idag, hur ska då en arbetsgivare kunna bevisa att denne har kompetensutvecklat sin personal. 

Med förslaget om kompetensutveckling följer även att arbetsgivaren på uppmaning av 

arbetstagaren redovisa all kompetensutveckling som denna har fått. Det är något som kommer 

leda till en relativt stor administrativ börda speciellt för de mindre företagen. Dessutom är det 

frågan vad gränsen går för vad som räknas som kompetensutveckling i lagens mening och vad 

som inte gör det vilket kan leda till ett flertal långdragna och kostsamma tvister. Att 

arbetstagarens rätt att väcka talan om bristfällig kompetensutveckling endast kan ske efter en 

uppsägning behöver inte heller leda till särskilt gynnsamma konsekvenser då arbetsgivaren med 

en relativt låg kostnad (förslag om två månadslöner) kan köpa sig ut ur ansvaret att 

kompetensutveckla arbetstagaren. Ytterligare en sak som jag har funderat över är om 

kompetensutveckling dessutom kan leda till att fler fall om diskriminering väcks. Kanske ser 

arbetsgivaren något extra hos en viss arbetstagare och ger denne indirekt mer 

kompetensutveckling än andra. Frågan om diskriminering kan väckas både vid ålder, kön, 

nationalitet, etnicitet, funktionsnedsättning och så vidare. Kanske vill inte den mindre 

arbetsgivaren lägga resurser på att kompetensutveckla Barbro som är 61 år och snart ska gå i 

pension, utan i stället lägga resurserna på att kompetensutveckla Martin på 32 år som har en 

lysande karriär framför sig. Har arbetsgivaren i sådant fall diskriminerat Barbro, troligen.  

 

Kompetensutveckling som innebär att arbetstagare får rätt utbildning och erfarenhet av de 

arbete som den utför är en självklarhet. För att verka attraktiv på arbetsmarknaden är det precis 

lika självklart att desto fler erfarenheter och utbildningar desto bättre möjlighet att få ett arbete. 

Med det sagt framgår det dock klart av den föreslagna bestämmelsen att arbetsgivarens ansvar 

inte sträcker sig utöver de arbetsuppgifter som arbetstagare i fråga har. Detta med all rätt då ett 

kompetensutvecklingsansvar som tvingar arbetsgivaren att erbjuda utbildning inom helt andra 

områden än det som arbetstagaren är aktiv inom skulle vara rent orättvist mot arbetsgivaren. 

Min fundering var i slutändan om behovet av lagstiftning verkligen finns. Jag anser att det 

självfallet finns ett behov av att kompetensutveckla sina arbetstagare samtidigt som jag tror att 

det sker i hög utsträckning idag även om det kanske inte dokumenteras. Att dessutom lagstifta 

om en sådan sak som kommer att hanteras olika i varje bransch är olyckligt då det riskerar att 

leda till betydligt fler tvister än nödvändigt.  

 

3.4. Lägre och mer förutsägbara kostnader vid uppsägning  

Gällande rätt ger en arbetstagare som blivit uppsagd rätten att yrka på ogiltighetsförklaring. Om 

detta har yrkats består dessutom arbetstagarens anställning till dess att tvisten är slutligt avgjord. 

För en arbetstagare som blivit avskedad består inte anställningen vid yrkande av ogiltighet men 

arbetstagaren kan interimistiskt begära att anställningen ska bestå. I SOU 2020:30 föreslås 

samma regler gälla vid avskedande som vid uppsägning, nämligen att anställningen inte ska 

bestå men att möjlighet att yrka det interimistiskt ska finnas. Vidare föreslår SOU 2020:30 att 

möjligheten att yrka ogiltighet ska tas bort för de arbetstagare som arbetar hos en arbetsgivare 

med högst 15 arbetstagare. Detta motiveras med att sänka kostnaderna vid uppsägningar för de 

allra minsta arbetsgivarna. I DS 2021:17 föreslår även de att samma ska gälla för både avsked 
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och uppsägning. Utredningen tar det dock steget längre och föreslår att anställningen inte ska 

bestå under tvisten samtidigt som möjligheten till interimistisk prövning tas bort helt.  

 

3.4.1. Saklig grund eller sakliga skäl  

Något som väldigt kort är uppe till diskussion i SOU 2020:30 är begreppet saklig grund. Saklig 

grund krävs idag för att säga upp en arbetstagare. I begreppet saklig grund innefattas både 

arbetsbrist och personliga skäl. I praxis har dessa begrepp definierats ytterligare men det 

kvarstår alltid en risk att säga upp någon på grund av personliga skäl eftersom det är hyfsat 

höga krav för att saklig grund i sådant fall ska föreligga. Därav framgår det att vissa arbetsgivare 

väljer att säga upp på grund av arbetsbrist istället för personliga skäl, så kallad fingerad 

arbetsbrist. I SOU 2020:30 föreslogs dock ingen förändring av begreppet. I DS 2021:17 

däremot ansåg utredningen att begreppet behöver bytas ut till sakliga skäl. Egentligen innebär 

begreppsändringen ingen större förändring mot gällande rätt och den praxis som finns på 

området kommer således fortfarande att få verka vägledande. Möjligheten för att säga upp 

någon på grund av personliga skäl föreslås dock förändras. Bland annat anges ett flertal 

omständigheter som inte längre ska vägas in vid bedömningen och det anges även att ingen 

avvägning mot arbetstagarens intresse av att få behålla anställningen ska göras då 

helhetsbedömningen visar att arbetstagaren har brutit mot anställningsavtalet. Detta skiljer sig 

från gällande rätt idag då en sådan avvägning görs. Även en framtidsprognos, d.v.s. frågan om 

arbetstagaren kan tänkas åsidosätta sina skyldigheter i framtiden görs i dagens gällande rätt men 

föreslås tas bort med begreppet sakliga skäl eftersom det anses utgöra en oförutsägbar 

rättstillämpning. Så från gällande rätt skiljer sig inte innebörden av begreppen utan det är endast 

bedömningen om sakliga skäl föreligger vid uppsägning på grund av personliga skäl som 

föreslås ändras.  

 

Inte nog med att utredningen i DS 2021:17 föreslår en begreppsändring så vill de även göra 

reglerna dispositiva vilket skiljer sig från gällande rätt då dem idag är tvingande. Även om 

relativt stränga krav gäller för att avvika från reglerna i och med att ett kollektivavtal ska ha 

slutits på en hög nivå ser jag förslaget om dispositivt som något utmärkande. En dispositiv 

bestämmelse innebär att det inte nödvändigtvis behöver föreligga samma grunder för sakliga 

skäl vid uppsägning mellan olika branscher. En enhetlig lagstiftning här anser jag är klart bättre 

att föredra och av den något enkla anledningen kommer detta inte vidare att beröras.  

 

3.4.2. Begränsning i möjligheten att yrka på ogiltighet  

I direktivet som utredningen i SOU 2020:30 mottog framkom att de skulle ge förslag som 

sänker arbetsgivarens kostnader vid uppsägningar. Ett av de förslagen som utredningen plockar 

fram berör möjligheten att yrka på ogiltighet. Idag framgår i 34 § LAS att en arbetstagare kan 

yrka på att uppsägningen ska ogiltighetsförklaras. Det finns i regel ingen begränsning men en 

uppsägning som endast strider mot turordningsreglerna kan dock inte ogiltighetsförklaras. I 

SOU 2020:30 föreslås en begränsningsregel som innebär att en arbetstagare som är anställd hos 

en arbetsgivare med högst 15 arbetstagare inte ska ha möjligheten att yrka på ogiltighet vid 

uppsägning. Från gällande rätt skiljer det således sig på det sättet att det blir olika regler som 

gäller beroende på arbetsgivarens storlek. Att möjligheten för arbetstagare att yrka på ogiltighet 

tas bort innebär vidare att de inte kan ha rätt till skadestånd enligt 39 § LAS eftersom det där 
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finns krav på att en arbetsgivare vägrat att följa domstolens beslut om ogiltighet. För att ersätta 

arbetstagaren föreslås ett annat skadestånd finnas där arbetstagaren får ersättning om minst åtta 

månadslöner då arbetsgivaren har brutit mot lagen. 

 

I den tidigare uppsägningstvistutredningen presenterades bland annat förslag om att 

anställningen max kunde bestå i ett år från då uppsägningen skedde samt att mindre 

arbetsgivaren (högst 50 anställda) skulle betala ett lägre skadestånd om de inte rättade sig efter 

domslutet enligt 39 § LAS. Inga av dessa föreslagna ändringar ledde sedermera till någon 

förändring av lagen. I SOU 2020:30 fördes diskussionen om dessa förslag och även funderingen 

kring att ta bort möjligheten helt för alla arbetstagare att yrka ogiltighet var uppe till diskussion. 

I AD:s remissvar så föreslår även dem den vägen att gå för att skapa en enhetlig lagstiftning.  

 

Att yrka på ogiltighet är en av arbetstagarens stödpelare och även om tvister ofta förlikas och 

där fall då arbetsgivaren har agerat felaktigt sällan leder till att arbetstagaren får sin anställning 

åter finns det en mening med bestämmelserna. När en begränsning sker i den möjligheten 

innebär det att arbetsgivaren ges en större möjlighet att säga upp arbetstagare utan att riskera 

en tvist om ogiltighet. Även om arbetsgivarens misskötsamhet i dessa fall fortsatt ska vara 

sanktionerat genom ett speciellt skadestånd i 38 a § LAS som innebär minst åtta månadslöner 

är det troligen ändå ett billigare alternativ för arbetsgivaren än vid en tvist om ogiltighet.  

 

3.4.3. Anställningens bestående under tvistetiden  

En stor kostnad för arbetsgivaren vid talan om ogiltighet är att anställningen i regel består under 

tvistetiden vilket gör att arbetsgivaren ofta är skyldig att betala ut lön till arbetstagaren som har 

yrkat på ogiltighet fram tills tvisten är avgjord. Enligt en tidigare utredningen framkom att 

varannan tvist tar 17 månader innan ett slutligt avgörande finns till handa. Det innebär 17 

månader där arbetsgivaren får stå och betala lön till en arbetstagare som i många fall är 

arbetsbefriad alternativt ingå en förlikning med ett högt engångsbelopp för att slippa 

oförutsägbara kostnader. I SOU 2020:30 föreslås det bli ändring som innebär att anställningen 

inte kommer att bestå under tvistetiden i regel. Däremot ska en möjlighet att interimistiskt yrka 

på att anställningen ska bestå finnas. I DS 2021:17 håller utredningen med om att en uppsägning 

idag kostar arbetsgivaren väldigt mycket pengar vilket kan minska arbetsgivarens incitament 

att anställa. Av den anledningen föreslås även här att anställningen inte ska bestå under 

tvistetiden. Den utredningen föreslår dock inte att det ska finnas någon möjlighet till att 

interimistiskt yrka på att anställningen ska bestå. Båda utredningarna är överens om att detta 

inte ska påverka fackliga förtroendemän där istället dagens regler ska fortsätta gälla. Från 

gällande rätt skiljer sig således förslaget tämligen markant eftersom arbetstagarens kanske 

största tillgång i en förhandling med arbetsgivaren plockas bort. Samtidigt innebär förslaget 

troligen en enorm lättnad hos många företag som inte längre kommer att riskera att behöva 

betala lön till en arbetstagare som de har sagt upp. 

 

3.4.4. Skadeståndsnivåer vid ogiltighet  

I gällande rätt framgår av 38 § LAS att en arbetsgivare som bryter mot lagen ska ersätta 

arbetstagaren även för den skada som uppkommer. Ersättningen kan enligt bestämmelsen 

innebära både förlusten för arbetstagaren och kränkning för lagbrottet. I praxis framkommer att 
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det allmänna skadeståndet ligger runt 75 000 kr till 80 000 kr vid uppsägning där saklig grund 

inte förelegat. Vidare framgår av 39 § LAS vissa nivåer på skadestånd då en anställning har 

förklarats ogiltig men arbetsgivaren inte vill ta tillbaka arbetstagaren. I DS 2021:17 föreslås 

ingen ändring i sak av någon av bestämmelserna däremot anser det att vikten av att inte begå 

överträdelser ska betonas vilket enligt dem ska medföra högre skadeståndsnivåer gällande det 

allmänna skadeståndet. I SOU 2020:30 presenteras i stället en höjning på skadeståndet i 39 § 

LAS med två månadslöner per nivå. Från gällande rätt innebär det således att beloppen på 

skadestånden vid arbetsgivarens brott mot lagen höjs.  

 

3.4.5. Leder begränsningar vid ogiltighetstalan till godtycklighet?  

Eftersom båda utredningarna är överens om att anställningen som huvudregel inte bör bestå 

under tvistetiden ser jag ingen anledning att här gå djupare in på det. Tanken med bestämmelsen 

från början var att underlätta för en person att gå tillbaka till anställningen i de fallet som 

uppsägningen ogiltighetsförklarades. I dagens samhälle sker det dock tämligen sällan enligt 

SOU 2020:30194 vilket gör att beståendet av anställningen inte längre är motiverat. Det som 

skulle kunna bli ett problem är om detta också skulle leda till att arbetsgivaren mer godtyckligt 

säger upp arbetstagare eftersom kostnaderna minskar. Däremot ska vi komma ihåg att det 

fortfarande kommer vara möjlighet att yrka på ogiltighet vilket kommer att kosta pengar för 

arbetsgivaren. Om arbetsgivarens uppsägning dessutom är obefogad och arbetsgivaren inte vill 

ta tillbaka arbetstagaren ska fortfarande ett skadestånd utgå där dessutom höjda nivåer har 

presenterats. Sammanlagt innebär det att en felaktig uppsägning fortfarande kommer att stå 

arbetsgivaren dyrt och att arbetsgivaren fortsättningsvis kommer att undandra sig från att 

godtyckligt säga upp arbetstagare.  

 

Den något större frågan som jag funderat över är begränsningen av möjligheten att föra 

ogiltighetstalan. I SOU 2020:30 ansågs det nödvändigt att införa en begränsning för att se till 

att kostnaderna för uppsägningar av arbetstagare i mindre företag blir lägre. Frågan som jag 

fastnat vid och kanske inte riktigt blivit klok på är om gränsen på 15 personer kan tänkas komma 

att utgöra en tillväxtbarriär. Gällande gränsen på högst 10 arbetstagare för att få göra undantag 

från turordningsreglerna så finns det egentligen inget som talar för att det har utgjort en 

tillväxtbarriär samtidigt finns det inte heller något som talar emot att så skulle vara fallet. 

Forskningen på det området är helt enkelt inte helt tydlig. Det kan tänkas att arbetsgivaren kan 

komma att undvika att anställa arbetstagare nummer 16 eftersom en eventuell uppsägning då 

riskerar att bli betydligt dyrare för arbetsgivaren. Jag kan tänka mig att företag kommer att bli 

något mer vaksamma med att anställa arbetstagare nummer 16 och istället avvaktar tills de 

behöver anställda både nummer 17 och 18 också. Så i det långa loppet tror jag egentligen inte 

att det kommer att bli några större tillväxthinder samtidigt som det säkerligen i vissa fall 

kommer att begränsa arbetsgivarens incitament att anställa. I utredningen menas på att det finns 

ett samband mellan arbetsgivarens incitament att anställa och kostnaderna för uppsägning. 

Desto lägre kostnader en uppsägning för med sig desto mer benägen är arbetsgivaren att 

anställa. I och med detta finns det dock en problematik. När arbetsgivaren har under 15 

arbetstagare riskerar arbetsgivaren således inte att dras in i en tvist om ogiltighet, vilket gör att 

 
194 SOU 2020:30 s. 518 
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uppsägningskostnaderna hålls relativt låga vilket ökar arbetsgivarens incitament att anställa. 

Sekunden som arbetsgivaren anställer person nummer 16 ökar dock arbetsgivarens kostnader 

vid uppsägningar vilket då minskar incitamentet att anställa och således kan det leda till en 

tillväxtbarriär.  

 

Dessutom finns det ett problem som inte utredningen överhuvudtaget har diskuterat och det är 

frågan om mindre företag (under 15 arbetstagare) kommer att bli oattraktiva på 

arbetsmarknaden. Möjligheten att föra en ogiltighetstalan är en del av arbetstagarens 

anställningsskydd och samtidigt ett skydd mot en godtycklig uppsägning. När den rätten 

försvinner för vissa arbetstagare kan jag tänka mig att en sådan arbetsplats blir något mindre 

attraktiv för arbetstagaren.  

 

Det finns ytterligare saker att fundera över såsom att enhetliga regler på arbetsrättens område 

är att föredra. Det är relativt enkelt för mig som framtida jurist att förstå skillnaden i regleringen 

beroende på arbetsgivarens storlek. För en arbetsgivare eller en arbetstagare som inte har en 

juristutbildning i bakgrunden och kanske inte har så bra koll på lagens bestämmelser blir dock 

oenhetliga regler ett större problem.  

 

3.5. Balans mellan anställningsformerna   

I det direktiv som utgjorde grunden för lagförslaget sades att förslag som innebar en bättre 

balans mellan olika anställningsformer skulle presenteras. I SOU 2020:30 stannar utredningen 

för kanske en tämligen liten förändring. Förslaget där innebär kort att tiden för att kvalificera 

sig för företrädesrätt till återanställning förkortas från dagens 12 månader till 9 månader men 

endast för de med en allmän visstidsanställning samt att företrädesrätten ska gälla till lediga 

tillsvidare- och provanställningar under anställningstiden. I DS 2021:17 föreslås istället något 

mer ingripande åtgärder såsom en förändring av begreppet allmän visstidsanställning samt ett 

införande av en bestämmelse som fastställer att det är heltid som ska vara normen. Dessutom 

väljer utredningen i DS 2021:17 att göra ändringar i 5 a § LAS.  

 

3.5.1. Begreppet visstidsanställning  

Det första som ska diskuteras är begreppet allmän visstidsanställning. I SOU 2020:30 diskuteras 

begreppet inte alls. I DS 2021:17 däremot föreslås begreppet bytas ut till särskild 

visstidsanställning. Utredningen i fråga verkar tycka om att byta begrepp på saker som är 

fungerade i praktiken och vi kan fråga oss varför så är fallet. Gällande den särskilda 

visstidsanställningen så föreslås då vissa speciella bestämmelser gälla som ger ökade rättigheter 

för den visstidsanställde samtidigt som arbetsgivaren får ett större ansvar när det gäller 

exempelvis information till arbetstagaren. Även Iseskog var inne och diskuterade 

tidsbegränsade anställningarna. Iseskogs förslag var dock betydligt mer radikalt då han menade 

på att det bara skulle få finnas en enda form av tidsbegränsad anställning med en betydligt 

kortare kvalificeringstid. Iseskog ansåg att den tidsbegränsade anställningen skulle göras om så 

att den i princip innebar en provanställning.  

 

I praktiken innebär således begreppsändringen ingen ändring i sak då samma förutsättningar 

för att ingå anställningsformen ska gälla och likaså de specialregler som gäller för 
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visstidsanställningar idag. Utredningen föreslår å andra sidan fler undantag som ska gälla för 

särskilda visstidsanställningar. Som exempel föreslås att arbetsgivaren måste informera vid 

anställningstillfället att anställningen är en särskild visstidsanställning.  

 

3.5.2. Företrädesrätt till återanställning 

Idag regleras det i 25 § att en arbetstagare har rätt till företrädesrätt till återanställning förutsatt 

att denne har varit anställd hos arbetsgivaren mer än 12 månader under de senaste tre åren. Den 

förändring som presenteras i SOU 2020:30 innebär således en specialregel från ovanstående 

huvudregel. Ändringen innebär att för de med en allmän visstidsanställning så sänks kravet på 

anställningstid från 12 månader till 9 månader under den senaste treårsperioden. Återigen anser 

jag inte att en särreglering för en speciell typ av anställningsform är rätt väg att gå för att uppnå 

en bättre balans. En icke enhetlig reglering riskerar i stället att leda till ökat antal tvister och en 

större förvirring mellan arbetsgivare och arbetstagare. Dessutom är det så att alla arbetstagare 

inte är medvetna om vilken anställningsform de är anställda i. För att täcka upp den bristen 

föreslås dock i DS 2021:17 att arbetsgivaren skriftligt ska behöva informera arbetstagaren vid 

anställningens ingående vilken anställningsform arbetstagaren blir anställd i. På tal om DS 

2021:17 så föreslår även dem en kortare kvalificeringstid för företrädesrätt till återanställning. 

Precis som föreslås i SOU 2020:30 anser utredningen att arbetstagaren ska varit anställd hos 

arbetsgivaren i 9 månader under en treårsperiod för att kvalificera sig för företrädesrätten. Det 

ska även nämnas att ett tillägg föreslås göras i 3 § LAS som skulle innebära att en arbetstagare 

som har haft tre eller flera särskilda visstidsanställningar under en och samma månad även får 

räkna tiden mellan anställningarna som anställningstid vid tillämpning av vissa angivna 

paragrafer däribland 25 § LAS om företrädesrätt till återanställning. Till det föreslås även ett 

nytt stycke i 5 § LAS med innebörden att arbetsgivaren inte får använda sig av ett vikariat i 

syftet att kringgå arbetstagarens rätt att tillgodoräkna sig tiden mellan anställningarna. Något 

som är problematiskt med den bestämmelsen är dock att det kan bli svårt att hålla reda på för 

både arbetstagaren och arbetsgivaren. De riskerar således att bli något svårtillämpligt, speciellt 

för större arbetsgivare som inte har samma överblick över sina arbetstagare som den 

arbetsgivaren med endast några få anställda. Sammanlagt innebär det således att arbetstagaren 

snabbare kan nå upp till de 9 månader inom tre år som krävs för att kvalificera sig för 

företrädesrätten samtidigt som det uttryckligen föreskrivs att arbetsgivaren inte får använda sig 

av vikariat för att kringgå bestämmelsen. 

 

En nyhet som presenteras i SOU 2020:30 är att arbetstagare i allmän visstidsanställning som 

har uppfyllt tiden för rätt till företrädesrätt under den pågående anställningen ska ha rätt till 

lediga tillsvidare- och provanställningar. Som krav föreslås dock gälla att arbetstagaren har 

anmält sitt intresse till arbetsgivaren. Detta ger arbetstagare ökade möjligheter att komma ur en 

visstidsanställning. Samtidigt ställer jag mig något kritisk till intresseanmälan. Anledningen till 

detta är dels för att det kan vara lätt för arbetstagaren att missa att göra en sådan, dels för att det 

kan skapa en osäkerhet i arbetstagaren. I förhållandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren 

är det arbetsgivaren som besitter majoriteten av makten. En arbetsgivare som inte vill 

tillsvidareanställa en visstidsanställd som har anmält intresse av tillsvidareanställning skulle 

kunna avsluta dennes anställning för att undvika det. Självklart kan samma sak ske oavsett om 

en intresseanmälan behöver göras eller inte. Det kan dock finnas arbetstagare runt om som inte 
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vågar att anmäla sitt intresse på grund av sin beroendeställning vilket skulle få olyckliga 

konsekvenser.  

 

3.5.3. Heltid som norm  

I DS 2021:17 presenteras en hel del förslag som inte stämmer överens med de som presenteras 

i SOU 2020:30 och som kanske inte ligger helt innanför direktivets ramar. Med det i bakgrund 

ska ett sådant förslag här väldigt kort beröras. I utredningen föreslås nämligen ett införande om 

att en anställning ska vara på heltid om inte något annat har avtalats. Tillägget innebär 

egentligen ingen ändring i sak och är inte sanktionerad på något sätt. Tanken med tillägget är 

att det ska verka handlingsdirigerande samt vid tvist om anställningens omfattning kunna verka 

som ledstjärna. Något som utredningen dock inte tar hänsyn till här anser jag är att alla inte vill 

eller kan arbeta heltid. Utredningens förhoppning är att antalet deltidsanställningar minskar 

men det anser jag kan få negativa konsekvenser för en hel del arbetstagare. Även om 

bestämmelsen således inte på något sätt ska vara sanktionerad så kommer den troligen medföra 

en handlingsdirigerande effekt vilket kan leda till att andelen deltidsanställningar minskar. Det 

leder således till att de arbetstagare som är helt beroende av deltidsanställningar (på grund av 

sjukdom eller liknande) får sämre förutsättningar på arbetsmarknaden. Det finns därmed skäl 

till att fundera över om det är helt önskvärt att införa en sådan handlingsdirigerande 

bestämmelse i LAS.  

 

3.5.4. Omvandling till tillsvidareanställning  

Den omtalade 5 a § LAS har utredningen i SOU 2020:30 valt att inte röra överhuvudtaget. 

Senast år 2016 infördes en ny omvandlingsregel som innebär att en allmän visstidsanställning 

kan övergå till en tillsvidareanställning i två situationer. Den första situationen föreligger då en 

arbetstagare har varit anställd i mer än två år under en femårsperiod. Den andra situationen 

föreligger då en arbetstagare under en period har haft tidsbegränsade anställningar som har följt 

på varandra. Bestämmelsen är mycket omdiskuterat och det skulle vara mycket möjligt att 

skriva en helt egen uppsats om den. Med den bakgrunden blir dock denna diskussion något 

kortfattad. Det som presenteras i DS 2021:17 är att tiden tills omvandlingen sker förkortas med 

ett år. Det vill säga att det räcker att arbetstagaren är anställd i en särskild visstidsanställning 

mer än tolv månader under en femårsperiod eller under en period där tidsbegränsade 

anställningar följt på varandra.  

 

Någonstans tror jag att utredningen utgår från att alla arbetstagare vill ha en 

tillsvidareanställning och så är nog fallet i majoriteten. Däremot finns det dem som inte har ett 

intresse av en tillsvidareanställning. I vilket fall tycker jag det är intressant att fundera över hur 

förslaget kan tänkas påverka balansen mellan anställningsformerna. Egentligen innebär 

föreslaget endast att en arbetstagare i en särskild visstidsanställning fortare får en 

tillsvidareanställning. Från ett annat perspektiv går det dock att fundera över om det kommer 

leda till att fler arbetstagare får arbeta en kortare tid hos en arbetsgivare innan den måste byta 

arbete. Det går inte att undgå att lyfta problematiken med att arbetsgivare strax innan 

anställningen ska omvandlas väljer att säga upp arbetstagaren och ta in någon ny. 

Anledningarna till det kan vara många, kanske vill inte arbetsgivaren ha tillsvidareanställda 

eftersom det är för dyrt, kanske har arbetsgivaren inte ett långsiktigt behov av anställda. Oavsett 
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anledningen så sker det på dagens arbetsmarknad att arbetstagare som är nära att nå två år sägs 

upp för att arbetsgivaren ska undvika att de får en tillsvidareanställning. Så till min stora oro 

eller kanske till och med rädsla kring detta förslag nämligen att arbetstagaren som är anställd 

hos arbetsgivaren i en visstidsanställning kommer betydligt tidigare än innan bli uppsagd och 

behöva hitta ett nytt arbete hos någon annan arbetsgivare. Det går samtidigt att argumentera för 

att en förkortad omvandlingstid leder till ökad rörelse på arbetsmarknaden och att andelen 

arbetslösa således inte kommer att öka i någon nämnvärd beaktning. Jag anser dock att det finns 

risker med att förkorta tiderna och tror att det behöver utvärderas och funderas över en gång 

extra innan det eventuellt genomförs. 

 

3.5.5. Kommer förslagen leda till en bättre balans mellan anställningsformerna? 

I SOU 2020:30 presenteras alltså förkortade kvalificeringstider för företrädesrätt till 

återanställning för de med en allmän visstidsanställning. Frågan som har stannat hos mig är 

huruvida det förslaget kommer få någon reell effekt, det vill säga leda till någon bättre balans 

mellan anställningsformerna. Nästa fråga blir då naturligt om de förslagen som presenteras i 

DS 2021:17 med en särskild visstidsanställning och förkortade omvandlingstider är en 

alternativ väg att gå för att uppnå en bättre balans. För alla arbetstagare (undantag för 

säsongsanställda) gäller idag en tid om 12 månader under tre år för att kvalificera sig för 

företrädesrätt till återanställning. Med förslaget från SOU 2020:30 och DS 2021:17 förkortas 

den tiden för de som innehar en allmän visstidsanställning. För det första så anser jag att det 

finns ett problem när komplicerade lagstiftningar skiljer sig åt beroende på anställningsform 

såsom exempelvis Svenskt Näringsliv lyfter i sitt remissvar. Där menar de på att det är många 

i dagens läge som inte ens vet vilken anställningsform de har och än mindre om vilka 

kvalificeringstider som gäller för företrädesrätt till återanställning. För det andra hade 

utredningen i uppdrag att förbättra balansen vilket jag tycker starkt kan ifrågasättas om så har 

gjort. Visserligen kommer troligen fler arbetstagare i allmän visstidsanställning att kvalificera 

sig för företrädesrätt men i det stora hela tror jag inte att det kommer att ha någon reell effekt 

på balansen mellan anställningsformerna. För det tredje anser jag att det samtidigt är viktigt att 

ha i åtanke att de olika former av anställning finns för att de behövs. På dagens arbetsmarknad 

vill inte alla arbetstagare sitta låsta i tillsvidareanställningar på heltid och även det behovet 

måste tillgodoses. Sedan är jag medveten om att det är många arbetstagare som idag strävar 

efter en tillsvidareanställning medan de är fast i att hoppa mellan olika tidsbegränsade 

anställningar. Det behovet måste också få betydelse. Med det sagt anser jag inte att SOU 

2020:30 förslag är tillräckligt för att uppnå en ökad balans mellan anställningsformerna. De 

förslag som innebär att arbetstagaren under pågående anställning har rätt till lediga tillsvidare- 

och provanställningar anser jag dock är något mer betydelsefullt.  

 

I DS 2021:17 presenteras en hel del förslag som jag tror skulle kunna få en lite större betydelse. 

När det gäller begreppsändringen till särskild visstidsanställning så förstår jag helt ärligt inte 

meningen eftersom de paragrafer som påverkas lika gärna skulle kunna göra det med dagens 

allmänna visstidsanställning. Däremot finns det andra förslag som är väl genomtänkta. 

Förslaget som innebär att arbetsgivaren ska informera arbetstagare om att det rör sig om en 

visstidsanställning är en av dem. Det kan tyckas att det är väldigt små ändringar som till synes 

inte kan tänkas påverka balansen något särskilt. Jag finner dock att det finns en problematik där 
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alla arbetstagare inte är medvetna om vilken anställningsform de har vilket en bestämmelse som 

kräver att arbetsgivaren ger den informationen avhjälper. Samtidigt är det ett väldigt litet 

ingrepp i arbetsgivarens arbetsbelastning.  
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4. Mitt förslag till en framtida arbetsrätt 

4.1. Några inledande ord  

Nedan ger jag mitt förslag på ändringar som jag anser hade legat i linje med såväl 

kommittédirektivet samt arbetsmarknadsparternas principöverenskommelse. När jag har 

arbetat fram mina förslag har jag haft tre ledord; förutsägbart, rättssäkert och icke 

tvistedrivande. Först presenteras mina förslag likt hur de vanligen presenteras i ett förarbete. 

Därefter följer redogörelsen om anledning bakom mina förslag till en moderniserad, 

reformerad, anpassad, ny och framtida arbetsrätt.  
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4.2. Förslag till utformning av lagtext 

  Gällande rätt   22 § LAS                      Mitt förslag  

Vid uppsägning på grund av arbetsbrist skall 

arbetsgivaren iaktta följande 

turordningsregler.  

 

Innan turordningen fastställs får en 

arbetsgivare med högst tio arbetstagare 

oavsett antalet turordningskretsar undanta 

högst två arbetstagare som enligt 

arbetsgivarens bedömning är av särskild 

betydelse för den fortsatta verksamheten. 

Vid beräkning av antalet arbetstagare hos 

arbetsgivaren bortses från arbetstagare som 

avses i 1 §. Den eller de arbetstagare som 

undantas har företräde till fortsatt 

anställning. 

 

Har arbetsgivaren flera driftsenheter, 

fastställs en turordning för varje enhet för 

sig. Enbart den omständigheten att en 

arbetstagare har sin arbetsplats i sin bostad 

medför inte att den arbetsplatsen utgör en 

egen driftsenhet. Om arbetsgivaren är eller 

brukar vara bunden av kollektivavtal, 

fastställs en särskild turordning för varje 

avtalsområde. Finns det i ett sådant fall 

flera driftsenheter på samma ort, skall inom 

en arbetstagarorganisations avtalsområde 

fastställas en gemensam turordning för 

samtliga enheter på orten, om 

organisationen begär det senast vid 

förhandlingar enligt 29 §.  

 

Turordningen för de arbetstagare som inte 

undantagits bestäms med utgångspunkt i 

varje arbetstagares sammanlagda 

anställningstid hos arbetsgivaren. 

Arbetstagare med längre anställningstid har 

företräde framför arbetstagare med kortare 

anställningstid. Vid lika anställningstid ger 

högre ålder företräde. Kan en arbetstagare 

endast efter omplacering beredas fortsatt 

arbete hos arbetsgivaren, gäller som 

förutsättning för företräde enligt 

turordningen att arbetstagaren har 

tillräckliga kvalifikationer för det fortsatta 

arbetet.  

 

Vid uppsägning på grund av arbetsbrist ska 

arbetsgivaren iaktta följande 

turordningsregler.  

 

Innan turordningen fastställs får en 

arbetsgivare, oavsett antalet 

turordningskretsar, sammanlagt ta undan 

högst tre arbetstagare som enligt 

arbetsgivarens bedömning är av särskild 

betydelse för den fortsatta verksamheten. 

Om arbetsgivaren har tagit undan en eller 

flera arbetstagare enligt denna regel får 

inga ytterligare undantag göras vid 

uppsägning som sker inom tre månader 

därefter.  

 

Har arbetsgivaren flera driftsenheter, 

fastställs en turordning för varje enhet för 

sig. Enbart den omständigheten att en 

arbetstagare har sin arbetsplats i sin bostad 

medför inte att den arbetsplatsen utgör en 

egen driftsenhet. Om arbetsgivaren är eller 

brukar vara bunden av kollektivavtal, 

fastställs en särskild turordning för varje 

avtalsområde. 

 

 

 

 

 

 

 

Turordningen för de arbetstagare som inte 

undantagits bestäms med utgångspunkt i 

varje arbetstagares sammanlagda 

anställningstid hos arbetsgivaren. 

Arbetstagare med längre anställningstid har 

företräde framför arbetstagare med kortare 

anställningstid. Vid lika anställningstid 

bestämmer arbetsgivaren vem som ska ges 

företräde. Kan en arbetstagare endast efter 

omplacering beredas fortsatt anställning hos 

arbetsgivaren, gäller som förutsättning för 

företräde enligt turordningen att 

arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer 

för det fortsatta arbetet.  
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Gällande rätt   25 b § LAS (ny)   Mitt förslag  

Paragraf saknas i gällande rätt  Arbetstagare som har anställts för 

begränsad tid enligt 5 § 1 och som på grund 

av arbetsbrist inte har fått fortsatt 

anställning har företrädesrätt till 

återanställning hos arbetsgivaren enligt 25 

§ om arbetstagaren har varit anställd hos 

arbetsgivaren i sammanlagt mer än nio 

månader under den senaste treårsperioden. 

 

 

Gällande rätt   25 c § LAS (ny)   Mitt förslag  

Paragraf saknas i gällande rätt  Arbetstagare som har anställts för 

begränsad tid enligt 5 § 1 och som har 

kvalificerat sig för företrädesrätt till 

återanställning enligt 25 b § har under den 

tid som anställningen pågår företrädesrätt 

till lediga tillsvidareanställningar och 

provanställningar hos arbetsgivaren. Detta 

gäller dock bara om arbetstagaren har 

tillräckliga kvalifikationer för 

arbetsuppgifterna i den nya anställningen. 

   Om arbetsgivaren har flera driftsenheter, 

gäller företrädesrätten anställning inom den 

enhet där arbetstagaren är sysselsatt i den 

tidsbegränsade anställningen. Omfattas den 

tidsbegränsade anställningen av ett 

kollektivavtal som arbetsgivaren är eller 

brukar vara bunden av gäller 

företrädesrätten bara i förhållande i arbete 

som omfattas av det avtalet.  

   Företrädesrätten gäller inte mot den som 

har rätt till omplacering enligt 7 § andra 

stycket eller företrädesrätt enligt 25-25b §§. 
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 Gällande rätt  34 § LAS                      Mitt förslag   

Om en arbetstagare sägs upp utan saklig 

grund, skall uppsägningen förklaras ogiltig 

på yrkande av arbetstagaren. Detta gäller 

dock ej, om uppsägningen angrips endast 

därför att den strider mot turordningsregler.  

 

Uppkommer tvist om en uppsägnings 

giltighet, upphör ej anställningen till följd 

av uppsägningen förrän tvisten har slutligt 

avgjorts.  

Arbetstagaren får inte heller avstängas från 

arbete på grund av de omständigheter som 

har föranlett uppsägningen annat än om det 

finns särskilda skäl. Arbetstagaren har rätt 

till lön och andra förmåner enligt 12 – 14 §§ 

så länge anställningen består.  

 

Domstol kan för tiden intill det slutliga 

avgörandet besluta att anställningen skall 

upphöra vid uppsägningstidens utgång eller 

vid den senare tidpunkt som domstolen 

bestämmer eller att en pågående 

avstängning ska upphöra. 

Om en arbetstagare sägs upp utan saklig 

grund, ska uppsägningen förklaras ogiltig på 

yrkande av arbetstagare. Detta gäller dock 

ej, om uppsägningen angrips endast därför 

att den strider mot turordningsregler. 

 

 

 

 

  Gällande rätt   35 § LAS                      Mitt förslag  

Har en arbetstagare blivit avskedad under 

omständigheter som inte ens skulle ha räckt 

till för en giltig uppsägning, skall 

avskedandet förklaras ogiltig på yrkande av 

arbetstagaren. 

 

Om ett sådant yrkande framställs, kan 

domstol besluta att anställningen trots 

avskedandet skall bestå tills tvisten har 

slutligt avgjorts.  

 

Har en domstol meddelat beslut enligt andra 

stycket, får arbetsgivaren inte avstänga 

arbetstagaren från arbete på grund av de 

omständigheter som har föranlett 

avskedandet. Arbetstagaren har rätt till lön 

och andra förmåner enligt 12 – 14 §§ så 

länge anställningen består. 

Har en arbetstagare blivit avskedad under 

omständigheter som inte ens skulle ha räckt 

till för en giltig uppsägning, ska avskedandet 

förklaras ogiltigt på yrkande av 

arbetstagaren. 
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4.3. Anledning och resonemang bakom mina förslag  

Nedanstående del är till för att presentera mina funderingar och ge en förklaring till varför jag 

har valt att lägga fram de föreslagen som jag har gjort. Jag reserverar mig redan nu för att jag 

har i möjligaste mån försökt att förhålla mig politisk neutral och bortse från mina personliga 

åsikter. Trots detta har säkerligen mina egna funderingar om vilken arbetsmarknad jag hade 

önskat vara arbetsgivare respektive arbetstagare i influerat mina förslag. Jag har dock 

genomgående försökt att fundera över frågan rörande förutsägbarhet och rättssäkerhet vilket 

har varit mina ledord genomgående i denna del.  

 

4.3.1. Turordningsreglerna  

I likhet med DS 2021:17 och Iseskog föreslår jag att undantaget utökas till att arbetsgivaren har 

rätt att undanta tre personer från turordning. Samtidigt så föreslår jag att begränsningen om att 

arbetsgivaren får ha högst tio arbetstagare för att få göra undantag plockas bort. Vidare föreslår 

jag i likhet med SOU 2020:30 att möjligheten att begära sammanläggning av driftsenheter inte 

längre ska finnas kvar. Jag föreslår även att arbetsgivaren, vid lika anställningstid mellan två 

arbetstagare, får bestämma vem som ska ges företräde även det i likhet med SOU 2020:30. 

Slutligen i 22 § föreslår jag att det inte ska ske någon ändring av begreppet tillräckliga 

kvalifikationer.  

 

I SOU 2020:30 föreslås fem arbetstagare vara lämpligt medan utredningen i DS 2021:17 samt 

Iseskog anser att tre arbetstagare är acceptabelt. I detta fall har jag valt att gå på den linje som 

presenteras i DS 2021:17, d.v.s. att ett undantag om högst tre arbetstagare ska få göras. Iseskog 

nämner att hur många undantag som ska få göras egentligen är en politisk fråga195 och jag är 

villig att delvis hålla med honom. Samtidigt som jag förstår hans resonemang och att olika 

individer har olika åsikter om antalet undantag beroende på individens egna åsikter anser jag 

dock att det är lagen som ligger till grund för arbetsmarknadens utveckling och utformning. 

Skulle ett allt för högt antal undantag tillåtas riskerar det att rubba balansen mellan parterna 

vilket inte är något eftersträvansvärt. Ett för lågt antal riskerar å andra sidan att minska 

incitamentet att anställa arbetstagare. Den stora förändringen innebär egentligen att det öppnar 

upp för alla företag att göra undantag och inte endast de med högst tio arbetstagare. Jag har valt 

att i mitt förslag hålla mig till tre personer i första hand eftersom vi ännu inte vet vad 

möjligheten för alla företag att göra undantag kommer få för konsekvenser. På längre sikt kan 

jag se en fördel med att höja taket ytterligare och låta företag undanta flera arbetstagare. En 

sådan höjning måste dock, enligt mig, föranledas av en utvärdering av borttagandet av 

begränsningsregeln. Är det så att, som remissinstanserna befarar, möjligheten till utökade 

undantag visar ökat missbruk och godtycklighet finns det läge att omvärdera situationen. Efter 

att jag har vägt fördelarna och nackdelarna anser jag dock att det är dags att ge speciellt de 

mindre företagen en ökad flexibilitet vilket gör att jag anser att utökade undantag är rätt väg att 

gå.  

 

I SOU 2020:30 föreslås även att möjligheten till sammanläggning av driftsenheter tas bort. 

Egentligen är jag inte tillräckligt insatt i statistik för att veta om detta är något som används ofta 

 
195 Iseskog, s. 50 
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i praktiken eller inte. Jag förstår helt och hållet remissinstansernas argument mot att ta bort 

möjligheten samtidigt ser jag det som tragiskt att arbetstagare som inte direkt är drabbade blir 

så indirekt på grund av den möjligheten. För arbetstagares trygghet anser jag därmed att 

möjligheten till att begära sammanläggning bör slopas.  

 

Vid lika anställningstid är det idag den äldsta som får företräde. I SOU 2020:30 föreslås att 

arbetsgivaren får bestämma, någon förändring föreslås inte i DS 2021:17. Jag anser att det 

visserligen finns fördelar med att använda ett mätbart objektivt krav. Att arbetsgivaren får välja 

innebär återigen däremot en ökad flexibilitet även om det inte kan tänkas vara i någon avsevärd 

mån. Precis som Iseskog påpekar tycker jag att vi borde fundera över om åldersregeln rent av 

är diskriminerande mot yngre arbetstagare. Så av den anledningen anser jag att det bör ske en 

ändring så att arbetsgivaren har rätt att bestämma vilken av arbetstagarna som får företräde vid 

lika anställningstid.  

 

Gällande begreppet kvalifikationer eller tillräckliga kvalifikationer tycker jag att det känns som 

ett onödigt ingrepp i en redan fungerande praxis. Även om jag kan förstå lagstiftarens 

intentioner i SOU 2020:30 ser jag dock att det kommer skapa fler problem än 

nödvändigt. Iseskog föreslår en begreppsändring till nödvändiga kvalifikationer men även det 

finner jag något onödigt även om ingen ändring i sak föreslås ske. Begreppet tillräckliga 

kvalifikationer har funnits i lagen sedan långt tillbaka och det finns en uppbyggd praxis kring 

begreppet. En ändring i detta skede, om så bara en begreppsändring, riskerar att skapa förvirring 

och osäkerhet vilket inte är något jag vill ha med i mitt förslag till en framtida LAS. 

 

4.3.2. Ett framtida kompetensutvecklingsansvar   

Kompetensutveckling, ett stort begrepp med mycket positiva fördelar. Att arbetstagare får 

kompetensutveckling tror jag vi alla kan vara överens om är viktigt. Trots detta följer inte mitt 

förslag i denna del egentligen någon av utredningarnas linje. I likhet med många tror och vet 

jag att kompetensutveckling är nödvändigt hos en arbetsgivare för att kunna fortsätta verka 

konkurrenskraftigt på arbetsmarknaden. Däremot anser jag inte att ett sanktionerat ansvar för 

arbetstagarens kompetensutveckling i LAS såsom presenteras av SOU 2020:30 är rätt väg att 

gå. En sådan form av ansvar tror jag, likt många remissinstanser, kommer att verka 

tvistedrivande. Självklart finns det fördelar med att arbetsgivaren påskrivs ett ansvar att 

kompetensutveckla sina arbetstagare men samtidigt blir det svårt att anpassa lagregeln till alla 

olika branscher och företags speciella behov. Bedömningsfrågorna kommer att bli många och 

svåra att ta ställning till. Speciellt begreppet skäligt tenderar att ha en sådan effekt i svenskt rätt 

vilket även Iseskog är inne på. Även om det efter en tid kan tänkas att begreppet genom 

domstolstillämpning får en tydligare innebörd ser jag ändå att det kan bli problem med 

förutsägbarheten och således även rättssäkerheten. Trots att jag specifikt har lyft begreppet 

skäligt så tycker jag att kompetensutveckling i sig också är ett relativt vagt begrepp med många 

omständigheter som ska vägas in vid skälighetsbedömningen. Att införa en bestämmelse som 

blir tvistedrivande vilket är kostsamt för både arbetsgivare, arbetstagare och staten kan inte ses 

som rättssäkert och förutsägbart enligt mig. Att arbetsgivaren även påskrivs en 

informationsskyldighet till de fackliga förbunden och arbetstagaren kommer att verka som en 

administrativ börda där i princip allt arbetstagaren får lära sig måste redovisas i händelse av 
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tvist i framtiden. Inte heller det system som presenteras i departementspromemoriorna anser jag 

blir tillfredsställande. En helt ny lag såsom presenteras där kan eventuellt utgöra en framtida 

lösning men jag skulle vilja ifrågasätta hur stor effekt detta kan tänkas få och om det är en 

nödvändig insats. Dessutom måste faktumet att det delvis ska vara statligt finansierat vägas in 

i bedömningen.  

 

Med bakgrund i allt detta anser jag dock att det finns en poäng med att poängtera hur viktigt 

arbetet med kompetensutveckling är, om inte för arbetstagaren själv så för arbetsgivarens 

fortsatta möjlighet att verka konkurrenskraftig. Om arbetsgivaren ser det som en fördel att 

kompetensutveckla sin personal kommer även arbetstagarna att kunna dra nytta av det. Ett 

första alternativ som jag funderade över var om det var möjligt att på något sätt gynna de 

arbetsgivare som kunde bevisa att de hade kompetensutvecklat sina arbetstagare, exempelvis 

genom nedsatta sociala avgifter. Då min kunskap kring det finansiella systemet gällande 

arbetsmarknaden dock är något begränsad valde jag att lämna det. Min andra fundering är om 

det var möjligt att genom ett tillägg i en AFS åstadkomma en handlingsdirigerande effekt. Som 

redovisats för i avsnitt 2.1.2 finns det ett indirekt ansvar för arbetsgivaren att 

kompetensutveckla viss personal redan i dag i AFS 2015:4 om organisatorisk och social 

arbetsmiljö. Det jag funderade över var således om en bestämmelse i en AFS som anger att 

arbetsgivaren ska kompetensutveckla sin personal alternativ att en ny AFS träder i kraft som 

särskilt behandlar kompetensutveckling kunde vara en bättre väg att gå. Ett sådant ansvar blir 

inte sanktionerat på så sätt som sker om det hade införts i lagen men det kan ändå tänkas att få 

en handlingsdirigerande effekt vilket är positivt. Det systematiska arbetsmiljöarbetet finns till 

för att förebygga ohälsa och olycksfall hos arbetstagarna. En arbetstagare med knappa 

kunskaper kan således utgöra en risk för en olycka eller för ohälsa. Att kompetensutveckla sina 

arbetstagare inom ramen för det systematiska arbetsmiljöarbetet skulle således kunna följa som 

en naturlig del. Även om jag finner denna fundering bättre än de som presenteras i SOU 2020:30 

respektive DS 2021:16 samt DS 2021:18 så har jag valt att inte lägga fram någon sådan. I 

slutändan landade jag i att kompetensutveckling är viktigt och ett nödvändigt inslag för både 

arbetsgivare och arbetstagare. Ett lagstiftat ansvar hade sedermera lett till ökade tvister, ökade 

administrativa kostnader och ökad förvirring. I dagens läge har jag således inte något förslag 

mer än de funderingar som har beskrivits ovan. Jag tror inte på lagstiftning i detta hänseende. 

Jag tror på att arbetsgivarna har ett intresse av att bli konkurrenskraftiga på marknaden och att 

kompetensutveckling mer eller mindre alltid sker även om det sker i det tysta. Därmed litar jag 

på att arbetsmarknadens parter själva kommer att lösa den här frågan och också att den löses 

bäst där.  

 

4.3.3. Anställningens bestående under tvist om ogiltighet  

Jag anser att det är lämpligt att följa både det som presenteras i SOU 2020:30 samt DS 2021:17. 

Anledningen därtill är att det kostar arbetsgivare väldigt mycket pengar att säga upp en 

arbetstagare oavsett om det visar sig att arbetsgivaren har agerat korrekt. Det framgår i en 

tidigare utredning att en tvist kan ta upp emot 17 månader tills ett slutligt avgörande sker. Det 

är 17 månader där arbetsgivaren får betala lön till en arbetstagare som arbetsgivaren har valt att 

säga upp. Även om det finns logiska resonemang för anledningar att låta respektive inte låta 

anställningen bestå under tvisten anser jag att övervägande skäl talar för att låta anställningen 
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upphöra när uppsägningstiden löper ut. Det leder till att en uppsägning blir mer förutsägbar för 

arbetsgivaren eftersom denne redan innan vet hur mycket lön arbetsgivaren kommer att behöva 

betala arbetstagaren oavsett om denne väljer att yrka på ogiltighet eller inte. Att arbetstagaren 

inte har en lika stark förhandlingsposition vid en uppsägning blir en av konsekvenserna. Efter 

att jag har vägt arbetsgivarens intresse av förutsägbarhet och lägre kostnader mot arbetstagarens 

intresse av en starkare förhandlingsposition som säkerligen kan missbrukas anser jag dock som 

skrivits ovan att arbetsgivarens intresse i detta fall måste få gå före. Iseskog presenterar som 

alternativt förslag att arbetsgivarens merkostnader i vissa fall ska anses som 

rättegångskostnader som arbetstagaren får bära. Detta finner jag dock inte lämpligt eftersom 

oförutsägbarheten för arbetsgivaren i sådant fall fortfarande kvarstår.  

 

Gällande 35 § ser jag det fördelaktigt att plocka bort möjligheten till den interimistiska 

prövningen då förfarandet vid uppsägning och vid avskedande då blir liknande. Den 

interimistiska prövningen riskerar att bidra till oförutsägbarhet och det är det som vi försöker 

att eliminera från bestämmelserna. Att införa en intermistisk prövning vid uppsägning som 

föreslås i 34 § enligt SOU 2020:30 ser jag således inte som något alternativ.  

 

4.3.4. Balansen mellan anställningsformerna   

Bättre balans mellan anställningsformerna är det förslag som jag har funderat mest över. 

Iseskog föreslår endast en form av visstidsanställning, DS 2021:17 föreslår att byta allmän mot 

särskild visstidsanställning och SOU 2020:30 föreslog endast förkortade kvalifikationstider för 

företrädesrätt till återanställning. Något som jag fastnar i är att jag finner denna fråga något 

politisk beroende på om jag tycker att det är bra med ett alternativ till en tillsvidareanställning 

eller inte. Samtidigt finns det vissa arbetstagare som inte hade kunnat tänka sig att arbeta heltid 

i en tillsvidareanställning utan vill vara mer fria. Att slopa visstidsanställningar helt eller att 

endast ha en form av visstidsanställning med radikalt förkortade kvalifikationstider har dock 

aldrig funnits med i mina tankar. På grund av att arbetsgivaren inte har någon skyldighet att 

ange varför en tidsbegränsad anställning används kommer alltid frågan om missbruk att finnas. 

För att fånga upp missbruken infördes en särskild paragraf i form av 5 a § som innebär att en 

tidsbegränsad anställning kan omvandlas till en tillsvidareanställning efter en viss period. 

Utredningen i DS 2021:17 föreslår där en förkortning av omvandlingstiden. Efter att ha funderat 

en lång period över just den frågan har jag dock valt att inte föreslå någon ändring i sak. Jag 

hänvisar i denna del till min diskussion under avsnitt 3.5.4.  

 

Att förkorta kvalificeringstiderna för företrädesrätt till återanställning anser jag dock inte kan 

skada även om jag tror att balansen mellan anställningsformerna inte kommer att påverkas 

något markant. Att arbetstagaren har företrädesrätt till lediga tillsvidareanställningar hos 

arbetsgivaren under den tidsbegränsad anställningen tror jag dock kommer att påverka 

möjligheten positivt för fler arbetstagare att få en tillsvidareanställning. Således valde jag i mitt 

förslag att nästan helt följa det som presenteras i SOU 2020:30. Jag anser däremot inte att kravet 

på att arbetstagaren måste göra en intresseanmälan till arbetsgivaren för att ha företrädesrätt till 

lediga tillsvidareanställningar är befogat eftersom det riskerar att skapa en osäkerhet hos 

arbetstagarna. 
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5. Sammanfattning & slutsatser  
Vilken underbar resa det har varit att få genomföra denna djupdykning i något så spännande 

som den framtida lagen om anställningsskydd. Jag började mitt arbete med att redogöra för 

gällande rätt där jag lyfte några rättsfall och lagkommentarer för att reda ut vissa begrepp. Sedan 

gick vi in i den moderniserade arbetsrätten som presenteras i SOU 2020:30 för att granska några 

av de remissvar som inkommit. Innan grunden var färdig valde jag även att gå igenom den 

reformerade arbetsrätten bestående av tre departementspromemorior där främst DS 2021:17 var 

aktuell. Slutligen valde jag även att lyfta Tommy Iseskog som är expert inom området och några 

av hans förslag. I min analys har jag sedan försökt att besvara mina frågor som framgår i 

inledningen av detta arbete. Jag började med att förklara skillnaden mellan gällande rätt och de 

lege ferenda för att sedan landa i mina egna funderingar och diskussioner. Det hela valde jag 

att avsluta med att presentera mina egna lagförslag till en moderniserad, reformerad, ny och 

framtida arbetsrätt.  

 

Min första fråga var om godtyckligheten riskerar att öka vid uppsägningar om utökade undantag 

från turordningsreglerna tillämpas. Jag tror egentligen inte att det finns ett rakt ja eller nej svar 

på den frågan förrän utökade undantag har tillämpats under en tid och är möjliga att utvärderas. 

Det som jag kommer fram till är dock att det alltid kommer att finnas en risk att utökade 

undantag kommer att utnyttjas och att fördelarna i sådant fall får vägas mot nackdelarna av att 

inte tillåta undantag.  

 

Finns det ett behov av lagstiftning om kompetensutveckling var min andra fråga. Mitt svar där 

landade i att jag ser att det finns ett behov av något men inte lagstiftning i min mening. 

Lagstiftning på området riskerar att bli stelbent, svår tillämplig inom vissa branscher och 

tvistedrivande. Eftersom det finns så många olika företag med olika behov måste en eventuell 

lagstiftning kunna täcka in allt det utan att verka tvistedrivande och krånglig. I dagens läge ser 

jag inte att en sådan lagstiftning är möjlig. Med andra ord är det korta svaret att det möjligen 

finns ett behov av en reglering på området samtidigt som lagstiftning inte är rätt väg att gå.  

 

Den tredje frågan som jag ställde mig var om borttagandet av anställningens bestående under 

tiden vid tvist om ogiltighet skulle riskera att öka godtyckligheten vid uppsägningar. Liknande 

frågan om turordningsreglerna så tror jag även här att risken alltid kommer finnas. Det kommer 

tyvärr alltid finnas arbetsgivare som vill utnyttja systemet till deras fördel. Samtidigt för en 

fungerade arbetsmarknad där människor vill vara arbetsgivare kan lagstiftaren inte begränsa 

arbetsgivares rätt allt för mycket. Att anställningen består vid tvist är idag en stor fördel för 

arbetstagare vid förhandlingar som gör att arbetsgivare, för att undvika tvist, går med på dyra 

förlikningar som kan sätta företaget i ekonomiska besvär trots att de har agerat rätt. Så även om 

arbetstagaren inte längre består i sin anställning under tvistetiden riskerar att öka 

godtyckligheten vid uppsägningar överväger de positiva faktorerna de negativa.  

 

Fråga nummer fyra var huruvida förslaget om förkortade kvalificeringstider för företrädesrätt 

till återanställning ökar balansen mellan anställningsformerna. Väldigt kortfattat kommer jag 

fram till att balansen högst troligen inte kommer att påverkas något markant samtidigt som 

förslaget å andra sidan inte kommer att medföra några större nackdelar. 
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För att sammanfatta i stort sett allt som har redogjorts för ovan presenterar jag här denna tabell 

där gällande rätt, SOU 2020:30, DS 2021:17 och mitt förslag sammanfattas. 

Bestämmelse Gällande rätt SOU 2020:30 DS 2021:17 Mitt förslag  

22 §   

Undantag från 

turordningsregler 

Arbetsgivare 

med högst 10 

anställda får 

undanta två 

arbetstagare 

Alla 

arbetsgivare får 

undanta högst 

fem 

arbetstagare 

Alla 

arbetsgivare får 

undanta högst 

tre arbetstagare 

Alla 

arbetsgivare får 

undanta högst 

tre arbetstagare 

22 § 

Driftsenhet 

Driftsenheter 

kan 

sammanläggas 

Driftsenheter 

kan ej 

sammanläggas 

Driftsenheter 

kan 

sammanläggas 

Driftsenheter 

kan ej 

sammanläggas 

22 §  

 Tillräckliga 

kvalifikationer 

Tillräckliga 

kvalifikationer 

Kvalifikationer  Tillräckliga 

kvalifikationer 

Tillräckliga 

kvalifikationer  

Kompetens-

utveckling 

Ej reglerat i 

LAS 

Reglering i 

LAS genom ny 

21 a och b §§  

Reglering 

genom två nya 

lagar (DS 

2021:16;18) 

Ingen reglering 

34 §  

Anställningens 

bestående 

Anställningen 

består under 

tvisten 

Anställningen 

ska inte bestå 

under tvisten 

Anställningen 

ska inte bestå 

under tvisten  

Anställningen 

ska inte bestå 

under tvisten  

34 §  

Uppsägning 

Möjlighet att 

yrka på 

ogiltighet 

Ingen 

begränsning i 

vem som får 

väcka talan  

Arbetstagaren 

som är anställda 

hos en 

arbetsgivare 

med högst 15 

anställda kan 

inte yrka på 

ogiltighet  

Ingen 

begränsning i 

vem som får 

väcka talan 

Ingen 

begränsning i 

vem som får 

väcka talan  

34 §  

Uppsägning 

Interimistisk 

prövning  

Ingen möjlighet 

att interimistiskt 

yrka att 

anställningen 

ska bestå under 

tvistetiden 

Möjlighet att 

interimistiskt 

yrka att 

anställningen 

ska bestå under 

tvistetiden 

Ingen möjlighet 

att interimistiskt 

yrka att 

anställningen 

ska bestå under 

tvistetiden 

Ingen möjlighet 

att interimistiskt 

yrka att 

anställningen 

ska bestå under 

tvistetiden 

35 §  

Avskedande  

Interimistisk 

prövning  

Möjlighet att 

interimistiskt 

yrka att 

anställningen 

ska bestå under 

tvistetiden 

Möjlighet att 

interimistiskt 

yrka att 

anställningen 

ska bestå under 

tvistetiden 

Ingen möjlighet 

att interimistiskt 

yrka att 

anställningen 

ska bestå under 

tvistetiden 

Ingen möjlighet 

att interimistiskt 

yrka att 

anställningen 

ska bestå under 

tvistetiden 

39 §  

Skadestånd  

16 månadslöner 

24 månadslöner 

32 månadslöner 

18 månadslöner 

26 månadslöner  

34 månadslöner 

16 månadslöner 

24 månadslöner  

32 månadslöner 

16 månadslöner 

24 månadslöner 

32 månadslöner 

25 §  

Företrädesrätt till 

återanställning 

Mer än tolv 

månader under 

de senaste tre 

åren 

Mer än nio 

månader under 

de senaste tre 

åren 

Mer än tolv 

månader under 

de senaste tre 

åren  

Mer än nio 

månader under 

de senaste tre 

åren 
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7. Bilagor:  
7.1 Kom facket och arbetsgivaren överens vid uppsägning?196  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.2 Var företagen tvungna att göra sig av med kompetens?197  

 

 
196 Bilaga hämtad från: PTK, Trygga tjänstemän vågar utvecklas – en rapport om hur turordningen 

fungerar i praktiken, 2019, s. 13 

Bilaga hämtad från: PTK, Trygga tjänstemän vågar utvecklas – en rapport om hur turordningen 

fungerar i praktiken, 2019, s. 16 
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7.3 Andel företag och arbetstagare198  

 
 

 

7.4 Andel företag med kollektivavtal199  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
198 Bilaga hämtad från: SOU 2020:30 s. 99 
199 Bilaga hämtad från: Företagarna, Så många småföretag har kollektivavtal, 2016 


