Juridiska institutionen Tillampade studier
Handelshogskolan 20 p. VT 2003
vid Goteborgs Universitet

ANSTALLNINGSSKYDDETS FYRA PELARE

EN ANALYS AV DET SVENSKA ANSTALLNINGSSKYDDETS
UTVECKLING 1970 - 2002

Par Gunnarsson
Handledare:
Mats Glava



O = I T gL oo (91 A To] o TR TR 5

00 O 101 =T o oSS 5
1.2. Fréagestallning, syfte, metod 0Ch @VQraANSNINGAT. ........ccovvvereriiiieeinseeie st 6
1.2.1. Fragestallning 0CH SYFLE .....c.cviiiiiciiiiieeisiriis ettt bbb s 6
I Y/ 1< (oo I Tot g 12 11 o USSP 7
R AN o g 101 0T - OO UT TP 7
1.3. En materiell plattform: den svenska arbetsrattens NUVUAArag. ........cccoereeiriieie i 7
IR T0( O 101 =T | o T TR OO USSP 7
1.3.2. 8 32-DESAMIMEISEINAL ....ve.vveeeiceeiete ettt ettt b et e st e bt e e b e e st et e st e b eresseberessenenennenas 8
1.3.3. MBL och arbetsgivarens priméara forhandlingsskyldighet. ..., 9
1.3.4. Semidisposivitet - Vad 0Ch VArfOr?.........ccccciiiiiiieiiceiecie et sa e e sne s 10
1.3.5. Anstéllningsskyddslagen i sammanfattning. ........ccccvooveiveieiiiiie s 11
1.3.6. Varfor ar arbetstagarbegreppet S& VIKEIGL? ..........coevevevecieeeeeee et ee ettt s 12
1.3.7. Att vara arbetstagare ar nddvandigt men inte tillFACKIgL. ..........cooovviviiicieice e 13
1.4. En teoretisk plattform: det funktionella perspektiVet. ... 15
2. En historisk 6versikt: fran legostadgan till och med AlArelagen. .........c.oovvveveeevieveeeeeees s 16
b I 101 1= [T oo RO U RTINS 16
R T To TSy - To (o - T RO U RSO OTO U 16
R B - 1 € R S (T AV =[] OSSR 17
2.4. Fackforeningar 0Ch KOHEKLIVAVEAL ...........c.cooiiiiiiiiiie et 17
2.5. 8 32-priNCIPENS INTOTANTE.......eiveieiiite ettt ettt sttt st te st e te st seeresbe e 18
2.6. Tidiga lagstiftningsforsok pa anstallningskyddets Omrade. ...........cccoeeeveveeeeerereeeeeeeee e 18
2.7. Arbetsdomstolen och domarna 1932 nr 100 0Ch 1933 NI 159......ccccciiviiiriniinieneene e 19
RS 0]t o= o s LT 0T - 20
2.9. Anstallningsskydd i KOHEKEIVAVLAL. ...........cooeiiiiiiii e 21
2.10. Aldrelagen (1971 &rs Lag om anstéliningsskydd for vissa arbetstagare). ..........cccocevevreverevsierennnn, 21
2.00. 1. BAKGIUNG. .ottt et bbb bbbt bbbtk b etk b e et ber b ere e 21
2.10.2. Hur s8g 1ageNn Ut OCH VAITOI? .....c.cvoviiiieieiieieet ettt bbbt 22
2.10.3. Foretradesratt till GteranstaAllNing. ...........ccoceeieiiiieieieieice ettt et 23
2.10.4. Havningsratten — avsked. MANAUSIEGEIN. ............cviuivivereieiececr ettt 23
2.10.5 ...men ingen saklig grund, ingen tillsvidareanstallning, inga turordningsregler vid uppsagning och

INGEN SEMIAISPOSIVITEL. .. veiviciiiicie ettt et e b e te e s e e s b e e et e besbesteeneesae e enbeseesrenee e 23
2.10.6. Saklig grund i KOHEKEIVAVTAL. ..........cceiieiiiicccc e e sre s 24
2.10.7. Turordningsregler i KOHEKtIVAVEAL ...........ccveeiiiiie e 25
2.10.8. Samspelet Mellan delarna...........ccovvvieeieiie e 26
3. 1974 ars Lag om anstAllNiNgSSKYA: LAS L. ......cciiiiieieieeesieseeeereees ettt s s s 26
3.1. Inledning: ett fTUNKLIONEIIE PEISPEKLIV. ....ocviiiiiiiiiii e 26
3.2. Kravet pa saklig grund fOr UPPSAGNING, 7 8. c.c.cvcveveeeeceeieicie ettt ettt ettt 27
T O 1 o1 [=To [T oo RO SOTO TR 27
3.2.2. Begreppet SAKIIG QIUNG.........co.oiuiii ettt bbb e bbb e 27
3.2.3. Saklig grund i ett komparativt PErSPEKLIV. .......ccceciiiiiciice e 28
3.2.4. Saklig grund i 1ag 0Ch KOHEKLIVAVLAL. .........ccciviiiiiiiiircieece et 28
I T 1Yo =T o] LA T o 1=] 1 o 1 PSS 29
3.2.6. Begreppet Personliga SKAL ...........cvoiieeiiie i 30
3.2.7. Personliga SKAI i FALESPIAXIS. ... ccveiveiuiseirerieieeiestesiesesteeree e ese e st e esresre e e esee e et e tesresreaneeneeeeneeseesrenes 31
3.2.8. Forarbetenas Syn Pa Saklig grUNG. .......c.ccovovoveveeeeeeeecececeeeee et en ettt sr et en et sne 33
3.2.9. OMplaceringSSKYIAIGNETEN T 7 §. ....cviiieieiie e e 33
3.2.20. MANAUSTEGEIN. 1.vvveviiiiit ettt bbb bbb bbbttt 34
3.3. Foretradesratten till ateranstallning, 25 §.......c.cvoveveviviiiieeeece ettt e 35
T 20 I 101 [=To [T oo RO U RSO OTO TP 35
3.3.2. Kretsen av fOretradeSherattigade. ........coucieieieieieee e e 35
3.3.3. Begreppet “tillfredsstallande Kvalifikationer . .............oooiiiiiii e 36
3.3.4. Foretradesrattsreglerna och semidiSPOSIVITEIEN. ........cccvciiiiiiieiiic e 36
3.3.4.1. Anstallningsskyddskommittens fOrSIag.........ccccviiiiieiiiiicie s 36
3.3.4.2. Departementschefens fOrslag var VIGare. .. ..ot 37
3.3.4.3. ...men Inrikesutskottet Ville g& ANNU TANGIE. .........civveveeeeeeceeeteee et 37



3.3.4.4. SemidispPOSIVItEIENS SPEITUML .....civiiieiicieec et sr et e e e re e e et e seenrenes 37

3.3.5. BEQreppet VErKSAMANEL. ......c.oiviiiiieic bbb 38
3.3.6. Efterverkan av den tidigare anStallniNgeN. ........ccooviiiiiiieiii e 39
3.4. TillsvidareanstalININGEN, 5 8§ ......oci ittt nre e 39
R o I ] <o [T Vo [OOSR U RSO TR 39
3.4.2. Nér var andra anstaliningSformer tHAINA? ............c.ccceuiuieiieicercree ettt 40
R o I 1 1=To [T oo RSO TO T PTRR 40
3.4.2.2. PraktiKarDELE. ......cveiiiiiieiiite ettt et b e et b e ettt st et e b e re b e 41
KR T Y 4 - | SO OO URTPRSO PRSP 42
B2, VISSEAIDETE. ... vttt ettt e b e et b e ettt bt E e bt R e b et e bt te b e renae e 43
B TV 4 T3 o ST 44
3.4.2.6. ViSS tid T AIIMEANNEL.........ciiiiiiii bbb ettt sbe e e b 45
3.4.2.7. Sanktionering av otillatna visstidsanstallNiNgar. ...........c.ccocoeveeeeeeeeee e 45
3.4.3. ...men andra stycket var SemMidiSPOSILIVE. ..........ccoiiriiiiiiiiie e 46
3.5. Turordningsreglerna vid UPPSAGNING, 228.........coeiiiriiiiieiieinie ettt 47
B5.L. 0L TNIEANING. ettt bbbtk b bbb bbb bbbtk b e et b e b ere e 47
BTN I I o 19 To) 1Y o RO RUSOOTUPTRR 47
3.5.2. Kravet pa omplacering for att fa bedoma “tillrackliga kvalifikationer”..............c.cccoeevevciereerereneenne. 48
3.5.3. Indelningen i tUrordNiNGSKIEISAr. ........ciiiiiiee e 49
3.5.4. Begreppet “tillrackliga KvalifiKationer. ..ot 50
3.5.5. Kollektivavtal pd omradet turordningShestammMElSEr. ...........cvveveveverecieie i 51
3.5.6. Rattspraxis pa omradet “tillrackliga Kvalifikationer®..............cccoeeeeeeeeieieee e 52
3.6. Samspelet MEHAN AEIAINA. .......cvive et sr et e e e r e e e et e seesrenes 53
4. 1982 ars lag om anstallNiNgSSKYAd: LLAS 2.......c.cvcvvvieeerereeeeee ettt eretstsesss sttt sesens s s 54
O 101 =T [T o OSSO PO U ST PR PP TPTPRO 54
4.2. Kravet pa saklig grund for UppSAgNING, 7 8. ..cceeeviiiiicieiisisrseeereeie st 55
8 T 1 <o 113 Vo PO RTUSUP PP 55
4.2.2. Saklig grund vid personliga SK&L ..o 56
4.2.3. Utvecklingen av begreppet Saklig grund. ...........ccooi i e 58
4.2.3.1. Utvecklingen i AOKITINEN. .....voviiiie ettt e sttt se e st e e aeeta e e eneeseenbe e e 58
4.2.3.2. ULVECKIINGEN 1 FAESPIAXIS. . cuvevitiieitesieceeiesteste e ste e e e e e et st e testeetae e et eseesbesbesaeeteeneeneeseeneenee e 60
4.3, Foretradesratten till Ateranstallning, 25 8. ......cccciiiiiiiiiiciec ettt 63
300 T T 1 L= [ 3o P 63
4.3.2. Foretradesratten fOr VisStIdSANSIANAA. .........ccoveiiiiiiiiii s 63
4.3.3. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer vid ateranstallning. ...........c.oooveeereceieeeeeeeee e, 64
4.4, TillsvidareanstalININGEN, 5 8. ..c.ooiiii ettt sttt e e e 65
AL INTEUNING. oottt bbb bbbt bbbt h bt bbbttt h et s bbb e bt e 65
4.4.2. Lagstadgad provanstallNiNg..........c..couiiiiiii s 65
4.4.3. Visstidsanstalining vid arbetSannopning. ..........cocooiiiiiiieieiie e e 67
o Nt R 1 (<o 4T3 To OO TSP PP 67
L T - o Tod T4 11| OSSO 68
O TR Y £ (o] o OSSPSR 69
4.4.4. Arbetets sarskilda beskaffenhet istéallet for arbetsuppgifternas sarskilda beskaffenhet....................... 69
4.4.5. Visstidsanstéllning for tiden fram till arbetstagarens varnpliktstjanstgoring m.m. ...........cccccovevvvrnene 70
4.4.6. Visstidsanstéllning efter uppnadd PenSIONSAIAET.............coceevevieieeeeeieee e 71
4.4.7. Vikariatsanstallningar — fOrandringar i FAtSPraXiS. ....uuvioveverrerieresereseeeereese e se e e e s e e see e e 72
4.5. Turordningsreglerna vid UPPSAGNING, 22 8......ccvoviiiiiiiiieiieneeesie et 72
A5, L. INTEUNING .ttt b bbbt b bt bbbt h bt bbbt h bt b et b et e 72
4.5.2. Utvecklingen i rattspraxis av driftsenhets- och ortsbegreppen. ... 74
4.6. Samspelet Mellan delArNa. ..o bbb 74
5. Anstéllningsskyddets utveckling efter 1982. ........cocov oo 75
T8 I 11 1=To [ T oo RS S 75
5.2. Kravet pa saklig grund fOr UPPSAGNING. ........c.cveveveerereeerieeeee sttt eterers s e s sttt besessss e e s s ssasasesans 78
5.2.1. ArbetsrattSKOMMItENS TOrSIAQ. ....vecviiiicieice e e sre e 78
5.2.2. Proposition 1993/94:67. AU 04 93/94. ......coooeieee ettt nes 80
5.2.3. Nagra forslag 0Ch idEer €fter 1996. ...........c.cvoveveuereeieirieeeee et ee ettt en st ane 80
5.2.4. Kommentar till reglerna om saklig grund for UpPSAGNING. ....ccvovvieiieieiee e 82
5.3. Foretradesratten till teranstallNing. ..........cccooeeeniiiiiiecesssseeee s 83



LRI N o Te T L S0 10 =T 83

5.3.2. Proposition 1996/97:16; En arbetsratt for 6kad tillVAXL............ccooeviiiiiiieie e 84
5.3.2.0 INIEANING. ..ttt bbb et b e bbbt b b bbb et b e et b 84
5.3.2.2. Forkortning av tidsgransen. Forlangning av kvalifikationstiden. ..o, 85
5.3.2.3. Foretradesratten skulle inte galla da arbetsgivaren ville ingd en 6verenskommen visstidsanstallning

och arbetstagaren darigenom skulle komma att Gvertrada tolvmanadersgransen...............oeeeeevevevererereeeennns 85
5.3.3. Ds 2002:56. Hallfast arbetsratt — for ett foranderligt arbetsliv. ........cccccovevevccrevccecececccee e 86
5.3.4. Kommentarer om foretradesratten till 3teranstallning. ..........cocoeveveeeeeeie i 87
5.4. TillsvidareanstalININGEN. .........coiiiie i sr et e be b e teeaeeree e e besresrenras 87
5.4.1. ArbetsrattSKOMMItENS TOrSIAQ. ....vecvvieiicieice e e sre e 87
350 0 O 1 1=To [T o P T 87
5.4.1.2. Forlangd tid vid arbetSannopniNg. ........cc.eveieiiniiie et 88
5.4.1.3. Mojligheter till forlangd provanstallning. ........cccoooviieieiire e 88
5.4.2. PropOSItioN 1993/94:87. ....c.eiuiieiiiie ettt ettt ettt et btk b e et b e et b e et nre e 89
5.4.2.1. Anstallning for arbetsanhopning i maximalt tolv MANAEr. ........cccccoviviriieieeseeeeee e 89
5.4.2.2. Fordubblad tidsgréns vid provanstallningar. ... 90
5.4.3. Proposition 1994/95:76; AterstallarpropoSItioNeN.............cccvrurveevrurrerreereseseesesieseseseseesesesseesesaenens 91
5.4.4. 1995 &rs arbetsrattskommission. Proposition 1996/97:16. AU 04 96/97. ........c.ccccceveveveeereerereneenn. 91
R o I g 1=To [T o o RO T PR 91
5.4.4.2. Overenskommen VisStidSanStAIINING. .....cveveveiiiiiieiess et b bt 92
5.4.4.3. En bortre grans fOr VIKAIIAL. .........cccviiieiiiiiic ettt sttt sn e nesre e 93
5.4.4.4. Foretradesratt for deltidSanStallda. ..........cocvreiiiiiiie e 93
5.4.5. Tillsvidareanstallningens position efter 1997. DS 2002:56. ........cccovvvvriviierieriniesesesese e seesie e e 94
5.4.6. Kommentar om tillsvidareanstallNiNgen...........coovvviriieiiriee e 95
5.5. Turordningsreglerna Vid UPPSAGNING. ... ..o veereririrerieenie ettt sttt bt sb et sbe et sbe e sneseebesne e 96
5.5.1. ArbetsSrattSKOMMIIEN. .. ..c.viviiiiice ettt sttt e e tesbe e e e sbe e eresae e 96
B5.5. 1.0 TNIEANING. «eviiciiiee bbb ekt b ettt b e bbbt b e bttt b e et be e b ere e 96
5.5.1.2. Avtalsuppgorelser skulle vara huvudregeln. ... 97
5.5.1.3. Driftsenheterna som skulle bli arbetSenheter. ..o 98
5.5.1.4. Avtalsomrade skulle erséttas av i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter............ccoeeevecceeereieeeenee. 99
5.5.1.5. Arbetsgivaren skulle f& majlighet att behalla NYCKEIPErSONEr.........ccccveveviveveveeeeeereeeeee e 100
5.5.2. Proposition 1993/94:67. AU 04 93/94. ......occoieiiieieie ettt et 100
LSRRI O 1o 1=To [T oo RSOSSN 100
5.5.2.2. Vidgad majlighet att behalla NYCKEIPEISONET. .........covvevveieieceeeeeeeee et 100
5.5.3. Proposition 1994/95:76. Frikvotsreglerna avskaffas. ..........ccccocvivviviiiiiiiicne s 102
5.5.4. Proposition 1996/97:16; En arbetsratt for 6kad tillVAXL. ..........ccccovv i 102
5540 TNIEANING. vt bbbt b ettt bbbt bbb r et b 102
5.5.4.2. Slopade krav pa centralt bemyndigande eller godkannande av lokala kollektivavtal. ................... 103
5.5.5. Turordningskretsarna for arbetstagare med arbetsplats i bostaden............cccoocovvviviiniiiniciencie s 103
5.5.6. FrikvOtSreglerna AtErINTOIS. .........ccovociuirireieiei ettt ettt a bbbt b bbb es e bebane 104
TSNS I o1 [=To | 11 oo OO 104
5.5.6.2. Proposition 1999/2000:144. .......ccociiierieie it sie ettt ettt bbbttt bt e 105
5.5.6.3. Arbetsmarknadsutskottets betdnkande 2000/01:AUA .......ccoovoivieiiiienenicieneee e 106
5.5.7. Kommentar till turordningSreglerna. ........c.cceiiieiiie i sne 106
5.6. Samspelet MEllan AEIAINA. ..........cii it esre e e e esrenrenrenneas 107
6. AVSIUTANAE KOMIMENTAL. ......oiiiiiiiiii ettt st b e bbb et e e e sbenbenae 109
6.1. Varfor anStAlININGSSKYAU?.........ov it et 109
6.2. 30 ar av kritik mot Anstallningsskyddslagen — varfor har sa lite hant?..........cccccevvvcccncceseceenes 110
6.3. Utkast till en teoretisk analysmodell: anstallningsskyddets gungbréda.............cccoovviiiniiinciienn 111
6.4. Den framtida UVECKIINGENT .......c.o i bbbt e nne 112
A ;L[] OO OO OO OO OSSOSO TR TSRO 114
8. Appendix: en enkatundersokning rérande kunskaper om anstallningsskydd. ..........ccccocvenirennn. 117



1. En introduktion.

1.1. Inledning.

De mest grundldaggande materiella behoven i méanniskors existens har i vart fall en sak
gemensam, det ma sedan réra sig om livsmedel, sjukvard, ldakemedel, tak 6ver huvudet eller
nagot annat: de maste tillfredsstallas. Detsamma galler manniskans behov av att inga i ett
socialt sammanhang, att bli bekraftad och fa betyda ndgot for andra. Ett av de medel som star
till buds for de flesta av oss for att tillfredstélla dessa behov &r I6nearbetet. Om man tillhor de
lyckligt lottade i Sverige som innehar en heltidsanstallning tillbringar man normalt ungefér
1830 timmar per &r p sin arbetsplats.*

Dessa bada faktorer tillsammans, den ekonomiska och sociala pressen & den ena sidan och
den stora delen av var vakna tid som vi tillbringar pa jobbet & den andra, understryker
Ionearbetets centrala plats i de flesta vasterlanningars liv. Arbetsratten ar darfor ett
rattsomrade som de allra flesta av oss kommer i kontakt med, pa langre eller narmare hall,
ganska tidigt i livet genom foraldrarnas yrkesliv och fortlépande, nar vi blir gamla nog att
sjalva arbeta, eller gamla nog att bli arbetsldsa for den delen.

Att vi alla dr berorda av arbetsratten satter inte denna i ndgon sarstallning. Aven om ett fétal,
tack och lov, blir direkt berérda av Brottshalkens 6:e kapitel sa har lagregler om trafik,
socialforsakringar, avtal och kdp, skadestand och forsékringar, inkomstskatter och sa vidare i
nagon man paverkan pa varje manniskas vardag. Men det ar min 6vertygelse att det &r vid
sidan av och tillsammans med dessa centrala och vardagliga regler som arbetsrétten skall ses,
och inte som obskyra och aparta regler som hér hemma i lika ljusskygga som méktiga
pampars forhandlingar bakom slutna dérrar.

Som jag kommer att utveckla senare ar den svenska arbetsratten ett mangfasetterat omrade,
dar saval individuella som kollektiva och offentligrattsliga fragor hanteras. | detta arbete skall
jag fokusera pa den individuella arbetsratten. Den som behandlar den vasentliga fragan om
nar och hur din arbetsgivare far franta dig din anstallning. Dessa fragor har en stark laddning:
sedan bortat tjugo ar tillbaka har anstallningsskyddets politiska sprangkraft manifesterats gang
efter annan. 2

Det var sannolikt den kraftiga ekonomiska tillbakagangen runt 1991 som pa allvar gav
spridning at tankegangarna att arbetsratten utgjorde ett vasentligt hinder for naringslivets
tillvaxt. Periodvis har sedan dess fragor om arbetsrétt tillhort den dagliga foljetongen i saval
press som etermedia, och hela tiden aterkommande har fragan om anstéllningsskyddet varit.
| denna debatt har man ofta kunna hora sentenser med karninnehallet att ”de flesta problem pa
arbetsmarknaden beror pa 1970-talets lagstiftningsraseri pa arbetsmarknadens omrade, och
nér vi har raderat ut denna korta period av omdomesldshet i den svenska historien kommer
allt att bli bra.”

Men riktigt sa sag det inte ut. Visst hande det mycket pa den sociala lagstiftningens omrade
under 1970-talet. Men i den arbetsrattsliga sfaren sa var det egentligen inte fragan om sarskilt
mycket nyskapande fran riksdagens sida. Istéllet for att leda in arbetslivet pa helt nya véagar

! Enligt Arbetstidslagens regler, med 40 timmars arbetsvecka, och Semesterlagens 5 semesterveckor. Atskilliga
arbetstagare i landet omfattas dock av kollektivavtalshestammelser som ger férmanligare regler.
Verkstadsavtalet, under vilket min egen arbetstid regleras, ger mig som tvaskiftsarbetare strax under 1700
timmar i arsarbetstid. Utvecklingen gar framat, men den gar langsamt: 1984 var arsarbetstiden for samma
kategori arbetstagare nastan 1800 timmar. Att avtalsvdgen komma ner i 6 timmars arbetsdag skulle med denna
takt ta ytterligare tiotals ar.

2 Aven om krismedvetande &r ndgot som eliterna oavbrutet sedan oljekrisen i borjan av 1970-talet med vaxlande
framgang forsokt brannmérka in i en olydig massa.



genom en uppfinningsrik, intervenerande eller till och med klafingrig lagstiftning sa handlade
det framforallt om tva saker: att kodifiera det existerande laget genom att gora
kollektivavtalsbestammelser till lagbestdmmelser, samt att gora arbetslivet mera jamlikt och
jamstallt, ge skilda yrkesgrupper mer likvardiga villkor.?

Det sistnamnda handlade delvis om ideologiskt grundade rattvisefragor, men sannolikt
spelade dven nationalekonomiska teorier och resonemang in: att forbéattra villkoren for de
arbetstagare som hade det samst innebar ju samtidigt att man konstruerade palagor for dessas
arbetsgivare. Om den aktuella branschen inte formadde béra de okade kostnaderna, i forsta
hand orsakade av den solidariska l6nepolitiken men sannolikt &ven orsakade av nytillkomna
arbetsrattsliga regler, sa kom atskilliga mindre lénsamma foretag i branschen att slas ut -
vilket i sin tur ledde till att resurserna istéllet kunde lokaliseras till mera I6nsamma branscher
och nationen upprétthalla sin internationella konkurrenskraft.*

Anstallningsskyddslagen &ar uppbyggd pa fyra pelare, namligen kravet pa saklig grund for
uppsagning, foretradesratten till ateranstéllning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist,
tillsvidareanstallningen samt turordningsreglerna, dven dessa tillampliga vid uppsagning pa
grund av arbetsbrist. Tillsammans utgor dessa en helhet, ett dynamiskt regelsystem som
verkligen ger dig som arbetstagare, atminstone i idealfallet, ett reellt anstallningsskydd. For
den kontraherande arbetsgivaren &r det har systemet inskrankande i avtals- och
handlingsfriheten - sjalvklart.” Men detta ar ju ocksa hela fundamentet pd vilken i stort sett all
skyddslagstiftning vilar: nar tva avtalsparter typiskt sett ar olika starka gar regelsystemet in
och intervenerar till den svagare partens fordel - allt for att balansera i ursprungslaget
ojamlika forutsattningar; att detta i viss utstrackning maste ske pa den andra partens
bekostnad ligger i sakens karaktér.

Den seriose arbetsgivaren maste dock anses betjant av den relativa forutsebarheten som
varje nagorlunda stabilt, stramt och konsekvent tillampat regelsystem skapar. Dessutom finns
det mojligheter for arbetsgivaren att franga lagens materiella regler i kollektivavtal.’

For fullstandighetens skull vill jag tillagga att ett anstéliningsavtals upphdrande &ven kan
ligga utanfor anstéllningsskyddslagen, t.ex. i allmanna avtalsrattsliga regler sasom reglerna
om avtals ogiltighet, forutsattningslaran etc.” Det handlar dd i forsta hand om situationer dar
arbetstagaren direkt eller indirekt vilselett arbetsgivaren vid anstallningstillfallet och
forespeglat denne att kvalifikationer forelegat vilka inte existerat i sinnevarlden, exempelvis
kdrkort och behérighetsgrundande utbildningar.

1.2. Fragestéllning, syfte, metod och avgransningar.

1.2.1. Fragestallning och syfte: Uppsatsens 6vergripande syfte ar att belysa
anstallningsskyddet som det manifesteras i LAS utifran de fyra pelarna; saicken med fyra horn
vilka samtliga maste vara ordentligt hopknutna for att inte alen skall kunna smita ut. Férutom
en kronologiskt upplagd deskriptiv framstallning av pelarna i tur och ordning, dar
tyngdpunkten skall ligga pa hur “lagstiftaren* resonerat vid tillkomsten (regelns ursprungliga

® Denna syn pé utvecklingen ar givetvis subjektiv. Men det betyder inte att den saknar empiriskt stod. En snarlik
syn pé utvecklingen torgférs for dvrigt i den davarande (borgerliga) regeringens proposition 1981/82 s. 31 ff.

* Jfr Ds 2002:56 s. 185.

® Enligt Henning far ”(K)raven pé anstaliningsskydd ...ses som stridande mot produktionssattets grundlaggande
rorelselagar, atminstone sett ur den enskilde producentens synvinkel. Produktionens krav tillgodoses...bast av en
maximalt rorlig och effektiv arbetskraft. Det saknas i princip helt ekonomiska incitament fér den enskilde
producenten att bara de sociala kostnaderna for en arbetskraft han inte vill ha, antingen orsaken &r att
arbetskraften ifraga ar overtalig eller olamplig. Henning, Ann, Tidsbegransad anstallning, Lund 1984 s. 22.

® Vilket utnyttjats i mycket stor utstrackning. Av tids- och utrymmesskal kommer jag inte att redovisa detta i den
utstrackning som egentligen vore énskvérd.

"Henning s. 195.



syfte), vilka forandringar som har skett i reglerna under Anstéllningsskyddslagens snart 29-
ariga “liv** och varfor, samt hur AD har kommit att tolka reglerna sa skall jag forsoka knyta
ihop arbetet genom att genomfora en analys av de fyra pelarnas inbérdes samspel och
funktion och hur detta kan paverkas av forandringar i en av pelarna.

Dessutom skall jag forsoka belysa vilket genomslag reglerna har fatt i ”vanliga” manniskors
medvetande.

Jag har forsokt presentera min uppgift sa att den riktar sig till en forhallandevis bred
malgrupp. De enda lasarkategorierna jag inte vander mig till &r de ”hogsta” och de "lagsta”.
Jag har inga ambitioner att tillfora nagot pa den arbetsrattsliga forskarnivan. Och min
sprakanvandning gor sannolikt att lasare utan grundlaggande bildning stéts bort. Men nagra
tidigare kunskaper om arbetsréatt skall inte vara nddvéandiga for att kunna ta till sig arbetet. Jag
borjade sjalv yrkesarbeta som 16-aring och hade da kunnat lasa nagot liknande med
behallning.

1.2.2. Metod och kallor: | stort sett litteraturstudier, dar forarbeten och AD-domar kommer
att inta en sarstallning. Bland en mangd arbetsréattsliga bocker av doktrintyngd har jag framfor
allt haft god hjalp av Catarina Callemans "Turordningsregler vid uppsagning”, Ann Hennings
"Tidsbegransad anstéllning” samt Mats Glavas " Arbetsbrist”.

For att kunna belysa vad ”vanliga” arbetstagare har for uppfattning om reglerna har jag
genomfort en mindre enkatundersékning av mindre vetenskapligt slag. Tre olika arbetsplatser
har ingatt i studien: en lag- och mellanstadieskola (dar enbart larare har besvarat enkaten!), en
folkhogskola (dar saval elever som larare ingar i underlaget), samt en storre
verkstadsavdelning vid en medelstor metallindustri. Samtliga arbetsplatser &r beldgna i samma
vastsvenska smastad.

Urvalet r gjort utan ansprak pa vetenskaplighet — att just dessa arbetsplatser finns
representerade beror huvudsakligen pa praktiska skal. Dock vill jag framhéva att de tre
arbetsplatserna sinsemellan har vésentligt olika karaktér, vilket fick mig att hoppas att jag
skulle kunna visa en nagorlunda fargrik tavla. Detta empiriska fragment ar baserad pa 30
enkater, ett tiotal fran varje arbetsplats.

1.2.3. Avgransningar: De sérregler som gallt och galler for offentliganstéllda, i forsta hand
statligt anstallda, kommer jag inte att ber6ra. Dels ar detta omrade alltfor stort och snarigt for
att fa plats i ett arbete pa denna niva, och dels hade en kartlaggning av sarregler knappast
tillfort nagot vasentligt till mitt fortsatta resonemang.

Nar den sa kallade Aldrelagen kom ingick den i ett mera heltackande paket av
anstallningsframjande lagar, bland annat innehallande regler som gav myndigheterna
mojlighet att pa olika sétt ingripa mot de arbetsgivare som inte skétte sig. Av plats- och
tidsskal kommer aven dessa lagar att forbigas, aven om Framjandelagen kommer att namnas i
forbigaende.

1.3. En materiell plattform: den svenska arbetsrattens huvuddrag.

1.3.1. Inledning.

Den svenska arbetsratten indelas ofta i tre huvudomraden. Ett av dem ror anstéllningsavtalet,
den individuella arbetsratten, som framfor allt baseras pa Anstéllningsskyddslagen. Ett annat
huvudomrade ror den kollektiva arbetsratten med MBL i centrum. Ytterligare ett omrade
innefattar skyddsreglerna, dar Arbetsmiljolagen ar ett huvudverk, och reglerna inte langre ar
huvudsakligen civilrattsliga utan istéllet offentligrattsliga.



Att de ovannamnda rattsomradena vart och ett pa sitt satt utgor en omistlig del av den
svenska arbetsrattens karaktér ar, oavsett vad man tycker om reglernas utformning, ostridigt. |
detta avsnitt skall jag 6versiktligt sammanfatta och beskriva den civilrattsliga k&rnan i det
svenska arbetsrattsliga systemet for att ge en grund till den fortsatta framstéllningen.

1.3.2. § 32-bestammelserna.

Det gar knappast att fa ndgon forstaelse vard namnet for Anstéllningsskyddslagen eller den
svenska arbetsratten verhuvudtaget utan att kanna till de sa kallade § 32-bestammelserna.
Dessa handlar om arbetsgivarens ensidiga beslutanderatt. Reglerna utformades redan pa 1890-
talet av preussiska industridgare genom deras arbetsgivarforbund Verbund Berliner
Metallindustriellen och fastslog att arbetsgivaren ensidigt skulle besluta om arbetets ledning
och fordelning och fritt anta och avskeda arbetstagare. Bestammelserna uppmérksammades av
Svenska Arbetsgivareforeningen, SAF, och kom relativt snart att inforas dven i de svenska
LO-férbundsavtalen.® I den s& kallade decemberkompromissen 1906° erkande
Landsorganisationen, LO, denna princip i utbyte mot att arbetsgivarsidan a sin sida erkande
arbetstagarnas fria foreningsratt.

Den bestammelse i SAF:s stadgar som givit namn at § 32-principen och som
medlemsféretagen var forpliktade att infora i sina kollektivavtal 16d: “I kollektivavtal som
upprattas mellan delégare eller medlem i féreningen och fackférening eller fackférbund, skall
intagas bestdmmelse att arbetsgivaren har ratt att fritt antaga och avskeda arbetare, leda och
fordela arbetet, och att fritt begagna arbetare fran vilken férening som helst eller arbetare,
stdende utanfor forening.“*°

Henning hévdar att decemberkompromissen bér ses ur aspekten att det i forsta hand
handlade om att hindra den framvéxande fackforeningsrorelsen fran att tillskansa sig alltfor
stort inflytande, och att det sett fran arbetsgivarsidan centrala i 6verenskommelsen var
bestdmmelserna som forhindrade organisationsklausuler. Utvecklingen vidgade emellertid
den frén borjan begréansade betydelsen av bestammelsen.'! | rattsfallet AD 1933 nr 159 slog
saledes Arbetsdomstolen fast att principen gallde d&ven om den inte uttryckligen stadgades i
det aktuella kollektivavtalet.*

Pa grund av decemberkompromissen och dess foljder for kollektivavtalen kom ytterligare
inskréankningar i arbetsgivarnas fria uppsagningsrétt att i princip omajliggoras for de foretag
som var knutna till SAF, &ven om exempelvis den inflytelserika Verkstadsforeningen, som
blev medlem i SAF 1917, hade lyckats fa dispens fran davarande § 23 for sitt
Metallarbetareavtal. | kollektivavtal utanfor SAF:s omrade férekom betydligt mera
langtgaende inskrankningar i uppsagningsratten dan decemberkompromissen medgav,
exempelvis turordningsbestdmmelser vid arbetsbristsituationer, foretradesrétt till
&teranstallning och krav pa "giltig orsak” vid avskedanden.*®

| Saltsjobadsavtalet 1938 och foretagsnamndsavtalet 1946, bada slutna mellan SAF och LO,
stadgades vissa uppmjukningar i tillAmpningen av principen. Uppséagningsvarsel,
samradsplikt, krav pa sakliga skl vid uppsagningar och vissa mojligheter till ateranstallning

8 SAF &r fortfarande en av samhallets starkaste institutioner men har nyligen bytt namn till Svenskt Naringsliv.
° Decemberkompromissen 1906 var noga taget egentligen ingen kompromiss utan med dagens terminologi
snarare en kohandel.

19 Junesjo, Kurt, En ny arbetsratt, Enskede 1995 s. 53. Vid tiden for inforandet hette denna regel § 23.

" Henning s. 146.

12 Ibid.

B Aa s 58f.



for uppsagda kom att galla pa avtalsomradet, men principen kvarstod trots dessa
landvinningar for arbetstagarsidan intakt.*

LAS innebdr ett principiellt brott mot denna princip i och med att den pa legislativ vag
inskranker § 32-principen: en arbetsgivare kan numera inte avskeda eller ens séga upp folk
hur han vill utan ar tvungen att beakta reglerna om saklig grund, och han far dessutom inte
anstalla vem han vill utan att forst beakta regler om eventuell foretradesratt.*> Daremot
kvarstar principen om arbetsgivarens imperativ att leda och fordela arbetet i stort sett intakt.
Exempelvis ar seriosa uppdragsavtal, entreprenader och inhyrningar fullt tillata — aven om
detta skulle leda till uppsagningar av den egna arbetskraften.'® Detta ar viktigt att vara
medveten om for forstaelsen av utformningen och tillampningen av LAS; eftersom
arbetsgivaren ensam leder och férdelar arbetet &r det ocksa arbetsgivaren som ensam avgor
om arbetsbrist foreligger och uppsagningar darfor behtéver ske. For att tillférsédkra den
enskilde arbetstagaren ett anstéliningsskydd enligt lagens ordalydelse ar det darfor viktigt att
de dvriga bestammelser som ej ror saklig grund-principen ar utformade med omsorg for att
forhindra kringgaenden av lagens syften och kérna.

1.3.3. MBL och arbetsgivarens primara forhandlingsskyldighet.

Regler om arbetsgivarens forhandlingsskyldighet med fackféreningen tillhor ocksa de centrala
delarna i den svenska arbetsratten. Detta galler framforallt forhandlingar enligt
Medbestammandelagen, MBL. Men dven i LAS spelar den till MBL knutna
forhandlingsskyldigheten en framtradande roll. Trots detta s handlar MBL i mycket liten
utstrackning om verkligt medbestdmmande; MBL &r en oerhort viktig arbetsrattslig lag, men
den berdr inte i forsta hand medbestdammande utan det fundamentala kollektivavtalsinstitutet.
Arbetsgivarens underliggande rétt att leda och fordela arbetet kvarstar i praktiken oférandrad.
De viktigaste delarna av MBL emanerar fran 1928 ars lag om kollektivavtal. Kérnan i bada
dessa lagar ar oférandrad och okomplicerad: kollektivavtal ar rattsligt bindande, och under
avtalets giltighetstid galler for bada parter fredsplikt."” Redan 1936 tillkom de bestimmelser
som handlar om foreningsratt. Nar MBL tradde i kraft 1977 var den viktigaste nyheten fackets
primara forhandlingsratt, alltsa arbetsgivarens skyldighet att férhandla fore viktigare beslut.™®
Den andra reella nyheten var fackforeningens tolkningsforetrade vid tvist om I6n och
arbetsskyldighet. Den tredje nyheten var fackféreningens vetoratt vid entreprenader. Vart att
notera ar att denna vetoratt ar den egentligen enda materiella omférdelning i arbetsgivarens
foretagsledningsratt som givits till arbetstagarna som organiserat kollektiv.™

1 ALa. s. 59 ff. Att dylika bestimmelser aldrig kommit att tillerkdnnas ndgon sedvaneréttslig betydelse kan ha
berott pa att dessa anstallningsvillkor annu 1956 bara omfattade halften av de LO-organiserade arbetarna och ett
obetydligt antal tjanstemén.

1> Aven annan lagstiftning inskranker i viss mén arbetsgivarens fria anstéllningsratt, exempelvis lagen om etnisk
diskriminering. ”Avskeda” anvandes forr som synonym till ”séga upp”; med LAS kom begreppen att fa olika
innebord.

16 « Anstallningsskyddslagen har den allménna innebérden att det &r arbetsgivaren som ensam bestammer
verksamhetens omfattning och inriktning. Finner arbetsgivaren det vara motiverat fran foretagsekonomisk
synpunkt att begrinsa den egna verksamheten genom att anlita entreprendr for ett arbete eller eljest lata annan
utfora arbetet, kan darfor arbetsgivarens beslut i princip inte angripas under aberopande av
anstallningsskyddslagens regler, aven om det med fog kan pastas att atgarden ar till forfang for sysselsattningen
vid foretaget.” Citat frdn AD 1980 nr 54.

" Den mest primara fordelen for arbetsgivaren &r alltsa att arbetstagarna under Idptiden forpliktar sig att inte
strejka, och for arbetstagarna att arbetsgivaren under I6ptiden forpliktar sig att inte sénka lénerna.

'8 Dérav lagens 6knamn: “Tuta och kér-lagen®.

19 Junesj6 1995 s. 88. Man kan diskutera om inte skyddsombudets rétt att stoppa arbetet d& olycksfall kan befaras
ocksa dr en sddan rattighet, da det ju ar kollektivet som utser skyddsombudet.



Trots detta kan inte vikten av den priméra férhandlingsskyldigheten nog understrykas - sett
ur det fackliga perspektivet. Om inte denna hade funnits hade ett foretags fackliga inflytande i
mycket stor utstrackning varit beroende av arbetsgivarens godtycke - eller mgjligen hur val
rustad denne vore att motsta olika typer av lokal obstination. I det senare fallet tanker jag
bland annat pa hur det fackliga arbetet har sett ut i manga amerikanska foretag. Att laglig
support och incitament av europeisk kaliber saknats for att bedriva lokalt fackligt arbete har
inte alltid hindrat fackforeningar fran att tillskansa sig massivt inflytande - som regel med
skarpa konflikter liggande hotfullt strax under ytan. Konflikter av denna typ har, férutom att
det materiella resultatet blir instabilt och ofta fordelas pa ett patagligt ojamnt sétt, nackdelen
att den oro pa arbetsmarknaden som skapas vid mer an ett tillfalle har anvants av nyliberalt
eller konservativt inspirerade regeringar som skal att ytterligare reducera det lagenliga
fackliga inflytandet - alltsa att avreglera eller till och med forbjuda den kollektiva
arbetsratten.?’

1.3.4. Semidisposivitet - vad och varfor?

Ytterligare en faktor som ar viktig for forstaelsen av svenskt anstallningsskydd och svensk
arbetsratt dver huvud taget ar det fundamentala begreppet semidisposivitet.“*

Innebdrden av detta begrepp &r att arbetsmarknadsparterna har mgjlighet att teckna avtal
som géller framfor lagtextens ordalydelse - men bara i vissa fall och sett fran arbetstagarnas
perspektiv enbart pa det kollektiva planet; en fackforening eller ett fackforbund maste alltid
vara den ena avtalsparten, medan den andra kan utgoras saval av arbetsgivarférening som av
en enskild arbetsgivare. Lagtexten anvéander inte denna ordalydelse utan staterar istéllet att
lagens bestammelser far frangas genom kollektivavtal, vilka i vissa fall skall ha ingatts eller
godkants av en central arbetstagarorganisation.

Begreppet kollektivavtal ar for de flesta tatt forknippat med loner. Ett kollektivavtal kan
emellertid innehalla nastan vilken typ av anstallningsvillkor som helst, och kollektivavtal som
pa olika sétt berdr anstallningsskyddet har férekommit sedan en mycket lang tid tillbaka,
vilket kommer att framg& narmare nedan.?

Till kollektivavtalets egenskaper hor att arbetsgivaren far tillampa kollektivavtalets
bestammelser inte bara pa samtliga medlemmar av den kollektivavtalsslutande
fackforeningens medlemmar pa arbetsplatsen utan pa samtliga arbetstagare som sysselsétts
under kollektivavtalets tillampningsomrade — ja, i vissa fall anses han till och med skyldig att
gora det.”® Detta galler inte bara I6ner utan dven andra anstallningsvillkor, vilket innebar att
en oorganiserad arbetstagare pa en viss arbetsplats mycket val kan omfattas av
anstallningsskyddsbestammelser vilka ar sémre an de som lagen till synes tillforsakrar
honom.?*

Hur langt avtalsfriheten till nackdel for den enskilda arbetstagaren egentligen stracker sig, ar
en omdiskuterad och komplicerad fraga, vérd en egen tillamparuppsats.”®> Semidispositiviteten

20 Se exempelvis Wirtén, Per, Hellre fattig &n arbetslés? Danmark 1997 s. 65 ff.

2! Sjslva termen semidisposivitet lanserades av Tore Sigeman i hans Semesterratt vilken utgavs 1978.

22 \arje kollektiv anstallningsformén bér ocksd gora det, annars kan arbetsgivaren dra in en viss
anstallningsforman med hanvisning till att forménen inte avtalsreglerats utan ar ett ensidigt dtagande fran hans
sida vilket han kan avbryta ndr som helst. Denna typ av ensidiga kollektiva ataganden kan man spéra atminstone
tillbaka till brukssamhéllenas tid. Se vidare i Forsman, Per, Arbetets arv, Varnamo 1989 s. 205 f.

23 Begrepp som kollektivavtals normerande verkan och foreningsrattskrankning ar viktiga delar av svensk
arbetsratt, men i denna framstallning har jag tagit mig frineten att forbiga dem.

2 Se exempelvis AD 1978 nr 163, dar ett oorganiserat konditoribitrade anségs som provanstélld enligt det lokala
kollektivavtalet, trots att lagen vid denna tidpunkt inte tillat provanstallningar utan stéd i kollektivavtal och
arbetstagaren inte hade upplysts om vare sig provanstallning, kollektivavtalets existens eller dess innehall.

2 For en djupare diskussion se Lunning i JT 95/96 nr 2 s. 430 f.
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ar en sa vasentlig del av svensk arbetsratt att nar man forstatt dess grunder har man kommit en
bra bit pa vag. Sedan drygt atta ar ar Sverige medlem i den Europeiska Unionen, och de EG-
rattsliga reglerna gor da som huvudregel den nationella ratten subsidiar. Da de arbetsréattsliga
EG-reglerna till sin karaktar ar minimilagstiftning innebér detta ytterligare en begrénsning for
semidisposiviteten: denna far i vart fall inte ge ett materiellt resultat som "understiger” de EG-

rattsliga reglerna. Man brukar tala om en ”semidisposivitet med EU-sparr”.2®

1.3.5. Anstéallningsskyddslagen i sammanfattning.

Den innersta kédrnan i Anstéllningsskyddslagen ar att arbetstagarna skall ha ett rattsligt skydd
for sin anstallning genom att det kréavs saklig grund for uppsagning fran arbetsgivarens sida.
Denna karna kompletteras av ett antal regler som &r nastan lika fundamentala.?’

Saklig grund kan bara utgoras av tva huvudtyper. Dels personliga skal, ett omrade som
bedomits strikt och dar en rikhaltig rattspraxis finns till vagledning for réttsliga beddmningar
och klassificeringar, och dels verksamhetsrelaterade skal, eller arbetsbrist”, vilken ju dock
arbetsgivaren genom sin foretagsledningsrétt i relativt stor utstrackning ensam kan
kontrollera.”® Dock har AD genom &ren varit mén om att “se igenom*“ sa kallad fingerad
arbetsbrist, alltsa uppséagningar dar arbetsgivaren velat saga upp av personliga skal men av
nagon anledning istallet velat klassificera manévern som “arbetsbristuppsagning®.

Innan en arbetsgivare far saga upp en anstalld maste han undersoka mojligheten till
omplacering.

Arbetsbristuppségningar skall ske i en viss turordning, dér langre anstallningstid ger
foretrade till fortsatt anstallning, och vid lika anstallningstid hogre levnadsalder ger foretrade.

Om omplacering ar nodvandig for att den forst anstallde skall fa kunna vara kvar, maste han
kunna behérska de nya arbetsuppgifterna efter en skélig upplarningstid.

Den som blir uppsagd pa grund av arbetsbrist har foretradesrétt till arbete om arbetstagaren
inom en viss tid pa nytt behéver anstélla personal.

Vid uppsagning ar arbetstagaren, oavsett uppsagningsorsak, tillférsakrad en pa forhand
berdkningsbar uppsagningstid och rétt till 16n under uppsagningstiden, vare sig arbetsgivaren
vill eller kan erbjuda arbete eller inte.

Avskedande med omedelbar verkan far bara férekomma i mycket allvarliga undantagsfall.

Eftersom det fulla anstallningsskyddet tillkommer den arbetstagare som har fast anstéllning,
eller med lagens begrepp tillsvidareanstalining, &r denna anstaliningsform den normala.”® Ett
frangaende fran denna kraver saledes stod i lagens regler om visstidsanstallningar.

En uppsagning i strid mot lagens regler kan pa begéran av arbetstagaren forklaras ogiltig av
domstol, och arbetstagaren har i princip ratt att sta kvar i anstallningen i avvaktan pa
domstolens beslut.

% Schmidt, Folke, Facklig arbetsratt (reviderad upplaga av Eklund, R, Goransson, H, Kallstrom, K , & Sigeman,
T, Stockholm 1997 s. 38.

%" Man kan ocksa tolka regelsystemet som att saklig grund ar huvudprincipen och att alla andra regler i forsta
hand ar till for att skydda denna heliga princip. Detta nodvandiggors bland annat av att i bottensedimentet pa
arbetsrétten &r 8 32 inbaddad. Mer om detta synsétt l&ngre fram.

8 F6r en mangd exempel pé detta se Junesjo.

# | Anstallningsskyddslagens mening utgérs “anstaliningsform” av antingen tillsvidareanstélining eller
tidsbegransad anstallning. Den senare kategorin kan sedan enligt 5 & 6 88 indelas i olika undergrupper,
exempelvis vikariatsanstallning och provanstallning. Begreppet "anstéllningsform” férekommer ibland som
beteckning pa grupper av anstéllningsavtal med sarskilda kannetecken vilka dock saknar direkt relevans utifran
anstallningsskyddssynpunkt, exempelvis deltidsarbete, hemarbete etc. Aven andra anvindningar av begreppet
"anstallningsform” forekommer, men nér man behandlar anstéllningsskydd &r det vésentligt att reservera
begreppet for den betydelse detta har i Anstéllningsskyddslagen. Se t ex Henning s. 196.
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Asidosattande av lagbestimmelserna kan ocksé medfora skadestandsskyldighet, saval av
ekonomisk art som ideell, s& kallat allmant skadestand. Det senare &r en krankningsersattning
som ar beslaktad med straffskadestandet. De ekonomiska skadestanden (och i nagot fall dven
de allmanna) kan i vissa fall uppga till hga, och, i vart fall for mindre foretag, direkt
betungande belopp, vilka dr avsedda att halla den felaktigt behandlade arbetstagaren skadeslos
samt att frimja lagens efterlevnad.

Anstéllningsskyddslagen &r i egenskap av social skyddslagstiftning tvingande
minimilagstiftning, men pa vissa punkter far kollektivavtal som forsamrar arbetstagarsidans
stallning i forhallande till lagen traffas. Pa detta satt kan avtalsparterna forfoga inte bara 6ver
forbundsmedlemmarnas rattigheter, utan dven dver andra féreningars medlemmar och helt
oorganiserade arbetstagare - sa lange dessa sysselsatts under det aktuella
kollektivavtalsomradet. Dock forutsatts att kollektivavtalet vid inskrankningar av
arbetstagarnas lagenliga rattigheter skall godkannas pa forbundsniva, eller att mellan de
avtalsslutande parterna sedan tidigare géller ett kollektivavtal som slutits eller godkénts pa
forbundsniva.

Anstallningsskyddslagen innebar vid sin tillkomst pa viktiga punkter framforallt ett
befastande av en rattsutveckling som pagatt en langre tid: atskilliga av reglerna ovan fanns da
LAS 1 tradde i kraft 1974 inskrivna i en méangd kollektivavtal. Men utifran atminstone tva
perspektiv innebar LAS 1 trots detta en smarre revolution: dels var, da som nu, ganska stora
delar av arbetsmarknaden inte kollektivavtalsreglerad, och de som sysselsattes i sadana
foretag hade en mycket osaker rattsstallning vad betréffade anstaliningsskyddet. Och dels var
nivan pa anstallningsskyddet patagligt ojamn i kollektivavtalen: exempelvis hade stora LO-
grupper bara 14 dagars uppsagningstid enligt huvudavtalet, medan andra kollektivavtal,
framst for tjansteman och offentliganstallda, stadgade en mangdubbelt langre uppsagningstid,
ndgot som kommer att beréras narmare langre fram i detta arbete.*

1.3.6. Varfor ar arbetstagarbegreppet sa viktigt?

Det allra forsta villkoret for att komma i atnjutande av LAS formaner &r, enligt lagens 1 81 st.,
att man ar att betrakta som arbetstagare. Arbetstagarbegreppet ar ett av den arbetsrattsliga
sfarens allra viktigaste begrepp. Detta hanger samman med att en arbetstagare i LAS mening
inte bara ar berdttigad till anstallningsskydd utifran LAS, utan aven till arbetarskydd enligt
arbetsmiljolagstiftningen, I6neskydd och andra férmaner enligt det aktuella kollektivavtalet,
ratt till foraldraledighet och foraldrapenning, ratt till semesterformaner, ratt till studieledighet,
I6negaranti vid konkurs, reglerad arbetstid, sjuklon, ersattning vid arbetsskada saval enligt lag
som enligt kollektivavtal, sjukersattning enligt kollektivavtal och sa vidare. Om man daremot
inte ar kvalificerad som arbetstagare ar man inte berattigad till nagonting av detta; alla sadana
saker forutsatts man klara upp utan hjlp av lagstiftning eller kollektivavtal > %

Den viktigaste gransdragningen mellan arbetstagare och icke arbetstagare gar mellan den
anstallde arbetstagaren och uppdragstagaren/egenféretagaren.® Detta géller inte minst i
anstallningsskyddsfragor. Arbetsdomstolen har i denna fraga bekampat de begreppsjuridiska
ansatserna: da ju denna lagstiftning ar av skyddskaraktar har AD inte latit parterna sjalva

% Hela stycket bygger till stora delar pa prop. 1981/82:71 s. 31.

3 Junesjé s. 36.

% Cirka 82 % av alla som ingdr i arbetskraften antas vara anstéllda, alltsa arbetstagare i LAS mening. Calleman,
Catarina, Turordning vid uppséagning, Stockholm 2000 s. 87. Dessutom undantas personer i foretagsledande
stéllning, arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj, arbetstagare som &r anstéllda for arbete i arbetsgivarens
hushall samt arbetstagare som har anvisats beredskapsarbete eller skyddat arbete. Mer om detta féljer nedan.

* Ett annat omréde for gransdragning ror elever under utbildning, men detta tillater inte utrymmet att jag tar upp.
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klassificera vad det ar for ett slags avtal, utan har istéllet sjalvstandigt tagit stéllning till
sakomstandigheterna.

Som grundlaggande rekvisit for att ett anstallningsforhallande skall anses foreligga har sagts
att forhallandet mellan parterna i princip skall bygga pa avtal, att detta avtals innehall skall ga
ut pa att den ena parten presterar arbete for den andra partens rakning, samt att den
presterande parten skall utfora, eller atminstone vid avtalets ingdende kunna forutsattas sjalv
delta i, arbetet.®

Vid den helhetsbedémning som AD gjort i varje enskilt fall har dessutom bland andra
foljande faktorer bedomts tyda pa att fallet skall bedomas som ett anstallningsforhallande: att
den presterande parten stallt sin arbetskraft till férfogande allteftersom nya arbetsuppgifter har
uppkommit, att arbetsuppgifterna har varierat, att partsforhallandet har varit av regelbunden
eller stadigvarande karaktar, att den presterande parten, uttalat eller i praktiken, har varit
forhindrad att samtidigt utfora liknande arbete av betydelse at annan an arbetsgivaren, att
avtalsparten har varit underkastad den andra partens direkta order, direktiv eller kontroll, att
den betalande parten har statt for verktyg, maskiner, redskap och material, att atminstone en
viss del av ersattningen utgatt i form av garanterad 16n, samt att parterna allmant sett inte &r
ekonomiskt eller socialt jamstallda. S&rskilt starkt anses omstandigheterna att den presterande
parten ar varaktigt knuten till medkontrahenten samt att han ar underkastad dennes ledning
och kontroll ifraga om tid, plats och satt for arbetets utférande tala starkt for att ett
anstallningsforhallande foreligger.®

Att arbetstagarparten med nddvéndighet ar en fysisk person hindrar inte att ett
arbetstagarforhallande kan anses foreligga aven i fall dar avtalet formellt ingatts med en
juridisk person. Det avgdrande ar vem som efter en helhetsbedomning framstar som den
egentliga motparten pa den arbetspresterande sidan.*

Ndgon nedre grans for hur stor arbetsmangden maste vara for att ett anstallningsforhallande
skall kunna foreligga verkar inte finnas, atminstone inte forutsatt att arbetsmangden ar pa
forhand bestamd mellan parterna.®’

Genom en konsekvent tillampning av arbetstagarbegreppet kan man komma at situationer
dar den arbetspresterande partens beréttigade ekonomiska och sociala skyddsintressen i det
enskilda fallet asidosatts genom skenavtal eller liknande. Vid bedémningen av vad som é&r att
anse som berattigade skyddsintressen i det enskilda fallet tillmats branschspecifika
forhallanden och arbetsgivarpartens driftsekonomiska 6vervaganden avsevard betydelse -
vilket innebar att man i det enskilda fallet regelmassigt inte kommer langre &n att just
undanrdja skenavtal eller liknande.*®

1.3.7. Att vara arbetstagare ar nodvandigt men inte tillrackligt.

I LAS 182 stycket anges fyra kategorier som &ven om de uppfyller arbetstagarkriterierna inte
skall omfattas av lagen. En konsekvens av detta ar att sadana personer inte har ett lika gott
skydd mot osakliga uppségningar som andra arbetstagare. Ytterligare en konsekvens ar att
arbetsgivaren star fri att behandla dem osakligt dven pa 6vriga arbetstagares bekostnad; att
familjemedlemmar inte omfattas av turordningsreglerna innebar alltsa att dessa kan sagas upp
saval forst av alla arbetstagare pé avtalsomradet som sist av dessa.>

* Junesjo s. 36.

* Ibid.

% Se AD 1983 nr 101.

" Se AD 1982 nr 105: "frén arbetsmarknaden ar val kant att ett anstéllningsforhallande kan féreligga, fastan det
arbete som utfors har ytterst begrédnsad omfattning”.

% Henning s. 166.

% Prop. 1973:129 s. 230. Det innebér inte att anstaliningsskydd helt saknas fér dessa kategorier. Daremot ar detta
pétagligt begransat. Uppséagningar som strider mot god sed etc. torde kunna angripas dven av familjemedlemmar.
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Arbetstagare som tillnér undantagskretsen kan ocksa anstallas oaktat tidigare anstalldas
foretradesratt.*® Jag kommer att kortfattat ta upp vilka de fyra kategorierna ar och var
granserna normalt skall dras.

Under den forsta undantagsregeln faller arbetstagare med en utpraglad arbetsgivarfunktion.
Enligt forarbetena skall bestammelsen tolkas restriktivt. | mindre fOretag &r normalt endast
foretagsledaren sjalv undantagen, medan storre foretag torde kunna hanféra aven
direktionsmedlemmar eller sjalvstandiga chefstjansteman hit. Pa den offentliga sektorns
omrade namndes vid lagens tillkomst generaldirektorer, 6verdirektorer och forvaltningschefer
som motsvarande foretagsledare.*! 2

Hartill kan noteras att lagtextens utformning dndrades da LAS 2 inférdes 1982: sedan dess
erfordras att vederb6rande “med hansyn till arbetsuppgifter och anstallningsvillkor far anses
ha foretagsledande eller darmed jamforlig stallning.” Enligt LAS 1 rackte det med att ha
“foretagsledande arbetsuppgifter; andringen motiverades med ett antal kniviga rattsfall.**

Inte heller arbetsgivarens familjemedlemmar omfattas av anstéllningsskyddslagen. Till
familjemedlemmar rdknas har make och anférvanter i rakt upp- och nedstigande led, vilka i
princip alltid anses tillhéra familjen. Dessutom raknas normalt samtliga som ingar i
arbetsgivarens hushall som familjemedlemmar, oavsett blodsband. Tillampningssvarigheterna
borde darmed vara koncentrerade till exempelvis tidigare styvbarn och fosterbarn som flyttat
till eget boende.**

Orsaken till att familjemedlemmar undantogs pa detta sétt uppgavs vara att forhallandet
mellan dessa och arbetsgivaren var av en speciell karaktar och inte borde lagregleras.”> Om
denna sa gott som oinskrankta ratt till diskriminering avsags gynna
arbetstagaren/familjemedlemmen eller arbetsgivaren framgar inte av motiven.*

Husligt anstallda ansags inte heller lampliga att omfattas av anstéllningsskyddslagen.
Istallet omfattas dessa av lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete. Denna lag gor
inte arbetstagaren rattslos, men skiljer sig anda pa ett markant satt fran LAS; bland annat
saknas regler om saklig grund for uppsagning. Det ar alltsa till en arbetstagares nackdel att
omfattas av 1970 ars lag istéllet for LAS.

Om en arbetstagare anstalls i ett hushall men under anstéllningstiden dven far utféra
arbetsuppgifter i arbetsgivarens rorelse kan det bli diskussion om vilket av de bada
ovanstaende regelkomplexen som skall anses vara tillampliga - oavsett vad det ursprungliga
anstallningsavtalet stadgar. Om hushallsarbetet inte skulle 6vervaga &r det troligt att LAS
skulle anses tillampligt pa anstallningen i sin helhet.*’

Arbetstagare som anvisats vissa typer av arbete omfattas inte heller av LAS. Det krévs dock
att arbetstagaren av arbetsmarknadsskal blivit placerad i beredskapsarbete eller liknande - om
denne istéllet pa traditionellt satt sokt en anstallning som exempelvis arbetsledare i ett

“*Se AD 1979 nr 145,

*' Lunning 1996 s. 33 f.

2" Aven om sérbestdmmelser kan finnas, och de facto finns, i savél lag som kollektivavtal. Men d& en av mina
avgransningar for detta arbete &r just att inte belysa offentliganstélldas sérbestdmmelser skall jag inte ta upp
dessa.

*% Lunning 1996 s. 33 f.

* A.a. s. 35. Man kan ju fundera 6ver vilken kategori en utslangd sambo skulle anses tillhéra.

** Prop. 1973:129 s. 195.

*® Denna frdgestallning ar i sig mycket intressant. Ar lagens utformning baserad p& att arbetsgivaren, med en klar
koppling till legostadgans husbonde, bér ha ratt att behandla sina familjemedlemmar efter eget skén, eller
handlar det (ndrmast motsatsvis) om att arbetsgivaren bor ha rétt att hjalpa sina familjemedlemmar i sa stor
utstréckning som majligt, och darvid exempelvis anstalla sina barn istallet for en uppsagd arbetstagare som &r
kvalificerad till foretradesratt for ateranstallning?

" Lunning 1996 s. 35.
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arbetslag som i dvrigt utgors av beredskapsarbetare kommer sjélvfallet LAS att vara
tillamplig, med de eventuella modifikationer som det aktuella kollektivavtalet anvisar.*®

Kravet pa att det verkligen skall vara fraga om ett arbete organiserat som ett
beredskapsarbete var ursprungligen hogt. Saledes kom inte olika former av
I6nebidragsanstallda att undantas fran LAS" tillampningsomrade. Detta andrades emellertid
for nagra ar sedan till att galla samtliga arbetstagare som sysselsatts med nagon form av
skyddat arbete eller med nagon form av anstéllningsstod.*

1.4. En teoretisk plattform: det funktionella perspektivet.

Syftet med denna introduktion &r att forklara hur det anstéliningsskydd som regleras i Lagen
om anstallningsskydd ter sig utifran ett funktionellt perspektiv; hur arbetsgivare och
arbetstagare uppfattar eller k&nner av regelsystemet.

Vad &r egentligen anstallningsskydd? Begreppet kan analyseras ur ett antal aspekter. |
grunden skonjer jag individens skydd mot oréttvis och oférutsebar behandling. Detta skydd &r
i det svenska samhallssystemet i borjan av 2000-talet av mangbottnad betydelse; dels har det
hardnande samhallsklimatet medfort att brist pa tillsvidareanstéllning ofta ocksa innebar brist
pa egen bostad och kraftigt forsamrade mojligheter till krediter, och dels sétter en otrygg
anstallningssituation press pa individen i ett samhélle som socialt och prestigemassigt ar sa
inriktat pa [onearbete som det svenska.*

Men till anstallningsskyddets grundldggande funktion antidiskriminering vill jag tillagga
eller understryka ytterligare tva. Den forsta av dessa ror arbetstagarkollektivet. Om inget
anstallningsskydd funnes, skulle kollektivet fa stora problem med att na forbéattringar,
eftersom enskilda anstallda da inte skulle kunna patala orattvisor och brister utan att direkt
satta sin egen anstallning pa spel. Den andra kompletterande funktionen anknyter till John
Stuart Mills argumentation for yttrandefriheten: nya idéer &r forutsattningen for framsteg.
Arbetsplatser dar inte arbetstagarna vagar uttrycka sin uppfattning av radsla for att férlora
jobbet &r till sin karaktér destruktiva — bade manskligt och ekonomiskt. For medarbetarna och
for foretaget sjalvt, men aven for samhallsklimatet.>

Den karta jag anvander for att tolka anstallningsskyddets funktion och mojligheter ser ut sa
hér:

Strukturell makroniva

Paverkas av: naturtillgangar, utbildningsniva, produktionens organisering,
varldslaget etc.

Paverkar: samtliga nedanstaende

Politisk interveneringsniva

Paverkas av: strukturnivan, samt i viss man kapitalagarnivan och
arbetstagarnivan

Paverkar: | forsta hand kapitaldgarnivan och arbetstagarnivan genom sina
politiska beslut

“ Aa. 1996 s. 36.

* Lunning 1996 s. 36 jamfort med den nu gallande lagtexten ( SFS 2000:626 ).

%0 Visst finns undantag. | P1-programmet Studio Ett presenterades den 18 mars 2003 en studie dér
visstidsanstallda uppgav storre trivsel an tillsvidareanstallda. Detta uppgavs emellertid bero pa att
undersokningen genomforts bland hégre utbildad vardpersonal, och eftersom arbetskraftsbrist dar rader sa kan de
tidsbegransat anstéllda forhandla sig till battre villkor an de tillsvidareanstallda.

1 Om Mill och yttrandefriheten se Liedman, S-E, Fré&n Platon till kommunismens fall, Falun 1998, s. 182 f.
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Kapitalagarniva

Paverkas av den strukturella och politiska nivan

Paverkar i forsta hand arbetstagarnivan (genom agarens prerogativ att forfoga
over sitt kapital) och i andra hand den politiska nivan (genom lobbying etc.)

Arbetstagarnivan

Paverkas av alla tre ovanstaende

Paverkar i forsta hand den politiska nivan (genom parlamentarisk representation,
lobbying etc.)

2. En historisk dversikt: fran legostadgan till och med Aldrelagen.

2.1. Inledning.

Den anstallningsskyddslag som tradde i kraft 1974 gav de tillsvidareanstéllda arbetarna och
tjanstemannen ett forhallandevis heltackande anstallningsskydd. Men anstéllningsskyddet har
i Sverige en mycket lang historia - aven om det anstéllningsskydd som vara forfader hade
langtifran var lika omfattande som dagens. | detta avsnitt skall jag placera
Anstallningsskyddslagen i ett historiskt sammanhang genom att teckna en dversiktlig
bakgrund 6ver anstaliningsskyddets utveckling i Sverige fram till lagens inférande 1974.

2.2. Legostadgan.

Legostadgan var annu for etthundra ar sedan den vanligast forekommande formen av
anstallningsavtal. Med dagens terminologi var det fraga om en tidsbegransad anstéllning. Den
av Kungliga Majestatet utfardade stadgan stipulerade ett standardiserat avtal mellan tva
fysiska personer, en husbonde och en tjanare, som var slutet for viss tid, ndmligen ett
tjanstedr.>? Den tidsbegransade anstéllningsformen hade som huvudfunktion att hindra hjonet
fran att lamna anstéllningen i fortid, och darmed stalla sin husbonde utan arbetskraft under
hogsasong, men gav ocksa arbetstagaren ett forhallandevis gott anstallningsskydd under
avtalstiden.”®

Den forsta legostadgan utfardades 1664; den ersattes av nya 1723, 1739, 1805 och 1833.
Den sistnamnda upphévdes forst 1926, men legostadgans tjanstetvang, vilket innebar en
skyldighet for varje medellds att ta tjanst, upphorde 1885.*

Legostadgan var ett slags statusavtal: bortsett fran att valet av avtalskontrahent i princip var
fritt sa reglerade stadgan det mesta. Exempelvis var lénen var ingen férhandlingsfraga; den
bestdmdes genom taxor som utfardades av landshévdingedmbetena. Legostadgan tillerkande
arbetsgivaren vissa prerogativ, exempelvis gavs denne réatt att bruka mattlig husaga for att
uppratthélla arbetsdisciplinen.>

Eftersom legostadgan forst och framst géllde tjanstefolk inom jordbruket sa tradde avtalet
fram till ar 1833 i kraft pa Mickelsméassodagen, den 29 september, da skdrdearbetet skulle
vara avslutat, och gallde for ett ar framat. 1 1833 ars legostadga flyttades legoarsskiftet fram

*2S0U 1973:7 5. 77.

*% Se Henning s. 39.

> Nationalencyklopedin, band 12, under uppslagsordet “legostadga“, Hoganas 1993. Observera att
tjanstetvangets avskaffande i legostadgan inte innebar att det blev tillatet for underklassen att vara arbetslos!
Bestammelsen ersattes namligen av 1885 ars I6sdrivarelag vilken gav lansstyrelsen ratt att doma (sic?) till
tvangsarbete. Samma kalla under uppslagsordet “losdriveri®.

*® Sigeman, Tore, Fran legostadgan till medbestammandelagen. SvJT 1984 s. 875 ff.
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till den 24 oktober, men da varje tjanstedr inleddes med en frivecka, sa rackte det med att den
stadslade tjanaren infann sig hos arbetsgivaren den 1 november.>®

Anstallningsavtal enligt legostadgan kunde avbrytas utan att orsaken behdvde anges
nérmare, men bara under forutsattning att det av arbetsgivare eller arbetstagare sades upp en
viss tid innan tjanstedret var till &nda.>” Uppségning i fortid fick bara ske i sarskilt angivna
fall, och obefogade vrakningar av tjanstehjon medforde skadestandsskyldighet for
husbonden.*®

Bland befogade avskedsgrunder aterfanns bland annat forsumlighet, genstravighet och
oskicklighet, men inte arbetsoférmaga pa grund av skada eller sjukdom. Sadan
arbetsoformaga kunde inte aberopas som grund for att skilja arbetstagaren fran arbetet innan
tjanstedret 16pt ut ens om denne blivit helt arbetsoformogen.*

Om tjanstehjonet varit i husbondens tjanst oavbrutet fran sitt trettionde ar till sin alderdom
var anstallningsskyddet annu starkare. Da hade arbetsgivaren inte langre ratt att saga upp
hjonet, utan hade tvartom att ta hand om trotjanaren ifraga livet ut - vare sig denne kunde
utfora nagot arbete av betydelse eller inte.*

Som namnts ovan rorde legostadgan i forsta hand jordbrukets anstallda samt tjanare i
hushall. I den man sarskild forfattningsreglering saknades var legostadgan tillamplig aven pa
andra anstéllda. En rad sadana sarskilda forfattningsregleringar utfardades under 1700-talet,
bland dem skraordningen fér hantverket 1720. Emellertid kom det “skravisa“
regleringssystemet av flera skal att successivt avskaffas under 1800-talets gang, och mot slutet
av dseltta sekel omfattades den vaxande industriarbetarskaran knappast av nagra skyddsregler
alls.

2.3. Det fria tjansteavtalet.

Industriarbetarnas anstallningar ansags istéllet vid denna tid vara sa kallade fria tjansteavtal.
Ett fritt tjansteavtal ingicks formldst och pa obestamd tid. Erséttning utgick endast for de
timmar da arbete utférdes, och nagot atagande fran arbetsgivarens sida att svara for arbetarens
forsorjning vid arbetsbrist, sjukdom eller alderdom féreldg inte. Inte heller omfattade det fria
tjansteavtalet nagot anstallningsskydd - den ursprungligen allmant omfattande meningen var
att detta nar som helst kunde sagas upp av bada parterna utan att ndgot skal behvde anges.®

Ser vi till kopplingen mellan anstallningsform och anstéllningstrygghet var laget vid denna
tid snarast det omvanda mot laget idag: den i tiden obestdmda anstéllningen,
tillsvidareanstallningen, i brist pa sarskilt avtalade regler om uppséagningar och begransningar
I uppsagningsratten den mest osakra anstallningsformen. De till tiden bestdamda
anstéllningarna daremot erbjod atminstone en relativ trygghet — om an till priset av
arbetstagarens bundenhet under kontraktstiden.®®

2.4. Fackforeningar och kollektivavtal.

Nar naringsfriheten infordes 1864 s medforde detta att de gamla forbuden mot koalitioner,
vilka var inskrivna i skraordningarna, inte langre kunde uppratthallas. Omkring 1870 borjade
fackforeningar i modern mening uppsta, med strejker och kollektiva dverenskommelser som

% Nationalencyklopedin, band 13, under uppslagsordet “mickelsmassa“, Hoganas 1993.

> Uppsagning skulle fér att vara giltig goras senast tvd manader innan tjanstedret 16pt till &nda. SOU 1973:7 s.
81.

*¥S0U 1973:7 5. 78.

* Henning s. 38 f.

%'SOU 1973:7 5. 78.

®! Sigeman s. 876 f.

%2.50U 1973:7 5. 77 ff.

% Henning s. 43.
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redskap att paverka arbetsvillkoren och med idéer om solidaritet och jamlikhet som maktig
drivkraft.*

Det fria tjansteavtalet innebar att arbetstagare och arbetsgivare var sa gott som rattsligt
obundna till varandra. Aven om detta var till arbetstagarnas nackdel utifran
trygghetssynpunkter sa innebar detta ocksa mojligheter: strejker och liknande kollektiva
aktioner underlattades. Av denna orsak kom fackféreningsledarna att mot slutet av
artonhundratalet bek&mpa tidsbegrénsade anstallningar. Istallet forsokte man 6ka tryggheten i
anstallningarna genom bestammelser i kollektivavtal som rorde andra omraden an
anstallningsformen.®

2.5. 8 32-principens inférande.

Da kollektivavtalen borjade fa mera allmén betydelse sokte de vaxande fackféreningarna som
namnts att fa bestammelser om anstallningsskydd inskrivna dér. Organisationsklausuler och
turordningsklausuler tillhérde de forsta typerna av avtalsbestammelser pa
anstallningsskyddets omrade som kollektivavtalsreglerades. Som namnts tidigare antog SAF
1905 sin 8 23, (vilken sedermera blev § 32 ) vilken forpliktade varje delégare att i sina
kollektivavtal ta in regler som tillférsékrade dem ratten att fritt kunna anta och avskeda
arbetstagare (liksom ratten att fritt leda och fordela arbetet). Arbetsgivare som stod utanfér
SAF traffade daremot inte sallan kollektivavtal som pa olika satt begransade
uppsagningsratten.®

Denna konstruktion innebar att varje avsteg fran den fria antagnings- och uppsagningsratten
fran en SAF-ansluten arbetsgivares sida maste ha stod av den centrala organisationen - och
vissa sadana regler kom ocksa att sa smaningom inforas i huvudavtalet mellan SAF och LO.
Bland annat tillkom regler om att privatanstéllda arbetare som entledigats eller permitterats pa
grund av arbetsbrist fick vissa mojligheter till ateranstéllning. Denna, ej oinskrankta,
foretradesratt varade fyra ménader efter permitteringen eller entledigandet hade skett.®’

2.6. Tidiga lagstiftningsforsok pa anstéallningskyddets omrade.

Under nittonhundratalets forsta hélft gjordes flera forsok fran statsmakternas sida att infora
arbetsrattslig reglering. 1901 presenterade en av Kungliga Maj:t tillsatt kommitté ”Férslag till
lag om vissa arbetsaftal” men bland annat pa grund av kraftig kritik fran fackligt hall, baserad
pa att forslaget undergravde organisationsvasendets utveckling, kom forslaget aldrig upp i
riksdagen. Kommitténs forslag var en lag tillamplig endast pa arbetare i den egentliga
produktionen, ej pa exempelvis tjansteman, sjoman och offentliganstéllda, och av motiven
framgar att syftet med lagen framst var att skapa skydd for i behorig ordning ingangna avtal
och stoppa strejker och kollektiva arbetsnedlaggelser.®®

Omkring 1910 gjordes nasta forsok pa omradet. 1911 lades en proposition med snarlikt
innehall fram i andra kammaren, men f6ll sedan liberaler och socialdemokrater rostat mot.
Det skulle sedan drdja danda till 1935 innan det pa nytt fordes fram forslag till en allméan
reglering av arbetsavtalet. | avsaknad av lagstiftning om det fria anstallningsavtalet kom
rattsutvecklingen istéallet att ske i rattstillampningen, i synnerhet sedan Arbetsdomstolen som
en foljd av 1928 &rs lag om kollektivavtal startat sin verksamhet 1929.%° 0

% Sigeman s. 876 f.

€ Se vidare Henning s. 44.

%'S0U 1973:7 . 79.

% prop. 1971:107 s. 32.

% Se Henning s. 46. VVad nu en strejk ar om inte en kollektiv arbetsnedlaggelse och omvant.
¥ Aa s 491
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Det kan tilldggas att 1920-talets svenska arbetsmarknad hade kannetecknats av den hdgsta
konfliktbenagenheten i Europa.” Varje &r under detta decennium intraffade i medeltal dver
500 kollektiva arbetsnedlaggelser, med runt 3 miljoner férlorade arbetsdagar som féljd."
Denna epok kulminerade for évrigt i maj 1931, med dodsskjutningarna i Adalen.”

Under 1930-talet stabiliserades laget, och mellan Saltsjobadsavtalets tillkomst 1938 och
slutet av 1960-talet var det fa stridigheter pa arbetsmarknaden. 1969 intraffade emellertid de
omtalade hamnarbetar- respektive gruvarbetarstrejkerna, vilka inledde 1970-talets vag av
vilda strejker, bland vilka staderskestrejkerna 1974-75, skogsarbetarstrejken 1975 och
Ojebystrejken 1980 kan namnas. Dessa kannetecknades av att det strejkande kollektivet
gjorde uppror inte bara mot sin arbetsgivare, utan &ven mot ”sitt” LO-férbund och, i
forlangningen, mot hela den svenska samforstandsmodellen.”

Sedan krisaren i borjan av 1990-talet har konflikterna pa arbetsmarknaden i stort sett varit
osynliga. Den gangse forklaringen till detta ar den hdga arbetslosheten, vilken trots en stadig
nedgang sedan 1996 under 2001 lag pa i genomsnitt 365 000 personer inklusive de som
sysselsatts i AMS-atgarder.” Men under de, betraktat i den historiska kontexten relativt
hyfsade, &ren 1925-29 |4g arbetsldsheten bland de fackligt anslutna pa i medeltal 11 %."®
Uppenbarligen racker inte lagen om utbud och efterfragan till for att ensam forklara vad
strejker orsakas av.

2.7. Arbetsdomstolen och domarna 1932 nr 100 och 1933 nr 159.

Arbetsdomstolen hade inte funnits sérskilt lange innan den famdésa domen 1932 nr 100
presenterades. Har fastslog AD att ett ej tidsbestamt enskilt anstallningsavtal kunde av bada
parterna ségas upp utan skal och upphdérde efter en viss uppsagningstid. De enda
begransningarna var om uppsagningen stred mot lag, mot goda seder eller mot uttryckliga
avtalsbestammelser. AD kallade detta "allman rattsgrundsats™ och tog uttryckligt avstand fran
forestaliningen att skiljande frdn en anstéllning kraver "objektivt godtagbart skal”.””

En ytterligare skarpning av principen kom med domen 1933 nr 159. Malet ifraga gallde en
situation dar kollektivavtalet inte inneholl ndgon regel om arbetsgivarens rétt att fritt avskeda
arbetstagare. Under hanvisning till AD 1932 nr 100 forklarade Arbetsdomstolen att
rattsgrundsatsen var immanent &ven om den inte direkt framgick av kollektivavtalet.

Denna réttsgrundsats kom att kvarleva fram till LAS 1 inférdes 1974. Den &r valkénd av
varenda arbetsrattsstudent. Vad som ar mindre ként &r att det ursprungliga domslutet inte var
sd oomtvistligt som domskaélen lat forstd. Domstolen var inte enig i sitt slut, och flera
rattsvetenskapliga forfattare har konstaterat att domslutet stred mot det faktiska
handlingsménstret p& arbetsmarknaden.” Att den oeniga rattens domskal s& emfatiskt
understrok att det var en "allman réattsgrundsats” antyder val snarast att domstolens majoritet
inte bedomde att det var en allman réttsgrundsats, utan ansag att det borde vara en allmén
rattsgrundsats.

™ Men fram till inférandet av LRA, Lagen om rattegdng i arbetstvister, 1974 sysslade Arbetsdomstolen nastan
enbart med tvister rorande kollektivavtalsbestdimmelser.

™ Gsterberg, Eva (red.) Socialt och politiskt vald. Perspektiv p& svensk historia. Riga 2002 s.122.

?Nycander, Svante, Makten 6ver arbetsmarknaden, Kristianstad 2002, s. 39.

® Norman, Birger, Adalen 31, Ystad 1981, s. 19.

™ For utforliga redogdrelser om strejkerna se Jarhult, Ragnar, Nu eller aldrig, Helsingborg 1982.

" Ehrenberg, Johan & Ljunggren, Sten, Ekonomihandboken, Smedjebacken 2002, s. 209.

"® Nycander s. 40.

" Henning s. 50 f.

® Aa.s. 51
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2.8. Punktbegransningar.

Under 1900-talet infordes lagstiftning som innebar anstallningsskydd i vissa speciella
situationer. Dessa bestammelser tillkom av olika, och delvis aparta, orsaker. 1914 ars lag om
kommission, vilken tillkom efter nordiskt lagstiftningssamarbete, innehdll en dispositiv
bestammelse som stadgade tre manaders uppséagningstid. 1922 ars sjomanslag, aven den
tillkommen efter nordiskt samarbete, avldste en aldre lag och innehdll dispositiva
bestdammelser om viss uppséagningstid — med uppenbart syfte att fartyget inte skulle bli
underbemannat.”

1939 hade genom lagstiftning inforts forbud att avskeda och saga upp saval kvinnor som
ingatt trolovning eller aktenskap, blev havande eller fodde barn, samt man som fullgjorde
varnpliktstjanstgoring - givetvis forutsatt att avskedet eller uppsagningen var baserad pa
respektive orsak och inte pa nagot annat. Den tidigare lagen byggde pa ett férslag av
befolkningskommissionen, och hade sin bakgrund i 6vervdganden om sambandet mellan
kvinnors forvarvsarbete och arbetsforhallanden a ena sidan och den fortgaende
nativitetsminskningen & andra sidan. Departementschefen ansag dock allmanna
jamlikhetsstravanden vara huvudsyftet med lagen.®’ D& uppsagningsratten praktiskt taget var
fri i dvrigt, bland annat betonade forarbetena att tillampning inte skulle ske om sakliga skél i
ovrigt forelag, kan lagarnas funktion ségas ha varit framst ideologisk.®

Den senare lagen ersattes 1945 av Lagen om férbud mot arbetstagares avskedande i
anledning av aktenskap eller havandeskap m.m., dar lagen gjordes tillamplig pa alla
arbetsplatser oavsett storlek och kvalificeringskraven sanktes; exempelvis krdvdes minst ett
ars anstallning for att vara skyddad vid barnshérd. Den mdjliga tiden for franvaro i samband
med barns fodande blev hela sex manader. Som skaél till andringarna anfordes i motiven
"abortprofylaktiska” synpunkter.®?

1939 ars varnpliktsledighetslag, vilken innebar att ingen fick skiljas fran innehavd
anstallning pa grund av tjanstgoring som aligger honom enligt varnpliktslagen eller som han
enligt annat lagstadgande ar skyldig att utféra enligt det allménna, ersatte annan reglering med
ursprung anda tillbaka till 1833 ars legostadga. 2 § i 1939 ars lag medgav dock att
arbetsgivaren redan vid anstallningens ingaende begransade denna till tiden intill
tjanstgoringens paborjande, forutsatt att denna enligt lag skall uppga till mer an tre manader;
samma regel som 1982 skrevs in i 5 § i LAS 2 dar den &nnu star.*

Ytterligare en punktbegransning av den fria uppsagningsratten inférdes i 1949 ars
arbetarskyddslag, dar forbud att skilja nagon fran anstallningen pa grund av att denne utsetts
till skyddsombud eller i anledning av hans verksamhet som sadant ombud stadgades.
Huvudsyftet med lagen var att stodja den fackliga verksamheten p& miljpomradet.®*

Sammanfattningsvis kan man sdga att de legislativa inskrankningar som gjordes i
arbetsgivarnas fria uppsagningsratt som skedde fram till Aldrelagens inforande var av
begransad rackvidd. De avsag speciella arbetstagargrupper eller speciella situationer samt
innebar som regel endast en kodifiering av en vedertagen praxis mellan parterna.®®

“Aa s 62f.

8 A a. s. 66 f. Vissa kvalificeringskrav géllde dock, och pd arbetsplatser med bara enstaka anstallda behdvde
detta inte tillampas. Tillaggas kan att lagen dven medférde ratt till tjanstledighet for barnafoderskor pa upp till
tolv veckor, vilket annu i denna dag langtifran ar fallet i vart stora "moderland” i vést.

8 |deologisk b&de i betydelsen normativ” och ”legitimerande”.

¥ Henning s. 67 f.

% Aa.s. 68.

8 Aa. s. 66.

% Aa.s. 70.
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2.9. Anstéllningsskydd i kollektivavtal.

Vid sidan av det i lag reglerade anstallningsskyddet véxte det under 1900-talet fram ett bitvis
ganska starkt anstallningsskydd i olika kollektivavtal. Vad som framforallt kdnnetecknade
detta skydd var en stark differentiering eller skiktning mellan olika grupper av arbetstagare. |
Saltsjobadsavtalet 1938 infordes den dittills storsta begransningen av den fria
uppsagningsratten, da vissa krav pa saklig grund samt en kortare uppsagningstid kom att
inskrivas. Den juridiska utformningen gav emellertid inte arbetsgivarna nagon inskrankning i
den legala uppsagningsratten; Saltsjobadsavtalet byggde pa en samrads- och
forhandlingsmodell.®

En utforligare beskrivning av det kollektivavtalsreglerade anstallningsskyddet pa olika
omraden foljer i avsnitten 2.10.6. och 2.10.7. nedan.

2.10. Aldrelagen (1971 &rs Lag om anstallningsskydd for vissa arbetstagare).

2.10.1. Bakgrund.

| december 1969 fick en kommitté med Valter Aman i spetsen och med Lars Lunning som
huvudsekreterare i uppdrag att gora en allsidig och omfattande utredning av
anstallningstryggheten. | detta arbete bendmns denna kommitté
Anstallningsskyddskommittén.®” Orsaken till detta var bland annat att arbetsldsheten bland den
aldre arbetskraften, framst omfattande personer i dldern 55 ar och daréver, hade borjat
uppmarksammas. Enligt arbetsformedlingsstatistiken hade den dessutom proportionellt sett
okat sedan mitten av 1968. En person i aldern 55 ar eller hogre som forlorade sin anstallning
I6pte till detta betydligt stérre risk &n yngre personer att forbli arbetslés under en langre
period.®® Kommitténs arbete mynnade s& sméningom ut i SOU 1973:7, vilken sedermera l3g
till grund for proposition 1973:129 och darmed dven for 1974 ars anstéllningsskyddslag, har
bendamnd LAS 1. Emellertid ansags situationen fér den aldre arbetskraften vara sa
alarmerande att kommitténs utredning inte kunde avvaktas®. | februari 1971 presenterades
darfor en pa Inrikesdepartementet upprattad promemoria, Ds In 1971:1, vilken efter
sedvanligt remissforfarande och behandling kom att ligga till grund for proposition 1971:107
—som i sin tur ledde till Lagen (1971:199) om anstallningsskydd for vissa arbetstagare, mer
kand som Aldrelagen eller 1971 &rs sysselsattningslag.”® Denna lag var inte menad som nagot
mer &n ett provisorium, en nédlésning med i forhallande till sin eftertradare LAS patagligt
begransade rattsverkningar.”* Dock innehaller dess forarbeten s& pass mycket intressanta
resonemang runt principfragor vilka senare kom att manifesteras mera tydligt i LAS att denna
lag fortjanar visst utrymme i detta arbete.

Hur sag da det faktiska anstallningsskyddet for svenska arbetstagare ut runt 19707 Jo, utéver
vissa forfattningsbestdimmelser av punktbegransningskaraktér, vilka vi med dagens
terminologi kan sdga specificerade vad som inte utgjorde saklig grund fér uppsagning, fanns
mera generella 6verenskommelser om uppséagningstid i en lang rad kollektivavtal. Dessa hade
anmarkningsvarda skillnader sinsemellan: stora grupper pa arbetsmarknaden, i synnerhet
privatanstallda kroppsarbetare, hade i sina kollektivavtal bara 14 dagars uppsagningstid. For

% Aa.s. 147.

8 Prop. 1971:107 s. 12.

¥ Aa s14f.

% Det forefaller som om starka patryckningar fran LO var en av orsakerna till snabbhandléggningen av
regleringen for den &ldre arbetskraften. Henning s. 85.

% prop. 1971:107 s. 12. Ds In 1971:1 ingér i sin helhet i prop. 1971:107.

' Aa.s. 54.
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att komma i atnjutande av denna begransade uppsagningstid erfordrades dessutom som regel
en kvalifikationstid p& mellan en och nio manaders anstallningstid.*

Andra grupper hade betydligt battre villkor; exempelvis hade Kommunalarbetarforbundets
medlemmar i kommunal tjanst vid fyllda 18 ar samt minst ett ars anstallningstid 30 dagars
uppsagningstid. Samma forbunds medlemmar som sysselsattes i landstingens tjanst atnjot
minst en manads uppsagningstid; vid ett ars kvalifikationstid géllde tre manaders
uppsagningstid , och vid 15 ars anstallningstid, eller 10 ar om arbetaren hade fyllt 40 ar, for
det fall uppsagningen var foranledd av organisatoriska skal, ett helt ars uppsagningstid.” %

Arbetare i statlig tjanst hade vid minst tva anstallningsar fyra veckors uppsagningstid.
Sveriges arbetsledareforbunds medlemmar hade mellan tva och sex méanaders uppséagningstid
beroende pa antalet anstéllningsar. For industritjansteman som organiserades av SIF géllde en
uppsagningstid p& mellan en och sex manader beroende pé dels tjanstetid och dels inkomst.®

2.10.2. Hur sag lagen ut och varfor?

Det anstallningsskydd som kom till uttryck i forfattningsforslaget kom framforallt att baseras
pa langre uppsagningstider for de aldre arbetstagarna an for de yngre: enligt 1 § skulle saledes
arbetstagare som fyllt 45 ar atnjuta en uppsagningstid av minst tva manader. Den som hade
fyllt 50 ar fick ratt till fyra manaders uppsagningstid, och den som fyllt 55 tillerkandes hela
sex manaders uppsagningstid.”

Att utformningen kom att ske med en avtrappningsmodell skall séttas i samband med
troskeleffekten; orimligheten i att infora en s stor skillnad 6ver en natt som det annars skulle
bli frdga om. D4 ju utredarna ville ha sapass ordentligt tilltagna uppséagningstider for de allra
aldsta arbetstagarna befanns det omojligt att lata den nyblivne 55-aringen erhalla sex
manaders uppsagningstid medan hans en manad yngre kamrat fick noja sig med 14 dagar.
Dessutom papekade utredarna att empirin gav vid handen att svarigheterna med att fa nytt
jobb verkligen dkade successivt med stigande alder. Att uppsagningstiden bor vara sa lang
som sex manader motiverades med att ett icke obetydligt antal av de aldre arbetslosa enligt
statistik forblev arbetslésa 27 veckor eller langre.®’

I likhet med sin efterféljare LAS 1 undantogs vissa arbetstagare fran lagens
tillampningsomrade: arbetsgivarens familjemedlemmar, sadana arbetstagare som avlonades
uteslutande genom andel i vinst, anstallda med foretagsledande eller darmed jamforlig
stallning samt arbetstagare som omfattades av Sjdmanslagen (1952:530) eller lagen
(1970:943) om husligt arbete.

Vid remissbehandlingen av departementspromemorian var arbetstagarnas fackliga
organisationer liksom de offentliga arbetsgivarna i huvudsak positiva medan de privata
arbetsgivarorganisationerna intog en starkt negativ hallning.%

Huvudskalet till lagens utformning var socialt: att hjalpa de dldre arbetstagarna till
sysselsattning. I motiven anges ocksa att lagstiftning pa det aktuella omradet var befogat med
hansyn till arbetsgivarna: om vissa arbetsgivare tillats att undandra sig ansvaret for aldre
arbetstagare kan de darigenom skaffa sig fordelar pa ansvarstagande arbetsgivares
bekostnad.” Aven det samhalleliga intresset av att inte ensamt 4 ansvara for sysselsattning

% Aa. s 21f.

% Aa.s. 22 ff.

% Atminstone Lunning sdg “organisationsomlaggningar* som jamférbart med “arbetsbrist. Lunning 1974 s.52 f.
% Prop. 1971:107 s. 22 ff. Det sistnamnda visar val om ndgot att uppsagningstiden likavél som évriga villkor pd
en oreglerad marknad forst som sist avgors av férhandlingspositionen.

% Aa.s. 3ff.

 Prop. 1971:107 s. 54.

% Henning s. 88 f.

%nU 1971:18 5.16
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av aldre arbetskraft uppgavs som en orsak, liksom vikten att motverka en tudelning av
arbetsmarknaden dér de yngre stélldes mot de aldre och arbetshandikappade.*® Dock fanns
det redan innan lagen trétt ikraft de som ifragasatte de positiva effekterna: foretagen kunde
genom den nya lagstiftningen befaras bli mindre benagna att anstalla aldre arbetskraft.**

2.10.3. Foretradesratt till ateranstallning.

Lagforslaget till 1971 ars lag inneholl dessutom i sin 6 § en foretradesratt till ateranstallning,
vilken varade sex manader efter uppsagning pa grund av arbetsbrist. For att omfattas av denna
ratt skulle man vara beréttigad till forlangd uppsagningstid, alltsa ha fyllt 45 ar.
Kvalifikationstiden for att omfattas av denna rattighet var 24 manaders anstéllning under de
senaste tre aren hos arbetsgivaren eller i koncern som arbetsgivaren tillhorde, och
foretradesratten géallde dessutom endast tillsvidareanstéllda. Daremot skulle inte personer som
blev ateranstéllda med stod av foretradesratten behova en ny kvalificeringsperiod.

Den relativt langa kvalifikationstiden motiverades i propositionen med att skyddsbehovet
inte ar lika uttalat nér det galler mer kortvariga anstallningar samt att man inte ville bortse
fran risken att arbetsgivarna blev mindre benéagna att anstélla dldre arbetskraft om den kraftigt
forlangda uppsagningstiden intradde omedelbart.’? Det remissyttrande som foreslog kortast
kvalifik%gionstid var LO:s, vilket ansag 18 manaders anstéllning under de senaste tre aren vara
rimligt.

Aven pa detta omrade férekom bestammelser i kollektivavtal, och det originella med detta
omrade var att bara ett fatal tjansteman hade sadana formaner, under det att en viss ratt till
ateranstallning under fyra manader efter uppsagning eller permittering pa grund av arbetsbrist
tillkom det stora privatanstéllda arbetarkollektiv som sysselsattes under huvudavtalet mellan
SAF och LO.*

2.10.4. Havningsratten — avsked. Manadsregeln.

En LAS-regel som hamtades fran Aldrelagen 4r havningsratten i Aldrelagens 3 §, dar det
anges “ (A)sidosétter arbetstagaren i vasentlig man sina skyldigheter mot arbetsgivaren, far
denne sdga upp anstéllningsavtalet utan att iaktta uppsagningstid enligt 1 §...“. Bestdimmelsen
motsvaras av 18 § LAS, avskedande. Ytterligare en regel som aterfanns i den gamla lagen ar
en variant av den sa kallade manadsregeln, vilken i 1974 ars LAS reglerade arbetsgivarens
mojlighet att sdga upp av personliga skél i tiden. Sa smaningom metamorfoserade denna till
dagens tvdmanadersregel, 7 § 4 stycket i LAS 2. 1 Aldrelagen gallde dock manadsregeln inte
uppsagningar med uppsagningstid utan endast, med dagens terminologi, avsked. Aven denna
regel var foljaktligen placerad i 3 §: “(D)etta géller dock ej, om uppsagningen grundas enbart
pa forhallande som arbetsgivaren kant till mer &n en manad fére uppsagningen.”

2.10.5 ...men ingen saklig grund, ingen tillsvidareanstallning, inga turordningsregler vid
uppsagning och ingen semidisposivitet.

Vad Aldrelagen inte innehdll och som sedermera kom att utgora vasentliga delar av LAS var
foljande: inga uttalade regler om saklig grund for uppségning - men resonemang om detta
fors; forfattarna inser att en reell foretradesratt till ateranstallning for uppsagda pa grund av

100 prop, 1971:107 s. 50.

1011nU 1971:18 s. 15.

192 prop. 1971:107 s. 55.

103 A a.s. 79.

104 Ratten var dock inte oinskrankt. A.a. s. 32.
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annat an personliga skal i rattspraxis maste uppstélla en bevishorda pa arbetsgivaren, for att
visa att uppsagningen verkligen var gjord pa grund av personliga skal - for det fall
arbetsgivaren inte vill ateranstélla arbetstagaren. | praktiken maste da arbetsgivaren alaggas
styrka att objektivt godtagbara skal for uppsagning av personliga skal foreldg.'®® Allts&
resonemang om indirekta krav pa saklig grund - inte vid sjalva uppsagningstillfallet, men for
det fall arbetsgivaren skulle neka till att ateranstalla arbetstagaren.

Lagforslaget innehdll inte heller ndgra bestammelser om tillsvidareanstallning som
huvudregel. Departementspromemorian, dar utredarna i ett resonemang som huvudsakligen
beror det faktum att endast tillsvidareanstéllda foreslas omfattas av lagen, torgfor
uppfattningen att det faktum att tidsbegrénsade anstéllningar helt skall lamnas utanfér den
aktuella lagstiftningen forutsatter att det ar fragan om anstallningar dar det ar sakligt motiverat
att anstalla en arbetstagare for viss tid eller for visst arbete.'®® Saledes: tillatet med
tidsbegransade anstéllningar - men tillatligheten ar i viss utstrackning baserad pa att
arbetsgivarna inte missbrukar mojligheten utan anvander tidsbegransade anstallningar bara
dér tillsvidareanstallningar inte passar.

1971 ars lag inneholl inte heller nagra turordningsregler vid uppsagning, i vart fall inte
nagra direkta turordningsregler, och, framforallt, ingen som helst semidisposivitet; ingen
mojlighet att kringga reglerna till arbetstagarens nackdel. Detta vagval kommenterade nagra
remissinstanser, av vilka LO ansag det vara lampligt med en lag som angav tydliga
minimiregler, ett golv, medan SAF:s uppfattning var att semidisposivitet vore lampligt, dels
darfor att detta system var det normala pa det arbetsrattsliga omradet och den féreslagna
konstruktionen underforstatt inkraktade pa avtalsfrineten, dels darfor att en branschanpassning
méste kunna ske.'"’

| Aldrelagen uttrycktes tydligt i 7 §: “Arbetstagares formaner i denna lag far ej inskrankas
genom avtal. Sker det, ar avtalet ogiltigt i den delen.” Jamfor med dagens regler, 2 8 2st. i
LAS 2.

2.10.6. Saklig grund i kollektivavtal.

| ett antal kollektivavtal forekom regler om obehériga uppségningar. De flesta av LO-
férbunden hade undertecknat huvudavtalet och medlemmarna hade dérigenom ett visst skydd
mot uppsagningar utan saklig grund. Skyddet bestod i en ratt for den enskilde att fa
uppsagningar av personliga skal prévad av den partssammansatta Arbetsmarknadsnadmnden,
vilken i dylika fall fungerade som en skiljenamnd och kunde aléagga felande arbetsgivare att
betala skadestand - dock ej att aterta obehdriga uppsagningar. Men varken
berdkningsgrunderna for skadestandet eller vad som utgor respektive inte utgor saklig grund
for uppsagning reglerades i huvudavtalet.'®®

Arbetsmarknadsnamnden kunde aven yttra sig om arbetsbristuppséagningar, och da skulle
“(B)eaktas saval produktionens beroende av arbetskraftens duglighet och lamplighet som
arbetarnas beréttigade intresse av trygghet i anstéliningen. I enlighet hdrmed skall hansyn
tagas saval till nédvandigheten av att foretaget i mojligaste man betjanas av skickliga och for
dess verksamhet lampliga arbetare som, da valet star mellan arbetare, vilka besitter lika
skicklighet och lamplighet, till anstallningstidens langd &vensom till sarskilt stor

forsorjningsplikt.1°

195 prop. 1971:107 s. 62.
%% A a. s. 56.

107A a. s. 89.

198 prop. 1971:107 s. 28.
199 1bid.
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Namndens utlatanden om denna typ av fragor ansags emellertid till skillnad fran fragor som
rorde uppsagningar av personliga skal inte bindande utan utgjorde blott en rekommendation.
Arbetsgivare som ej var medlemmar i SAF hade inte sa séllan undertecknat kollektivavtal
som garanterade deras anstéllda ett mera langtgaende skydd an vad som forekom i

huvudavtalet.'*

Kommunalarbetarforbundet hade i sitt kollektivavtal inskrivet att uppsagning av arbetare
krdvde objektivt godtagbara skél” medan kommunaltjanstemannen hade det snarlika “saklig
grund“ som rekvisit. Statligt anstallda arbetare hade villkoret att vid uppsagning av arbetare
med lika lamplighet vikt skall fastas vid anstéllningstid, medan statstjansteménnen éver
huvud taget inte hade nagra kollektivavtalsbestimmelser som reglerade detta.**

For 6vrigt kan vi konstatera att ett krav pa saklig grund fér uppsagningar, ibland under
formuleringen “objektivt godtagbara skal“, av Arbetsdomstolen intolkats vid bedémningar av
turordningsregler i kollektivavtal. Ytterligare om detta beskrivs i kapitlet nedan.

2.10.7. Turordningsregler i kollektivavtal.

Sedan mycket lange har turordningsklausuler dar anstéllda med lang tjanstetid givits foretrade
till fortsatt arbete vid arbetsbristuppsagningar forekommit i kollektivavtal - om &n sporadiskt,
och ibland har tvister pa omradet lagts pa Arbetsdomstolens bord. Eftersom sadana klausuler i
praktiken skulle forlora sin betydelse om arbetsgivaren vore beréttigad att gora sig av med
arbetare pa vilken grund som helst, sa antog domstolen att turordningsbestammelser uttalat
eller outtalat omfattar principen att en turordningsberattigad arbetare inte kan avskedas med
mindre &n att objektivt godtagbara skal foreligger.*** Redan har kan vi alltsa skonja
tankegangar om anstallningsskyddets karnpunkter och dessas inbordes samband - exempelvis
uppfattningen att turordningsregler for att inte kunna kringgas &r i oavvisligt behov av en
regel om saklig grund for uppsagningar.

| propositionen till 1971 ars lag torgfor forfattarna uppfattningen att denna av
Arbetsdomstolen intolkade eller utmejslade regel innebdr att den réattsgrundsats som AD
manifesterade i domarna 1932 nr 100 och 1933 nr 159, arbetsgivarens fria uppsagningsratt,
inte langre kan uppratthallas - eller i vart fall inte tillampas pa arbetstagare som i
kollektivavtal eller lag ar beréattigade till ateranstallning. Detta ar inte heller nagot som
utredarna pa nagot satt beklagar, da “ (D)en fria uppsagningsratten ar en kvarleva fran aldre
tider, och den speglar inte de ansprak pa socialt ansvar som man atminstone numera har ratt
att stalla pa arbetsgivaren. Den maste darfor i alla handelser avskaffas inom en néra
framtid.“'*

Uppfattningen att foretradesratt ocksa innefattar en regel om saklig grund for uppséagning
kan man hdr se som en logisk slutsats, ndrmast anknytande till allmé&nna avtalsrattsliga
principer och “pacta sunt servanda“-grundsatsen. Den citerade texten &r daremot knappast
nagot mer an tydliggjorda varderingar.

10 big.

ULA A s, 29.

M2 A a.s. 62.

3 prop. 1971:107 s. 63. Jfr Glava, Mats, Arbetsbrist, Stockholm 1999 s. 194 f.
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2.10.8. Samspelet mellan delarna.

Redan i Aldrelagens forarbeten férekom alltsa diskussioner om ett mera heltackande
anstallningsskydds karaktar — trots det faktum att Aldrelagen hade sa patagligt begransade
rattsverkningar i forhallande till sina efterfoljare. Utredarna insag att da tva principer
kolliderade den ena maste fa st tillbaka. Och om det ar lex posterior som far sta tillbaka &r
denna foga mer &n en fiktion.'* Detta géllde det faktum att tillsvidareanstallningen medférde
formaner som den tidsbegransade anstallningen saknade; om arbetsgivaren i detta fall
obehindrat kunde valja vilken anstéllningsform han ville sa blev féljderna en formalism av
icke onskvart slag.'*

Pa samma sétt var det enligt propositionen med foretradesratten till ateranstéllning: en reell,
utkravbar ratt till ateranstallning kunde inte garna finnas pa samma gang som arbetsgivaren
hade kvar sin fria uppsagningsratt. Den senare tillkomna regeln maste vid en rattskollision
tillatas fa genomslag pa den aldre regelns bekostnad — allmén rattsgrundsats eller inte.*'®

Uppfattningen att foretradesratt till ateranstallning ocksa innefattar en indirekt och implicit
regel om saklig grund for uppsagning ser jag har som en logisk slutsats, anknytande till
allmanna avtalsréattsliga principer och grundsatsen “pacta sunt servanda®. Har en avtalspart
ingatt en 6verenskommelse far inte ett frantradande fran detta utan objektivt godtagbara skél
kunna goras. De sociala konsekvenserna av ett sadant beteende skulle i férlangningen kunna
slita sonder samhéllet, inte minst de fundamentala kreditfunktionerna.

3. 1974 ars Lag om anstéllningsskydd: LAS 1.

3.1. Inledning: ett funktionellt perspektiv.

Som namnts ovan sa tillsattes 1969 en kommitté for att granska anstallningsskyddet, en
kommitté vars arbete mynnade i SOU 1973:7. Att lagen (1971:199) om anstallningsskydd for
vissa arbetstagare da redan gallde andrade ingenting: Aldrelagen var aldrig avsedd som en
permanent l6sning utan bara som ett provisorium i avbidan pa en mera heltackande
lagstiftning."*" I enlighet med detta upphavdes 1971 &rs lag samtidigt som lagen (1974:12) om
anstallningsskydd, i denna uppsats benamnd LAS 1, tradde ikraft den 1 juli 197418

| detta kapitel kommer jag att ga igenom LAS 1 pelare for pelare, huvudsakligen utifran
lagmotiven. Jag har beslutat mig fOr att inte presentera pelarna i den ordning som lagen anger,
vilken som jag ser det riktar sig till arbetsgivaren och arbetstagaren utifran ett
anstallningsférhallandes kronologiska gang. Istéllet skall jag behandla delarna utifran det
funktionella perspektiv jag sjalv beddmer som mest pedagogiskt, rattvisande och realistiskt.

Utifran mitt funktionella synsatt ar reglerna om saklig grund anstallningsskyddets innersta
kérna, takets mest massiva pelare. Det &r svart att forestalla sig att de dvriga pelarna skulle
fylla nagon funktion om dessa regler férsvann, och dessutom innehaller saklig grund-pelaren
hela anstéllningsskyddets normativa karna. Svenskt anstéallningsskydd &r inte inriktat pa att
hindra arbetsgivare fran att saga upp anstallda, eller ens pa att forhindra foretagsnedlaggelser.
Men varje uppséagning skall ske utifran objektiva kriterier, med likabehandlingen som syfte.

14 »Fiktion” betyder har meningslos. Lagar ar till sitt vasen kollektiva fiktioner, men kan trots detta vara
effektiva. Lex posterior ar latin och betyder “senare tillkommen lag”.

115 prop. 1971:107 s. 56.

116 Se Prop. 1971:107 s. 63, och jamfor Glava 1999 s. 194 f. Den fria uppsagningsratten maste darfor i alla
handelser avskaffas inom en nara framtid, skrev forfattarna. Men det normativa, framatblickande elementet var
knappast deras huvudsakliga orsak till standpunkten hur kollisionen skulle behandlas; resonemanget ar mera
analytiskt an sa.

1 prop. 1971:107 s. 12.

18 SFS 1974:12 iin fine.
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De 6vriga tre pelarnas huvuduppgift ar att gora juridiska akrobatkonster som syftar till att
kringga reglerna om saklig grund meningslosa.

Dérfor skall jag inleda med att presentera reglerna om saklig grund. Som pelare nummer
tva, och alltsa ar nast viktigast, kommer foretradesratten till ateranstallning — av den
anledningen att denna inte ar foremal for dribblande och kdpslaende i den utstrackning som
exempelvis turordningsreglerna ar. Min tredje pelare i ordningen blir tillsvidareanstallningen
som huvudregel, en princip som sedan ett antal ar har naggats i kanten utifran atminstone tva
vinklar: dels genom kraftigt utbkade maojligheter till tidsbegransade anstallningar och dels
genom det avvecklade arbetsférmedlingsmonopolet och mojligheterna till inhyrning av
arbetskraft. De hart omdebatterade turordningsreglerna ar numera i praktiken ofta s&
vingklippta att jag placerar deras betydelse for anstallningsskyddet forst pa fjarde plats.

Som avslutning pa kapitlet skall jag analysera samspelet mellan delarna.

3.2. Kravet pa saklig grund for uppsagning, 7 8.

3.2.1. Inledning.

Vid den tidpunkt da reglerna om saklig grund utreddes ansags som sagt principen om
arbetsgivarens fria antagnings- och uppséagningsratt galla. Men i praktiken var denna princip
for ett mycket stort antal arbetstagare nagot 6verspelat. De sa kallade punktbegransningarna
var inte det enda skyddet mot uppsagningar utan saklig grund: stora grupper pa
arbetsmarknaden hade namligen i forfattningar och avtal tillforsékrat sig nagon form av skydd
mot osakliga uppségningar. Exempelvis hade de flesta offentliganstallda tjansteman ett
mycket langtgaende anstallningsskydd. Det allra starkaste skyddet atnjot statstjansteman som
anstallts med fullmakt, konstitutorial eller forordnande pa viss tid - de kunde inte sagas upp
éver huvud taget.**®

Stora arbetstagargrupper hade &nda sedan huvudavtalets tillkomst 1938 haft ett visst skydd i
och med att arbetsgivaren da blev skyldig att uppge skalet for en uppsagning respektive att
uppsagningar kunde bli foremal for lokala och centrala forhandlingar och tas upp till
undersokning i den centrala arbetsmarknadsndmnden, vars beslut till en borjan dock endast
hade rekommenderande karaktar. 1964 fick dock namnden ratt att som skiljenamnd alagga
arbetsgivare, som sagt upp anstallda utan saklig grund, skadestand.?

3.2.2. Begreppet saklig grund.

Nar det stod klart att en heltackande anstallningsskyddslag skulle foreslas av
Amanutredningen sa var det forst och framst nédvandigt att ha med regler som angav att
arbetsgivarna inte fick sdga upp sina arbetstagare pa ett godtyckligt satt. Utgangslaget var inte
att forbjuda eller hindra arbetsgivare att minska sin personalstyrka, utan att inféra krav pa att
en minskning av denna gjordes pa ett rattvist satt. En mojlighet att justifiera en sadan situation
ar att i lagtexten ange att uppsagning av arbetstagare for att vara rattsligt tillaten kraver saklig
grund, ndgot som forekom i vissa grannlanders rattsordningar och, i olika sprakdrakt, i manga
kollektivavtal. Men vad skulle begreppet “saklig grund* anses innefatta?

Ordet “saklig” antyder i forsta hand att det som skall vara “sakligt” skall “ha med saken att
gora.“*?! Oversatt till arbetsrattsliga forhallanden borde rimligtvis “saklig grund“ vid en snav

119 prop. 1973:129 s. 118.

120 1bid.

121 Jamfér med personangrepp pa och av politiker - de &r osakliga om de diskuteras istallet fér vederbdrande
politikers installning i den aktuella fragan. Men detta betyder langtifran alltid att osakligheterna ar osanna. Det
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tolkning betyda att “grunden® skulle pa ett tamligen direkt sétt ha med sjélva
arbetsuppgifterna att gora. Saledes skulle man foljaktligen vid tillampning av “saklig grund-
begreppet“ inte fa ta hansyn till nagot annat &n sjalva arbetsuppgifterna; hur arbetstagaren
skotte dessa, om arbetsgivaren var i behov av att de aktuella tjansterna utférdes etc.

Till detta kan fogas att eftersom det sociala samspelet pa arbetsplatsen stéller vissa
minimikrav pa arbetstagarna for att fungera pa ett acceptabelt satt, dven vissa forhallanden
mellan arbetstagare och arbetsgivare omedelbart utanfor sjélva tjansten med visst fog kan
tillmatas vikt vid en saklig grund-bedémning. Detta galler exempelvis da arbetstagaren
forverkat sitt fortroende genom att ha gjort sig skyldig till valdsgarningar eller egendomsbrott,
i synnerhet om brottet riktat sig mot arbetsgivaren eller ndgon arbetskamrat.?

3.2.3. Saklig grund i ett komparativt perspektiv.

Anstallningsskyddskommittén konstaterade i sin slutprodukt att forarbeten och réttspraxis till
den norska anstéllningsskyddslagen Lov om arbeidervern angav att skalig hansyn vid en
saklig grund-bedémning skulle tas inte bara till faktorer vilka direkt kunde hénféras till den
aktuella tjansten eller uppférande av den berorde arbetstagaren, utan aven till de ekonomiska
och sociala nackdelar som en uppsagning kunde fa for densamme.*?® Alltsa praktiskt sett ett
slags trepartsforhallande, dar den sakliga grunden skall finnas antingen i foretaget, eller ocksa
i samspelet arbetsgivare — arbetstagare, - men dar ocksa en viss del enbart ror arbetstagarens
forhallanden. Dels handlar den del som kan hanféras till arbetstagaren naturligtvis om
huruvida vederbdrande har uppfort sig felaktigt, huruvida han inte langre kan prestera nagot
arbete av betydelse och liknande, men &ven konsekvenserna for arbetstagaren att bli utan
arbete skall beaktas.***

Bestammelser liknande de norska aterfanns vid denna tidpunkt ocksa i davarande
Vasttyskland. Dér géllde det att kunna motivera en uppségning med att den var “socialt
rattfardig™, vilket innebar att den antingen hade sin grund i arbetstagarens person eller var
hénforlig till tvingande foretagsekonomiska skél. En uppségning som var hanforlig till
personliga skal karakteriserades av att sjalva typen av personliga skal fick avgora vilken
social hansyn arbetsgivaren var skyldig att beakta. Om de personliga skélen var illojalitet,
oskicklighet i yrket eller liknande, forelag foga plikt att ta hansyn till konsekvenserna for
arbetstagaren att bli utan anstallning. For de fall orsakerna istéllet var sjukdom, nedsatt
arbetsformaga eller nagot sadant skulle daremot en ingdende intresseavvagning goras. Man
skulle da bland annat beakta arbetstagarens alder, familjeforhallanden samt mojlighet att finna
en ny anstéllning. Detta fick sedan vagas mot arbetsgivarens intresse att bli av med
arbetstagaren. | de fall da uppsagningen var betingad av “tvingande foretagsekonomiska skal*
lades en reell bevishérda pé arbetsgivaren.*®

3.2.4. Saklig grund i lag och kollektivavtal.

Vid samma tidsperiod i Sverige tillampades ocksa regler om saklig grund, d&ven om det annu
inte var i nagon generell anstallningsskyddslag. Ett exempel pa detta ar de s& kallade
punktbegransningslagarna vilka beskrivits ovan. Dessa lagregler, vilka alltsa skyddade mot

finns dessutom tillfallen da personangrepp kan vara sakliga, relevanta och befogade - exempelvis dé de berér en
persons ofdrmaga att samarbeta eller densammes brist pa lyhordhet eller kunskap.

1221992 &rs Arbetsrattskommitté kom l&ngt senare att ge en adekvat definition &t saklig grund: ”Uttrycket saklig
grund innebar i sig sjalvt inte mer &n att uppsagningen skall ga tillbaka pa omstandigheter som enligt en objektiv
bedémning har en avgorande betydelse for anstallningsforhallandets fortbestand.” SOU 1993:32 s. 371 f.
123500 1973:7 5. 51

124 pid.

150U 1973:7 s. 61.

28



uppsagningar pa grund av varnpliktstjanstgoring, havandeskap, olika former av fackligt arbete
etc. utgjorde exempel pa vad som inte utgjorde saklig grund for uppsagning.*?®

Det forekom &ven forfattningsregler dar det uttryckligen fastslogs att saklig grund for
uppsagning erfordrades. Sadana regler skyddade exempelvis statstjansteman med tills vidare-
forordnande vars anstallningar reglerades av Statstjanstemannalagen (1965:274). For att
dessa skulle fa skiljas fran sin tjanst erfordrades uppsagning pa det, i jamforelse med saklig
grund, snarlika “objektiv grund“. Motiven angav att saval organisatoriska orsaker som
personliga skal kunde utgéra objektiv grund, men ingenting om att hansyn till den anstélldes
sociala situation skulle tas.**’

| ett antal olika kollektivavtal aterfanns ocksa bestammelser om att saklig grund erfordrades
for uppsagning. Nagra exempel: kommunaltjansteman, kommunalarbetare, tjansteman inom
SAF-omradet samt de arbetstagare som sysselsattes under huvudavtalet mellan SAF och LO
hade samtliga i sina kollektivavtal bestammelser om att saklig grund erfordrades for
uppsagning. | allménhet avsags med saklig grund olika typer av personliga respektive
organisatoriska skal. Dessa kollektivavtal inneholl emellertid inte nagra krav pa
hénsynstagande till den berdrde arbetstagarens sociala och ekonomiska situation vad géllde
tillampningen av saklig grund-begreppet. Daremot stadgade flera avtal att da valet stod mellan
att saga upp flera likvérdiga arbetstagare, urvalet skulle géras med héansyn till anstéllningstid
och forsorjningsborda. De sociala skalen ansags saledes inte vara av vikt vid saklig grund-
bedémningen, men detta betydde inte att dessa ansags totalt irrelevanta. Istallet skulle en viss
hansyn till de sociala skélen tas vid turordningsbestamningen.*?

Sammanfattningsvis kan man konstatera att varken den svenska rattsordningen eller
arbetsmarknadsparterna vid denna tidpunkt tillerkénde begreppet saklig grund sa vid
betydelse som det omfattade i vissa andra l&nder.

Anstallningsskyddskommittén ansag i sin specialmotivering till den blivande 7 § (de
foreslog att det skulle bli lagens 9 §) uttalat att i vissa fall hansyn till arbetstagarens behov av
trygghet i anstallningen fick védgas mot arbetsgivarens intresse. Det anforda exemplet tog sikte
pa samarbetssvarigheter. Indirekt ansags att dven vid olampligt upptradande, misskotsel av
arbetet etc. arbetstagarens sociala och ekonomiska behov av sin anstallning borde beaktas i
det att man vid bedomning av det enskilda fallet skulle ta hansyn till langvarig skotsamhet
dessforinnan och liknande. Néar det daremot var fraga om konkurrens riktad mot arbetsgivaren
liksom illojalitet och uppsatliga oegentligheter av annat slag ansags dessa som sa allvarliga att
de knappast kunde kompenseras av att det allmanna uppférandet fran arbetstagarens sida
dessforinnan under en Iang tid varit tillfredsstallande.**

3.2.5. Begreppet arbetsbrist.

Begreppet arbetsbrist hade vid tidpunkten for anstallningsskyddskommitténs utredningsarbete
inte alls var sa vidstrackt betydelse som det har idag. | sin utredning konstaterar kommittén,
efter det att man forst klargjort att arbetsbrist i Arbetsdomstolens praxis normalt har ansetts
utgdra saklig grund for uppsagning, att “(E)n av ekonomiska skél betingad omlaggning av
driften har ocks& godtagits som grund for uppsagning“.**® Vid denna tidpunkt férefaller det
alltsd som om betydelsen av begreppet “arbetsbrist* var begransad till att betyda “brist pa
arbete”; betydelsen “allt i en uppsagningssituation som inte ar hanforligt till personliga skal*

126 3OU 1973:7 5. 92.

127 A a. s, 93.

128 A a. 5. 97 ff.

129 A a. s, 180.

130 De aktuella rattsfallen ar AD 1931 nr 131, 1934 nr 78, 1939 nr 72, 1940 nr 51 och 1945 nr 31. Citatets
kursivering ar min.
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var foljaktligen annu inte vedertagen. | forsta upplagan av Lunnings Anstéllningsskydd har
emellertid en vidgning skett. Han bendmner dar begreppet “...arbetsbrist eller, som det ibland
kallas, driftsforandringar eller organisationsomlaggningar... "

Med ett fatal undantag hade man alltsa i rattspraxis godtagit (egentlig) arbetsbrist som en
saklig grund for uppségning. Situationer nar arbetsbrist inte godtagits var da uppsagningen
gallde offentliganstallda tjansteman vilka anstallts med fullmakt eller konstitutorial.*® I ett
rattsfall, AD 1938 nr 95, godtogs inte heller en uppségning som enligt kollektivavtalet kravde
saklig grund eftersom minskningen pa arbete var sasongsbetonad och “stadgad praxis“ gav
vid handen att uppsagningar inte brukat ske i sédana fall.**

Kommittén understrok kraftfullt det sociala ansvar som enligt ledaméterna avilade varje
arbetsgivare. Man ansag vidare att man borde kunna krava av arbetsgivaren att han vid
driftsinskrankning visat att det forelegat befogad anledning for just en sadan atgard och att
driftsinskrankningen salunda inte varit motiverad av intresset att fa bort en viss
arbetstagare.** Man ansdg ocks& att man borde kunna kréva av en arbetsgivare att han inte
genomforde eventuella driftsinskrankningar pa ett sadant satt att dessa gjordes mera
omfattande vad gallde inskrankningen av arbetstillfallen dn vad som betingades av
omstandigheterna i det enskilda fallet."*

Aven i propositionen understryks att man maste kunna krava av arbetsgivaren att han
overvager alla mojligheter som star till buds da det galler att genomfora en driftsinskrankning
utan att sagas upp personal. Dock kan det “i princip inte vara en &ndamalsenlig ordning att
domstol i det sérskilda fallet skulle ha att ga in pa fragor om det berattigade fran
foretagsekonomisk synpunkt i att dver huvud taget genomfoéra en driftsforandring eller att

genomfora den pd det satt som foretaget har kommit fram till«.**

3.2.6. Begreppet personliga skal.

Det framgar redan av allmanna avtalsrattsliga regler att man inte far uppfora sig hur som helst
mot sin avtalskontrahent, vilken i forevarande fall alltsa &r ens arbetsgivare. Precis som i den
allménna avtalsratten kan huvudprinciperna i anstéliningsavtalet sagas lyda: kontraktsbrott -
skadestand; grovt kontraktsbrott - havning. Havning av avtalet kan i den arbetsréttsliga sfaren
manifesteras pa tva satt att - tydligast genom avsked enligt 18 8 LAS, dels uppsagning av
personliga skal enligt 7 § i samma lag.™’

Mojligheter att gora sig fri fran sitt arbetsgivarskap genom att avsluta
anstallningsforhallandet under hanvisning till personliga skal har antagligen lika langa anor
som anstallningsforhallandet som fenomen. Legostadgan, vilken jag redogjort for i avsnitt 2.1.
ovan, tillerkande som namnts arbetstagaren, tjanstehjonet, ett forhallandevis gott
anstallningsskydd vad gallde arbetsbristuppsagningar. Dédremot gav legostadgan arbetsgivaren
ratt att saga upp det ettariga avtalet i fortid om tjanstehjonet var “forsumligt, genstravigt eller i
sin levnad oordentligt* och inte lat sig “med godo rattas* eller var “otroget eller till atagen

tjanst oskickligt«.*

B1| unning 1974 s. 52.

132.Se AD 1933 nr 19, 1934 nr 54, 1939 nr 76 och 1948 nr 38.

133500 1973:7 . 102.

34 Aas. 148

%5 A 5.178.

36 prop. 1973:129 5. 123.

137 Att, som man ibland gér i den arbetsrattsliga litteraturen, jamstélla uppsagning av en anstéllning med
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Oversatta till nutida sprakbruk och inpressade i nutida begrepp var alltsa saklig grund for
uppséagning av personliga skal enligt legostadgan slarv, bristande yrkeskunskap, bristande
samarbetsformaga, illojalitet samt bristande skotsamhet trots tillsagelser.*® Skillnaden
gentemot dagens bestammelser kanske inte ar sa langt borta som man forleds att tro - d&ven om
dagens arbetsgivare inte dger ratt att tillrattavisa sina arbetare med ens mattlig husaga. En
aterkommande grund till brutna legoavtal var dessutom att husets piga blev gravid; en sadan
uppsagningsgrund skulle idag vid eventuell franvaro av direkta lagregler sannolikt AD
underkénna s&som stridande mot god sed.**

3.2.7. Personliga skal i rattspraxis.

Jag skall har presentera en kortfattad genomgang av ett antal grunder som hade godtagits i
rattspraxis for uppsagning av personliga skal vid den tidpunkt da LAS 1 bereddes. Eftersom
principen om arbetsgivarens fria antagnings- och avskedanderatt ansags gélla anda fram till
LAS 1 tradde ikraft har dldre AD-domar hamtat sitt sakinnehall fran tvister dar det gallande
kollektivavtalet stadgade krav pa saklig grund for uppsagning med ordagrann eller liknande
formulering, t.ex. att uppsagning krévde objektivt godtagbara skél. Denna rattspraxis var
ocksa huvudskalet till att den 7 § utformades som den gjorde; saklig grund-begreppet var
forhallandevis etablerat med ett betydande antal domar att séka vagledning i for saval parter
som rattsliga instanser.

Da mitt syfte med att mala denna bakgrund inte kraver att jag gor en skarp atskillnad
mellan avskedande enligt 18 § och uppségning av personliga skal enligt 7 § kommer jag heller
inte att gora nagon sadan. Fokus avser jag istallet att lagga pa gransfaltet mellan uppséagning
och inte uppségning.

Arbetstagarens utevaro fran arbetet kunde i manga fall berattiga till uppsagning, i
graverande fall aven till avsked. Vilken typ av franvaro det handlade om spelade stor roll.
Forseningar dar arbetstagaren kunde prestera nagorlunda ursaktliga forklaringar bedomde AD
inte som lika allvarliga som vissa andra typer av franvaro. Sarskilt da arbetsgivare tidigare
underldtit att ingripa med kraft mot forseningar var AD benagna att se milt pa forseelserna.'*!

Den anstéalldes sjukdom kunde ocksa vara en giltig orsak till uppsagning. Vissa
inskréankningar fanns dock: om kollektivavtalet stadgade att saklig grund fordrades for
uppsagning fick inte sjukdomen aberopas som uppsagningsgrund — atminstone inte forran
sjukdomen var obotlig, eller medforde langre sammanhangande franvaroperioder och nedsatte
arbetsgivarens allmanna fysiska kvalifikationer pa ett sa betydande satt att han av denna orsak
inte langre kunde anses som lamplig for yrket. Att en arbetsgivare atagit sig att utge
sjukpension ansags ocksa begransa hans ratt att saga upp arbetstagaren - det ansags oskaligt
att en arbetsgivare skulle kunna sétta detta atagande ur spel pa detta satt. | enlighet med detta
resonemang fick en arbetsgivare i dessa situationer inte heller sdga upp den sjuke
arbetstagaren pa andra, i sig uppsagningsberattigade grunder, om dessa kunde antas bottna i
sjukdomen.#?

Nedsatt arbetsformaga pa grund av alder ansags utgora ett “objektivt godtagbart skal“. |
likhet med andra fall dar arbetstagarens bristande duglighet och anvéndbarhet anférdes som
uppsagningsgrund rackte det inte med att anfora att produktionsformagan “hade forsamrats*
eller var “mindre an man kunde forvanta sig“. Nivan pa arbetsformagan maste namligen vara

139 Observera att jag sjalv gjort Gversattningen pé en hoft utan att kdnna till de bakgrunder som man antagligen
bor kanna till i sadana fall.

140 calleman, Catarina, Kvinnors anstéllningsskydd, Lund 1991 s. 11. Gissningen om Arbetsdomstolens
forhallningssatt ar mitt egen.
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sa lag att den understeg genomsnittsmattet i en grad som for arbetsgivaren vallade “pataglig
olagenhet.!*®

Aven misskotsamhet var en accepterad uppsigningsgrund, medan avskedande pa grund av
misskotsel i allmanhet ansags krava uppsat fran arbetstagarens sida. Onykterhet var en mycket
vanligt forekommande orsak till uppsagning eller avsked, och for uppsagning torde det ofta
racka med enstaka forseelser av for arbetsgivaren mindre betydande slag. Annorlunda skulle
saken beddmas om onykterheten hade sin grund i sjukdom — da skulle namligen istallet
kriterierna for sjukdom galla.**

Misshandel av arbetsgivare eller forman beddmdes som allvarligt och gav regelmassigt ratt
till omedelbart avsked.* Missfirmelser och annat olampligt upptradande mot arbetsgivare
eller forman fick daremot bedémas fran fall till fall — enstaka forseelser av mindre allvarligt
slag anségs inte alltid berattiga ens till uppsagning.°

Underlatande av arbetsskyldigheten, lydnadsplikten, ansags ofta till och med berattiga till
omedelbart avsked. En viss hdnsyn till situationen var emellertid AD beredd att visa - for det
fall utférandet av befallningen hade statt i strid med férfattning, satt sakerheten pa spel eller
liknande. Huruvida det var forsvarligt eller inte att vagra lyda order skulle bedémas efter
objektiva kriterier, men viss hansyn maste andock tas till fragan huruvida arbetstagaren
handlat i god tro.**’

Bristande samarbetsférmaga gav som regel arbetsgivaren ratt att saga upp arbetstagaren,
och i ett aldre rattsfall ansags det uttryckligen sakna betydelse att arbetsgivaren bar storre
skuld till misshalligheterna an arbetstagaren. | ett par fall, dock ej fran Arbetsdomstolens
praxis utan fran Arbetsledarnamndens respektive Arbetsmarknadsnamndens beslut, har
emellertid uppsagningar av bristande samarbetsférmaga ansetts ej sakligt grundade da
arbetsgivaren innan uppsagningen inte inskridit med tillracklig kraft.**®

Att bedriva verksamhet som konkurrerade med arbetsgivarens ansags, om ej helt
bagatellartad forseelse, undantagslost som ett objektivt godtagbart skal for uppsagning. |
manga fall ansags till och med avskedande vara beréattigat; som férsvarande omstandigheter
beddémdes hér fortroendestallning, utnyttjande av féretagshemligheter och liknande. Vid andra
illojala beteenden an konkurrerande verksamhet synes AD ha tagit betydande hansyn till
huruvida den illojala atgarden vidtagits i syfte att skada arbetsgivaren eller ej.**°

Oérlighet aterfanns vid denna tidpunkt som en avskedandegrund i atskilliga kollektivavtal
och var ocksa en aterkommande grund till avskedande eller uppsagning. Den rattsliga
bedémningen av oarlighet som saklig grund for uppsagning ansags inte vara avhangig om
odrligheten hade bedomts som brottslig eller ej, utan baserades pa en helhetsbedémning dar
skadans storlek, arbetstagarens eventuella fortroendestélining eller ej, tiden som forflutit
sedan oarligheten begatts med mera vagdes samman. Det hande att dven bagatellartad
odrlighet ansags utgora saklig grund for uppséagning, men blotta misstanken om oarlighet,
utgjorde, dven om den var grundad pé vissa fakta, inte saklig grund for uppsagning.*

Brottslighet riktad mot arbetsgivaren ansags som en stark uppsagningsgrund, inte sallan
berattigande till avskedande aven om den skett utan samband med tjénsten. For det fall
brottsligheten riktade sig mot nagon annan &n arbetsgivaren var rattspraxis spretig, eller, om
man sa vill, mer nyanserad. Nagon automatisk ratt att saga upp en anstalld som begatt brott
fanns saledes inte, men om exempelvis brottet var av sadan karaktar att detta kunde tankas

143 50U 1973:7 5. 104.
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inverka menligt pa foretagets anseende utat eller pa annan personal talade detta starkt for att
ratt till uppsagning skulle foreligga.™*

3.2.8. Forarbetenas syn pa saklig grund.

Att inte saklig grund-begreppet preciserades narmare hade framfarallt sin grund i tva faktorer.
Dels ansags olika bransch- och arbetsplatsforhallanden vara alltfor sarpraglade for att nagra
generella regler om vad som utgjorde saklig grund for uppséagning skulle fylla nagon funktion,
och dels ville inte departementschefen “binda rattsutvecklingen pa ett olyckligt satt“.>* Man
far inte glomma att utvecklingen vid denna period bedomdes vara i stark rérelse mot ett vidgat
anstallningsskydd. Man kan med fog sluta sig till att lagens utformning i forsta hand tog sikte
pa att i framtiden inte hindra arbetsdomstolen att i de enskilda fallen finna att saklig grund-
rekvisitet inte var uppfyllt."

Saval Anstallningsskyddskommittén som propositionen papekade att aldre rattspraxis fick
ge végledning till vad som kunde utgora respektive inte utgora saklig grund for uppségning,
men bagge ville ocksa understryka att en noggrann avvagning i det enskilda fallet maste
goras. Utgangslaget skulle da vara att den utlsande faktorn inte ensam skulle avgéra om
anstallningsforhallandet skulle besta eller inte, utan att enstaka fall av, inte alltfor grov,
misskotsamhet istallet skulle sammanvagas med hur skétsamheten fran arbetstagarens sida
varit tidigare. Denna samlade bedémning borde vara mer andamalsenlig att dra slutsatser om
arbetstagarens lamplighet for den aktuella tjansten &n enstaka fall av mindre gott upptradande.
Forst vid klart dokumenterad olamplighet borde kravet pa saklig grund anses uppfyllt.™*

Trots att forarbetena inte ville hindra utvecklingen i réttspraxis mot ett mera langtgaende
anstallningsskydd sa angav man ett antal forseelser dar man forutsatte att uppsagning kunde
komma att accepteras mera regelmassigt. Som sadana grunder namns upprepad onykterhet i
tjansten, samarbetssvarigheter med arbetsgivare eller arbetskamrat sammantaget med
bristande forutsattningar for omplacering samt deltagande i olovliga stridsatgarder.’*®

I motiven uppges skalen till att inte sjukdom, alderdom eller handikapp borde accepteras
som saklig grund vara risken for tudelning av arbetsmarknaden. Né&r en arbetstagares
prestationsformaga forsamrades borde istallet arbetsgivaren kunna I6sa situationen genom att
omorganisera arbetet, antingen pa teknisk eller pa personell vag. Som riktlinje for att bedéma
den gréans dar uppséagning anda kunde bli aktuell framfordes att sadant kunde bli aktuellt dar
den stadigvarande nedsattningen av arbetsférmagan var sa vasentlig att arbetstagaren ifraga
inte langre kunde utfora arbete av ndgon betydelse. Nar det gallde sjukdom borde inte
uppsagning kunna komma ifraga sa lange den sjuke uppbar sjukpenning fran
forsakringskassa. | praktiken skulle allts& fortidspensionering forst ha skett.**®

3.2.9. Omplaceringsskyldigheten i 7 8.

| andra stycket till 7 § kom arbetsgivarens omplaceringsskyldighet vid uppségningar att
lagfastas. Regeln fick vissa likheter med omplaceringsskyldigheten vid turordningsfragor, 22
§ LAS 1, se avsnitt 3.4. nedan, men de bada bestammelserna fick ocksa avgorande skillnader.
Likheten bestod forst och framst i arbetsgivarens aktiva skyldighet att genom omplacering
forsoka losa en besvarlig situation pa ett for arbetstagaren sa lite ingripande satt som mojligt.

151 50U 1973:7 s. 108.
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En annan likhet var att arbetsgivaren inte i nagot av de bada fallen skyldighet att erbjuda
arbetstagaren en befattning han inte inom rimlig tid kunde bemaéstra, eller med andra ord hade
tillrackliga kvalifikationer for."’

Skillnaderna var i princip tre. For det forsta var turordningsbestammelserna i 22 § till
skillnad fran saklig grund-uppséagningarna i 7 § enbart tillampliga vid uppségningar vid
arbetsbrist. For det andra tog arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i 7 § sikte pa hela
arbetsgivarens verksamhet, till skillnad fran § 22-omplaceringar vilka i allmanhet enbart
skulle genomforas inom det kollektivavtalsomrade dar vederborande arbetstagare var
sysselsatt. For det tredje handlade omplacering enligt 22 § som regel om att lata en
arbetstagare fa fortsatt anstallning pa en annan arbetstagares bekostnad, medan omplaceringar
enligt 7 8 inte var avsedda att alls berdra arbetsgivarens dvriga anstéllda: “...slutligen
framhalla att en forutsattning for att arbetsgivaren skall anses skyldig att placera om en
arbetstagare naturligtvis ar att det kan ske utan att en annan arbetstagare fristalls“- som
departementschefen uttryckte saken.**®

For de fall en arbetsgivare varit grovt misskdtsam eller tidigare omplaceringar misslyckats
ansdg Lunning att omplaceringsskyldigheten var satt ur spel.™>®

3.2.10. Manadsregeln.

Anstallningsskyddskommittén konstaterade att rattspraxis hade fastslagit att en grund for
uppsagning som inte utnyttjades pa detta satt i likhet med andra fordringar sa smaningom
forfoll, preskriberades: “ (A)v allmanna rattsgrundsatser torde folja, att arbetsgivare som
grund for avskedande inte kan &beropa férsummelser som ligger 1&ngt tillbaka i tiden ...“'*

Uttryckliga lagregler pa detta omrade fanns redan vid denna tidpunkt, bland annat i
Aldrelagen, den lag som LAS 1 kom att ersétta. Den tidsgrans som arbetsgivaren skulle iaktta
dar for att inte riskera preskription av uppsagningsgrunden uppgick till en manad, savida inte
ytterligare forseelser tillkommit under I6ptiden, vilket brot preskriptionen. Dessa regler
beddmdes passa in &ven i den nya lagen.

Anstallningsskyddskommittén anmarkte att manga typer av forseelser var av den karaktaren
att de inte borde anses utgora tillrackliga skal for uppsagning savida de inte upprepades. Om
arbetsgivaren hade reagerat pa en forseelse av ett visst slag med att uttryckligen forklara att
upptradandet var oacceptabelt och att ett upprepande kunde leda till uppsagning, sa kunde ett
upprepande av det felaktiga handlandet utgora en typisk grund fér uppséagning enligt detta
stadgande.'®*

Samma kommitté papekar att man bor tillampa manadsregeln med viss urskillning. For det
fall forseelsen behdver narmare utredning for att kunna 6verblickas, i SOU:n exemplifieras
detta med ett intréffat fall av troléshet mot huvudman, kunde det darfor vara skéligt att borja
rakna loptiden inte fran den skadegdérande handlingens intraffande eller skadans intraffande
utan fran utredningens fardigstallande.'®?

Ett remissyttrande som foreslagit att arbetsgivare vid uppsagningssituationer inte over
huvud taget skulle fa aberopa omstandigheter som han kant till mer an ett ar forkastades av
departementschefen, som dock papekade att “(D)et ligger i sakens natur att omstandigheter
som ligger langt tillbaka i tiden i allménhet inte bor laggas till grund for uppsagning ens i

forening med nytillkomna handelser*.*®®
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3.3. Foretradesratten till ateranstalining, 25 §

3.3.1. Inledning.

| utredningsforslaget fick aven foretradesratten till ateranstallning sin givna plats. Denna
bendmning anvands om bestammelsen i dagligt tal, &ven om “(D)en adekvata beskrivningen
torde vara att arbetstagaren framfor annan arbetssokande har en foretrédesratt till en ny
anstallning hos arbetsgivaren.“***

Departementschefen anforde i propositionen om reglernas syfte: “...angelaget att sa langt
mojligt forbattra situationen for de arbetstagare som som pa detta satt blivit fristallda.---En
sadan ateranstéllningsratt medfor ocksa att det inte kommer att I6na sig for mindre
nograknade arbetsgivare att forsoka kringga uppsagningsskyddet genom att vidta formenta
driftsinskrankningar och dérefter nyanstalla andra arbetstagare*.*®

3.3.2. Kretsen av foretradesberattigade.

Utredningen foreslog en ettarig period under vilken foretradesratten skulle gélla, nagot som
ocksa kom att genomforas. En arbetstagare kunde gora ansprak pa foretradesratt redan fran
den tidpunkt da uppsagningen skedde, men ettarsperioden bérjade inte 16pa forran den
uppsagda, kvalificerande anstéllningen upphérde.

Foretradesratten géllde inte enbart tillsvidareanstillda. Aven visstidsanstallda som hade
uppnatt kvalifikationskraven och som inte fatt forlangd anstallning kom att bli berattigade
enligt regeln - sa lange arbetsgivaren inte kunde visa att orsaken till att den visstidsanstallde ej
erbjods forlangning var personliga skél av den karaktér att dessa kunnat ligga till grund for
uppsagning.*®

En atskillnad mellan tillsvidareanstéllda och visstidsanstallda forelag satillvida att de
senare, till skillnad mot de forra, inte ansags kunna gora ansprak pa foretradesratt innan deras
anstallning 16pt ut, oavsett om det var uppenbart att den visstidsanstalldes anstallning snart
skulle komma att upphéra pé grund av arbetsbrist.*®” Denna &tskillnad mellan olika
anstallningsformers foretradesratt kunde i vissa fall leda till mindre énskvéarda konsekvenser.
Exempelvis kunde en vikariatsanstalld arbetstagare normalt endast fa foretradesratt till en
tillsvidaretjanst pa samma arbetsplats genom att forst sluta sin anstéllning. Om han
accepterade en forlangning av vikariatet sa hade han daremot ingen som helst foretradesratt
innan forlangningsperioden hade upphort. Stadganden som nyanserade reglerna pa denna
punkt och forhindrade sddana konsekvenser kom dock att inforas i kollektivavtal.*®®

Kommittén ansag att det var sjalva erbjudandet om ny anstéllning som skulle ske inom
ettarsperioden fran anstallningens upphdrande for att foretradesratten skulle géalla - nar
anstallningsavtalet skulle ingas formellt eller anstallningen skulle tilltradas kunde inte fa spela
nagon avgorande roll.**® Lunning understrok att det var arbetsgivaren och inte mangden
arbetsuppgifter som avgjorde om ateranstallning skulle ske: “ (G)ivetvis star det arbetsgivaren

1%S0U 1973:7 5. 191,

165 prop. 1973:129 s. 163. Min kursivering
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fritt att underlata att traffa avtal eller lamna erbjudande om ny anstallning fore ettarsperiodens
utgéng, dven om det skulle uppsta behov av ny arbetskraft dessférinnan.“*"

I normalfallet kravdes det for att foretradesratt skulle kunna goras géllande att en
arbetstagare blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist. Arbetstagaren kunde vara
tillsvidareanstalld eller visstidsanstélld, men han skulle ha blivit uppsagd eller ej fatt
anstallningen forlangd pa grund av arbetsbrist. Fran denna grundsats fanns emellertid
undantag. FOr det fall en arbetstagare blivit uppsagd och déarefter sagt upp sig sjalv,
foretradesvis for att kunna paborja en annan anstallning som han fatt, skulle situationen
bedémas enbart som om arbetsgivaren sagt upp honom, och foretradesratt i normalfallet alltsa
foreligga.’™ Lunning anség att i sddana fall borde ettarsperioden anses bérja I6pa vid den
tidpunkt da anstaliningen skulle ha upphért enligt arbetsgivarens uppsagning.*”

Att foretradesréatten inte behdvde iakttas nar arbetsgivaren tillsatte en tjanst med en
arbetstagare som tillhérde undantagskretsen i 1 § blev klarlagt i AD 1979 nr 145.

3.3.3. Begreppet “tillfredsstallande kvalifikationer*.

Kommitténs bedémning av de “tillfredsstéllande kvalifikationer” som en foretradesberéattigad
maste vara i besittning av for att komma ifraga for en ny- eller ateranstéllning till en viss
tjanst uppvisade stora likheter med de “tillrackliga kvalifikationer* som en anstalld skulle ha
for att kunna gora ansprak pa en speciell tjanst vid forflyttningar i samband med att
turordningsreglerna aktualiserades. Dock ville kommittén understryka att for det fall det var
fraga om att fylla ut en enstaka plats som handelsevis blivit ledig i ett arbetslag maste
bedomningen av yrkeskvalifikationerna hos den ateranstéllningsberattigade fa en annan
betydelse &n vid &teranstallning i storre skala.'

3.3.4. Foretradesrattsreglerna och semidisposiviteten.

3.3.4.1. Anstallningsskyddskommitténs forslag.

Kommittén insag att en konsekvent tillampning av det i lagen foreslagna systemet med olika
uppsagningstider for olika arbetstagare, beroende saval pa alder som anstallningstid, mycket
val kunde betyda att turordningen vid ateranstallning blev en annan an vid uppséagningen.
Man tyckte emellertid att det skulle bli alltfor komplicerat att ha olika turordningar att halla
reda pa, och foresprakade darfor ett system dér den redan tillampade turordningen vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist skulle galla dven vid ateranstallning. Eftersom
turordningsbestdammelserna vid arbetsbristuppségningar foreslagits bli semidispositiva skulle
aven turordningsreglerna vid foretradesratt till ateranstallning “bakvagen® bli
semidispositiva.'”

Men bortsett fran sjalva turordningen tillhérde reglerna om foretradesréatt de bestammelser i
LAS 1 som utredningen ansag borde vara tvingande.'”
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3.3.4.2. Departementschefens forslag var vidare...

Departementschefen gick ett steg langre och foreslog en sjalvstandig semidisposivitet pa just
turordningsomradet: nagot storre problem med att berdkna kvalifikationstiden pa “olika“ satt
vad rérde turordningsreglerna respektive foretradesratten till ateranstéllning ( alltsa att dven
lata sjalva uppsagningstiden, vilken ju kunde paverkas av aldersfaktorn, lata ingd i
kvalifikationstiden for placeringen pa ateranstallningslistan och dér eventuellt kasta om
placeringarna) ans&g han inte foreligga.’

Trots att turordningen vid foretradesrattssituationer enligt departementschefens forslag
skulle utgora en helt eget, och av dvriga turordningsregler fristaende, system sa ansag han
alltsa att dessa bestammelser i viss utstrackning borde bli semidispositiva: “(A)vtal bor alltsa
kunna traffas om andra kvalifikationstider.“*"’

3.3.4.3. ...men Inrikesutskottet ville ga annu langre.

Forslaget fick i denna del backning i utskottsbehandlingen. Inrikesutskottet beslot sig
namligen for att fororda att hela paragrafen om foretradesratt till ateranstallning skulle goras
semidispositiv.'"® Orsakerna till denna principiellt sett 1angtifran obetydliga inskrankning i
den enskilde arbetstagarens rattigheter ar av sadant intresse att de fortjanar att aterges.

Fram till 1988 var det stora flertalet av byggnadsarbetarna inte tillsvidareanstéllda utan
objektanstallda.’™ Vid tidpunkten fér Anstaliningsskyddskommitténs utredningsarbete
menade Byggnadsarbetareforbundet att ett betydande hot mot medlemmarnas
utkomstmajligheter utgjordes av outbildade, oerfarna och lagbetalda “smaskuttar vilka
konkurrerade om arbetstillfallena.

Byggnadsarbetareforbundet lyckades darfor bland annat genomdriva den kortlivade lagen
(1973:160) om anstallning av arbetskraft for byggnadsarbete vilken satte Aldrelagens
bestammelser om foretradesratt till ateranstallning ur spel. Dessa bestammelser kunde
namligen gora det besvarligt att bli av med de icke yrkesutbildade om dessa en gang anstéllts
— 1971 ars lag foreskrev ju att alla arbetstagare skulle behandlas lika, och under vissa
forutsattningar erbjudas ateranstallning. Istallet for Aldrelagens turordningsregler vid
foretradesrattsanstallningar kunde arbetsgivarna med den tillfalliga lagen vélja fritt bland de
arbetssokande, oavsett om nagon av dem hade blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist en kort
tid dessforinnan — sa lange arbetsgivaren anstallde kvalificerade byggnadsarbetare.
Byggnadsarbetareforbundets representanter var radda for att foretradesrattsregler som inte
kunde frngés genom kollektivavtal skulle innebara samma falla som Aldrelagen.

Byggnadsarbetareférbundets ordférande Knut Johansson var sjélv riksdagsman och stod for
den motion som Idg till grund for att reglerna blev semidispositiva. Nar vél reglerna
genomforts sa aterinférde byggnadsbranschen de tidigare reglerna om yrkesméssig
kvalifikation — kollektivavtalsvagen.'®

3.3.4.4. Semidisposivitetens spelrum.

Som framgatt av framstallningen ovan sa blev efter utskottsbehandlingen hela 25 §
semidispositiv. Men denna semidisposivitet var delvis av formell karaktar. Saledes ansags inte
vilka bestammelser som helst kunna ersatta lagreglerna bara for att de forra rakade vara

176 prop. 1973:129 s. 166.

T A s. 164.

78 InU 1973:36's. 39 f. Se &ven Lunning i JT 95/96 nr 2 s 430 f.
179 Vilket narmare framgéar av avsnitt 3.4.2.4. nedan.

80| unning i JT 95/96 nr 2 s. 431 ff. Se &ven InU 1973:36 5. 39 f.
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inférda i ett kollektivavtal. En allman réattsgrundsats, beslaktad med den grundsats som séger
att obligationsrattsliga avtal inte far medfora rattsverkningar for tredje man, ar att man inte far
forfoga over andras intjanade rattigheter. Oversatt till denna situation betyder detta att en
kollektivavtalsbdrande fackforening inte fick férhandla bort en medlems (eller annan anstélld
inom avtalsomradets) foretradesratt efter den tidpunkt da uppsagningen skett. Daremot forelag
enligt propositionen inget hinder mot att ett kollektivavtal med den angivna innebdrden
traffades innan den uppsagning som utgjorde grunden for foretradesratten dgde rum.*®*

3.3.5. Begreppet verksamhet.

Enligt utredningens forslag till regler om foretradesratt till ateranstallning borde dessa
anknytas till reglerna om turordning vid uppsagning. Det verksamhetsbegrepp som gallde i
det senare fallet borde alltsd galla dven i foretradesrattssituationer.™
Anstallningsskyddskommitténs forslag till indelning i turordningskretsar finns narmare
beskrivet i avsnitt 3.5.3. nedan, sa jag nojer mig med en kortfattad repetition.

Kommittén ville géra det omrade arbetstagaren hade rétt till ateranstallning inom pa samma
gang brett och smalt. Utgangsléaget var att man skulle ha foretradesratt inom arbetstagarens
verksamhet. Begreppet verksamhet valdes darfor att man ville undvika ord som arbetsplats
och arbetsstalle, da dessa misstanktes ha alltfor inarbetad, och sinsemellan olik, betydelse i
skilda branscher. Med verksamhetsbegreppet avsags istéllet arbetsgivarens verksamhet inom
den berorda forvaltningsenheten. Nagon snav geografisk avgransning var begreppet inte
avsett att innebéra; istallet skulle en organisatorisk-praktisk avgransning goras utifran den
enskilda verksamheten.'®® Dock inskranktes arbetstagarens potentiella majlighet till
ateranstallning hogst vasentligt genom att han enbart kunde gora ansprak pa liknande
arbetsuppgifter som han haft tidigare, da “(F)6retradesratten bestams inom varje kategori av
arbetstagare med utgangspunkt fran anstaliningstiden inom denna.“!#*

Departementschefen ville ddremot vidga den enskilde arbetstagarens mojligheter till
ateranstallning genom att lagga Aldrelagens verksamhetsbegrepp ensamt till grund for
kretsbestamningen. Han ansag att det kunde ses som “..naturligt att en driftsinskrankning
inom en driftsenhet inte skall fa verkningar i driftsenheter pa andra orter, eftersom det da &r
fradga om att arbetstagare skall fristéallas (sic!). Vid nyrekrytering daremot synes det mig att
perspektivet bor vidgas.---Att rorelsen ar fordelad pa skilda driftsenheter och pa skilda orter
bor darvid sakna betydelse.---Foretradesratten bor inte heller vara beroende av
avtalsomradet.“'®

Aven denna formulering blev dndrad i utskottsbehandlingen. En motion med dévarande LO-
ordféranden Arne Geijers namn 6verst féreslog att samma regler som vid
turordningsbestamningen borde galla; att kollektivavtalsomradet vid den gamla arbetsplatsen
var den naturliga kretsen. Denna avgransning motiverades i motionen med att
foretradesrattens primara syfte annars skulle ga forlorat'®® och att rattsosakerhet skapas for de

181 prop, 1973:129 s. 266.

182500 1973:7 5. 160 f.

83 A s 159 1.

184 50U 1973:7, Lagférslagets 17 §. Enligt sin ordalydelse skulle denna regel enbart réra foretradesrétt till
fortsatt anstallning, alltsa turordningsregler vid uppséagning, men enligt férarbetena, SOU 1973:7 s. 161, skulle
aven foretradesratten till ateranstallning bedémas med végledning av dessa regler. Kursiveringen &r min.

185 prop. 1973:129 s. 164 f. Min kursivering. Ordet “fristallning“ som synonym till “uppsagning“ &r en eufemism
av motbjudande karaktar - inte minst nar ordet forekommer i en arbetarregerings proposition.

188 Vilket nu detta priméra syfte ansdgs vara framgar inte. Om motionérerna avser funktionen att forhindra
arbetsgivares fingerade arbetsbrist eller att ge arbetstagaren en starkare anknytning till sin arbetsplats har de
givetvis ratt, men om syftet var att forhindra arbetsloshet hos den aldre arbetskraften (samhéllsperspektivet) ar
deras argument inte lika 6vertygande.
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berdrda arbetstagarna, vilka inte heller kommer se nagon legitimitet i att de kan bli utslagna
av arbetstagare fran andra orter. Dessutom papekade motionarerna att en arbetstagare som
avvisade ett erbjudande om arbete i en verksamhet beldgen pa annan ort darigenom kunde
forlora sin foretradesratt i den verksamhet dér han var sysselsatt tidigare.'®’

Utskottet bifoll motionen med motiveringen att detta forslag fick anses leda till rimligare
resultat &n de regler som foreslogs i propositionen, och att det forra forslaget dessutom hade
fordelen att ge ett enhetligare system.*® Riksdagen beslutade i enlighet med utskottets
forslag.

3.3.6. Efterverkan av den tidigare anstallningen.

Baksidan av den pollett som inom en viss tidsperiod gav fortur till ny anstélining hos den
tidigare arbetsgivaren var att en viss lojalitetsplikt ansags foreligga under I6ptiden. Uppenbart
illojala beteenden medfdrde enligt departemenschefen att foretradesratten skulle anses
forfallen. For att sa langtgaende konsekvenser skulle bli aktuella borde det emellertid
erfordras att det illojala beteendet var av sa allvarlig art att det i en anstallningssituation kunde
ha utgjort saklig grund for uppsagning av personliga skal. I en sarskild situation var inte ens
en sa langtgaende lojalitetsplikt mojlig att krava: propositionen foreskriver uttryckligen att det
inte kunde anses illojalt att arbetstagaren under 16ptiden

arbetade for en konkurrent till arbetsgivaren.

3.4. Tillsvidareanstallningen, 5 §

3.4.1.Inledning

Bestammelserna om tillsvidareanstallning som huvudregel kom att bli en av pelarna i den lag
som av en nutida praktiker kallats “ (D)en viktigaste rattssékerhetsreformen for arbetstagarna
nagonsin---(arbetsgivaren har) inte langre kvar sin urgamla rétt att vara orattvis vid
uppsagning. Han maste alltid ha saklig grund fér uppsagning.«*

Lagens 5 8 kom darfor (bland annat med hénsyn till lagens karaktéar av skyddslagstiftning)
att vid sin tillkomst uppfattas som en kraftigt inskrankande bestammelse: “ 5 § k&nnetecknas
framfor allt av de begransningar som gors av mojligheterna att inga avtal om anstéllning for
viss tid, viss sasong eller visst arbete. Orsaken till detta ar att anstéliningsskyddet ofta &r
betydligt begransat vid dessa senare anstallningsformer jamfort med tillsvidareanstélining.

Att paragrafens forsta stycke ar utformad som en presumtionsregel, “om ej annat avtalats*,
innebar att den som vill géra gallande att anstallningen ingatts for bestamd tid maste kunna
styrka detta. Under de forsta aren efter LAS 1" tillkomst utvecklade Arbetsdomstolen en
tydlig praxis pa detta omrade, vilken i normalsituationen innebar en strikt foljsamhet till
lagtextens presumtionsregel.*** For de fall dar en fast branschpraxis angav négot annorlunda
ansags daremot saken komma i ett annat lage.'*?

Det var vid det tillfalle da 6verenskommelsen om anstallning gors som arbetsgivaren senast
hade att klargdra for arbetstagaren att anstéliningen inte var tillsvidare. Om arbetstagaren
hann tilltrada platsen utan att sadant klargorande hade skett, var arbetstagaren enligt AD
rattsligt sett tillsvidareanstalld.'®®

«190

87 1nU 1973:36 5. 39.

188 A . s. 40.

189 Kurt Junesjo i Dagens Arbete 3/2002, specialsidor for Metall, s. 11. Kursiveringen ar min.
%) unning 1974 s. 35.

191 Se t.ex. AD 1975 nr 51 och 1976 nr 81.

192 5e t.ex. AD 1976 nr 8, nr 23, nr 30 samt nr 88.

193 AD 1975 nr 84.
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| ett rattsfall 1975 behandlades foretag under avveckling; AD fann att presumtionen for
tillsvidareanstallning andock gallde.'**

3.4.2. Nar var andra anstallningsformer tillatna?

3.4.2.1. Inledning.

Vid lagens tillkomst 1974 fanns det formellt sett fem majligheter for arbetsgivare att franga
huvudregeln om tillsvidareanstallning och istallet visstidsanstélla: for praktikarbete, vikariat,
anstéllning for visst arbete, viss sdésong samt viss tid i allmanhet. For de tre sistndmnda
anstallningsformerna géllde dock att visstidsanstallning i dessa fall endast var tillatet om det
foranleddes av arbetsuppgifternas sarskilda beskaffenhet. Dessutom 6ppnade en annan lag
dorren for en speciell typ av visstidsanstéllningar: namligen 2 § i 1939 ars lag om férbud
mot uppsagning eller avskedande med anledning av varnpliktstjanstgéring m.m. (1939:727),
dér det vid lagens ikrafttrddande inférdes en bestammelse vilken stadgade att
overenskommelser om tidsbegransad anstallning fram till sadan varnpliktstjanstgoring eller
vapenfri tjanst som varade mer &n tre méanader ocksa var tillatet.**® 1%

Jamte dessa huvudtyper kunde man finna blandade anstéllningsformer, exempelvis att en
anstallning skall galla tills vidare, dock langst till en viss tidpunkt. Man talade ocksa om
anstallning for relativt bestdamd tid, sdsom nér en vikarie anstalls sa lange den ordinarie
befattningsinnehavaren ar franvarande pa grund av sjukdom. Aven andra sarfall fanns, bland
annat branschpraxis om hur en objektsanstélining under vissa férutsattningar kunde brytas i
fﬁl‘tid.lw 198

Av ett antal rattsfall framgar att AD i enlighet med uttalanden i forarbetena lagger
bevisbordan pa den part som pastar att tidsbegransning avtalats, dven om det skulle vara
arbetstagaren. Podngen for arbetstagaren att havda tidsbegransning ar forst och framst att en
langre tidsbegransning kraftigt forsvarar for arbetsgivaren att saga upp.**®

Beddmningen av om grund for tidsbegransad anstallning foreligger eller inte skall ske
utifran omstandigheterna vid avtalets ingaende — vilket innebér att betydande felbedémningar
om den framtida handelseutvecklingen kan inga i underlaget for beslutet. Det innebér daremot
inte att det skulle vara ointressant hur anstallningsforhallandet utvecklas efter
anstallningsavtalets ingaende: avvikelser fran vad som ursprungligen avtalats kan mycket val
innebara att anstallningen far anses ha dvergatt i en tillsvidareanstéllning. Vid denna
bedémning far man utga fran de egenskaper som anses utmarka respektive typ av
tidsbegransad anstallning. Detta innebér exempelvis att en sasongsanstallning for att bibehalla
sin karaktar av sidan huvudsakligen skall best& av sdsongsbetonade arbetsuppgifter.2®

Ett pastaende att en anstallning rubricerad som tillsvidareanstéllning innebar att
arbetstagaren skulle arbeta endast nér arbetsgivaren erbjod arbete accepterade inte
Arbetsdomstolen i mal 1977 nr 6. Som tillsvidareanstélld fick arbetstagaren istallet anses vara

19 AD 1975 nr 75.

% | unning 1977 s. 65.

19 prop. 1981/82:71 s. 109.

97| unning 1977 s. 53.

198 Ytterst &r blandade anstéllningar att anse som tidsbegransade. Huvudorsaken till detta &r att deras tillatlighet
och sattet for deras upphdrande, i vart fall om de inte bryts i fortid, far avgoras med hjalp av reglerna for
tidsbegransade anstéllningar. Vilken dispositionsfrihet parterna egentligen har nar det galler villkoren for
anstallningens upphorande i fortid framstar for dvrigt som nagot oklart. Henning s. 197.

199 AD 1981 nr 85, 1982 nr 83, 1984 nr 14 (7-8 &rs visstidsanstalining havdades, vilket dock av olika skal
avslogs).

20 Henning s. 244.
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tillforsakrad arbete i en omfattning som var normal fér verksamheten ifrdga.”®* Detta trots att
fragor om arbetstidens omfattning eller forlaggning formellt sett aldrig har reglerats i
anstéllningsskyddslagen.

Detta inledande avsnitt om tidsbegransade anstéllningars tillatlighet skall jag avsluta med att
understryka en vésentlig del av den tidsbegransade anstallningens karaktar, namligen att den
under sjalva avtalstiden som regel ger ett battre anstéliningsskydd for den enskilde
arbetstagaren an tillsvidareanstéliningen. Enligt huvudregeln kan en arbetstagare med
tidsbegransad anstallning under avtalets 16ptid inte sagas upp pa grund av arbetsbrist. Han kan
inte heller sdgas upp av personliga skal om inte dessa ar av mycket stor tyngd. Daremot kan
arbetsgivaren i forekommande fall avskeda arbetstagaren pa samma satt som vid
tillsvidareanstéliningar.

P& motsvarande satt blir arbetstagaren bunden av anstallningen under den tid han atagit sig
denna; vill han exempelvis ha mojlighet att saga upp sitt ettariga vikariat den dag han blir
erbjuden ett battre arbete ar det sékrast att han kommer éverens med arbetsgivaren om detta
innan vikariatet tilltrads, annars anses inte arbetsgivaren ha nagon skyldighet att lata honom
lamna anstéllningen innan anstéllningstiden har 16pt ut. Arbetstagarens mojlighet att lamna
sin anstallning dr genom frantradande, vilket blott & mojligt nar arbetsgivaren grovt har
asidosatt sina aligganden gentemot arbetstagaren.

Principen att en tidsbegransad anstallning inte utan mycket starka skal kan sdgas upp i fortid
ar etablerad sedan en mycket lang tid.*? | AD 1979 nr 152 anforde Arbetsdomstolen att
principen ar ett utflode av den allmanna avtalsrattsliga grundsatsen pacta sunt servanda,
"avtal skall hallas.”

3.4.2.2. Praktikarbete.

I Arbetsdomstolens tidiga praxis var man bendgen att definiera ”praktik” som praktisk
erfarenhet vilken tillsammans med viss teoretisk utbildning var forutsattningen for en viss
examen eller liknande, eller i vart fall foregick och syftade till teoretisk utbildning. Enbart
praktisk utbildning eller arbete for att erhalla yrkeserfarenhet var enligt AD inte tillrackligt for
att konstituera en praktikplats. Detta synsatt bekraftade domstolen &ven i senare rattsfall.”®

Det anges inte ndrmare i forarbetena till LAS 1 vad som avses med begreppet
praktikarbete.?** Nagon maximal tid for praktikarbetet uppgavs inte heller. Men avtalet skulle
vara slutet for sadant arbete, och forarbetena erinrar om mojligheten att tillampa sanktioner
for dem som forsokte kringga reglerna om visstidsanstallning.”® Lunning havdar, i linje med
AD:s aldre praxis, att den vanliga uppfattningen om vad som ryms inom begreppet
praktikarbete torde vara att tjanstgoringen skall inga som ett led i vederborande persons
yrkesutbildning - yrkesarbete efter avlagd examen for att skaffa erfarenhet var alltsa inte att
hanfora hit.®° Andra forfattare ansag, innan LAS 2 stod klar, att dven feriearbete och arbete
under studieuppeh&ll borde kunna raknas till denna kategori.?%’

2L | unning 1977 s. 55.

202 5o exempelvis om legostadgan i historikavsnittet ovan.

23 5 AD 1935 nr 1 (bilmekanikerlarling), 1937 nr 44 (dito), 1958 nr 30 (tidningsvolontér) och 1971 nr 18
(praktikanter inom kommunal barnomsorg).

204 »\/ad som avses med praktikarbete eller vikariat torde inte behéva kommenteras narmare har”, skrev
departementschefen i specialmotiveringen. Prop. 1973:129 s. 236.

25 unning 1974 s. 38 f.

28] unning 1979 s. 83.

27 Enligt Gustafsson, Hellberg & Vrethem. Henning s. 288.
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3.4.2.3. Vikariat.

| LAS 1 var vikariat en av de fa tillatna grunderna for visstidsanstallning. Da forarbetena bara
helt ytligt ber6rde vikariatsanstallningen, exempelvis definierades inte sjalva begreppet i
motiven, fick de narmare kriterierna utmejslas i rattspraxis.?®

Lagens betydelse av vikariat ar "en sarskild anstéllningsform”. Man far forséka halla isar
denna betydelse fran den vardagliga, vilken ofta leder tankarna till de arbetsuppgifter vikarien
ar satt att skota. Dessa ar till sin karaktér nastan alltid sadana att aven tillsvidareanstéllda
passar att handha dem — forutsatt att arbetsgivaren har organiserat sin verksamhet pa ett
sadant sétt att ersattare ryms inom den ordinarie verksamheten, exempelvis genom att ett antal
anstallda placeras i en sa kallad personalpool. Frdgan om en vikariatsanstallnings tillatlighet
har alltsa i motsats till sdsongsarbete foga att géra med arbetsuppgifternas typ eller
karaktar.2®

Aven om vikariatet bara berordes flyktigt i motiven till LAS 1 finns férarbeten till andra
lagar som innehaller vissa riktlinjer for rattstillampningen.®° Bland annat klargjordes redan
dar att det borde bedémas som tillatet att relatera en vikariatsanstéllnings langd och
varaktighet till den ordinarie arbetstagarens franvaro istallet for till almanackan. Om den
ordinarie arbetstagaren tillfrisknade efter sjukdom eller avbrot sina studier i fortid fick
arbetsgivaren darmed mojlighet att omedelbart avbryta vikariens anstallning.

1976 fastslog Arbetsdomstolen att det inte var tillrackligt att arbetstagaren pa ett tydligt satt
upplystes om att han var anstalld som vikarie och vilken tidsperiod vikariatet avsag.
Ersattarens anstallning maste ocksa knytas till viss ledig arbetstagares anstéllning eller annars
till en bestamd ledig befattning — d&ven om det kanske inte alltid verkade ndédvéndigt att
upplysa arbetstagaren om just detta sa borde det ligga i sakens intresse att klara och entydiga
regler upprattholls. Vésentligt var att det redan vid anstéllningstillfallet stod klart vem
arbetstagaren skulle vikariera for eller vilken befattning vikariatet skulle avse. Anstallning i
en personalpool var inte att anse som vikariat. Syftet med bestdimmelserna var att hindra
kringg&ende av huvudprincipen om tillsvidareanstallning.?* Dessa huvudkriterier kom AD att
bekrafta i flera rattsfall.*2

Principen om personanknytning har gamla anor.?** Uppratthéllandet av de strikta kriterierna
ansags emellertid skapa vissa praktiska problem, och redan i domen AD 1977 nr 186
modifierades kriterierna till att personanknytning “i princip skall foreligga“. Undantag ansags
befogade atminstone vad gallde semestervikariat; semestervikarier kunde fungera som en
temporar arbetskraftsreserv. Tyngdpunkten synes AD istéllet ha velat lagga pa fragan
huruvida vikariatet konstruerats eller tillampats i syfte att kringga skyddslagstiftningen. |
samma domskal klargjorde domstolen dessutom att det &r tillatet att lata vikarien borja arbeta
innan den som vikarien skall ersatta ar franvarande, om det ar befogat med upplarningstid,
samt att en viss omfordelning av arbetsuppgifterna pa den aktuella arbetsplatsen, innebérande
att vikarien inte utfor exakt samma arbetsuppgifter som den ordinarie befattningshavaren,
ocksa ar acceptabel .***

28 | unning 1979 s. 83.

2 Henning s. 271.

219 5e prop. 1974:88 s. 174 f och 1974:148 s. 108.

21 5e AD 1976 nr 23.

212 5o exempelvis AD 1977 nr 17 & 86, 1983 nr 180 samt 1984 nr 66.
23 5e AD 1941 nr 99.

24| unning 1979 s. 84 f.
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3.4.2.4. Visst arbete.

Vid skapandet av detta lagrum har man bland annat tankt pa byggnadsarbetare som historiskt
sett objektanstalldes, alltsa fick anstallningar som varade tills bygget var fardigstallt eller tills
den egna yrkesgruppens arbetsuppgifter pa fastigheten i fraga var fardigstéllda. (Detta var for
ovrigt géllande branschpraxis lange och val men det avskaffades i stort sett genom
kollektivavtalsreglering 1988.)% 210

Det kunde ocksa vara sa att en arbetstagare med speciella yrkeskunskaper behovdes for en
kortare tidsperiod. Lunning konstaterade i den férsta lagkommentaren: “(A)ven om
undantagsstadgandet saledes skulle bli tillampligt da en arbetstagare anstélls for ett
konsultarbete eller visst projekt, torde det dock inte vara mgjligt att gang efter annan anstélla
arbetstagaren for ett projekt i sainder om hans arbetsuppgifter darigenom blir jamstéllda med
dem som regelméssigt utfors av tillsvidareanstélld personal---Branschpraxis torde ocksa vara
till god ledning for att bedéma i vilka fall arbetsuppgifterna ar av den sarskilda beskaffenhet
som nu avses.“?!’

Arbetsdomstolen har i sin tidiga praxis foljt de kriterier Lunning ndmner ovan. Férutom att
arbetsuppgifterna skulle skilja sig fran de som regelmassigt utfordes av tillsvidareanstalld
personal skulle dessa till sin karaktar vara pa nagot satt tidsbegransade. Nagon
tidsbegrénsning for arbetsuppgifterna i arbetsgivarens verksamhet behtvde inte i sig
forekomma: efter det ena bygges slutférande tog som regel ett annat bygge vid. Att man anda
kunde objektanstalla for ett bygge i taget maste darfor anses grunda sig pa respekten for
branschpraxis och inget annat.*®

Vad betraffade objektanstallda byggnadsarbetare fann®® AD i mitten av 1970-talet att
sadana anstallningar endast var tillampliga nar det géllde det traditionella byggnadsarbetet;
AD visade ingen benagenhet att tdnja ut branschpraxis. Saledes var det inte tillatet att
objektsanstalla byggnadsstadare, kranforare eller industrirormontorer.??® Att Arbetsdomstolen
tillat objektanstallningar for vissa grupper av byggnadsarbetare men inte for andra bottnar i
atminstone tva forhallanden. Forutom respekt for traditionen, att lata inarbetad praxis utgora
sedvaneratt, sa forelag ingen skyldighet for de objektsanstéllda (i allménhet ackordsavlonade)
byggnadsarbetarna att utfora arbetsuppgifter som inte hade med det aktuella objektet (alltsa
bygget ifraga) att gora. Vad betraffade ej objektsanstallda, timavlonade yrkesgrupper, sasom
byggnadsstadare, chaufforer och forradspersonal, var forhallandena de omvénda - deras
tjanstedtagande bestod i att gora vad arbetsgivaren kommenderade dem till pa den plats han
anvisade.””" Annars kan det for en utomstiende betraktare verka orattvist att en snickare pa
bygge X fick objektanstallas medan en stadare pa samma stalle inte fick det.

Ett markligt resonemang om lampligheten med objektanstallningar for AD i domen 1976 nr
73, dar man konstaterar att verksamheten inte tillater en planering dar arbetsuppgifterna utfors
av tillsvidareanstalld personal — eftersom tillsvidareanstalld personal nastan helt saknas.??

215 prop. 1973:129 s. 145. | propositionen betonas att det finns situationer dé en tillfallig anstallning &r
efterstravansvard saval for arbetsgivaren som for arbetstagaren.

216 Nationalencyklopedin, fjortonde bandet, under uppslagsordet “objektanstéllning, Hoganas 1994.

27 |unning 1974 s. 37 f.

218 5o exempelvis AD 1976 nr 73 och 1977 nr 56.

29 pys “pestamde*.

220 |_unning 1977 s. 60 stodjer sig pd AD 1975 nr 51, 1976 nr 30 och 1976 nr 73. Annorlunda Henning s. 260 dar
forfattaren havdar att AD 1975 nr 51 handlar om huruvida objektsanstéallning i det aktuella fallet avtalats, inte
om det generellt var tillatet att objektsanstalla byggnadsstadare eller ej. Henning har har en poéng, savitt jag kan
beddma.

221 unning 1979 s. 81.

222 Se Henning s. 262.
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3.4.2.5. Viss sasong.

Med sésongsarbete avsags endast egentligt sasongsarbete, dvs. arbeten dar anstallningar ingas
varje sasong for sig. Omfattades gjordes daremot inte sddana anstallningar som var
sésongsbetonade men formellt bestod mellan sdsongerna, kanske med en mellanliggande
permitteringsperiod - den senare typen av arbeten skulle ses som tillsvidareanstallningar.
Egentlig sasongsanstallning varade ofta bara nagra fa manader och var framforallt vanligt
forekommande inom jord-, skogs- och tradgardsbruket.??

Under LAS 1 "liv” férekom endast tva AD-fall dar fragan om en sasongsanstallnings
tillatlighet stalldes pa sin spets. Det forsta fallet, AD 1976 nr 23, gallde en arbetare vid ett
sagverk, dar den typ av arbete han sysselsattes med bara kunde utforas nar det var isfritt;
normalt lag arbetet nere under januari, februari och mars. Arbetsdomstolen godkande
sasongsanstallningen sasom orsakad av naturens vaxlingar, men forst efter att ett antal 6vriga
faktorer hade konstaterats utredda. Att naturens véaxlingar omdéjliggjorde arbetet vintertid var
ostridigt, men AD papekade darutdver att tillgangen pa arbete vid sagverket i 6vrigt inte
varierat under aret pa sadant satt att timmerhanteringen vid sjéupplaget lampligen kunnat
omhandertas av tillsvidareanstélld personal samt att arbetstagarens arbetsuppgifter var klart
specificerade. | detta fall berdrde saledes AD dven fragor vilka odiskutabelt tillnor
arbetsgivarens arbetsledningsrétt, n&mligen om hur arbetet lampligen kunde organiseras —
dven om domstolen aldrig kom till ndgon for arbetsgivaren intervenerande slutsats.?**

Det andra fallet, AD 1981 nr 152, avsag fragan om en chauffor av en slamsugningsbil hade
haft en sdasongsanstallning som var foranledd av arbetsuppgifternas séarskilda beskaffenhet.
Bakgrunden till anstallningen var att det pa grund av sno och kyla inte fanns mojlighet att
halla tre slamsugningsbilar med arbete vintertid. Detta fall komplicerades en aning av att
firman hade tre chaufforer anstallda, varav tva tillsvidareanstallda och en visstidsanstalld.
Sommartid hade alla tre identiska arbetsuppgifter, medan en av de tre sades upp vintertid
sasom pastatt sasongsanstalld, medan de bada 6vriga med viss svarighet kunde sysselséttas
med snordjning, reparationsarbeten etc. — férutom att sporadiskt kéra den jourbil
arbetsgivaren alltid maste ha redo for eventuella 6versvamningar osv. Bland annat med
hansyn till arten och omfattningen av det arbete arbetsgivaren sysselsatte de bada évriga
chaufférerna vintertid ansags sasongsanstallningen befogad.?*

Med hénsyn till arbetsgivarens foretagsledningsratt synes AD ha gjort en forhallandevis
ingaende prévning av dessa bada sasongsanstéllningar. Det borde, atminstone utifran lag och
motiv, ha varit tillrackligt att konstatera att naturens véxlingar omaéjliggjorde arbete aret runt
samt att uppsat att kringga lagstiftning av skyddskaraktéar saknades — istéllet for att som
domstolen gjorde specificera att forutom preciserade och sésongsbetonade arbetsuppgifter
aven kravdes att arbetsgivarens verksamhet i 6vrigt varit av sddan karaktar att den inte
medgav att de sdsongsbetonade arbetsuppgifterna utfordes av tillsvidareanstélld persona

Pa en annan punkt gick dock Arbetsdomstolen i motsatt riktning. | propositionen uttalade
departementschefen att sasongsanstéllningar som omfattade en mycket stor del av aret skulle
komma att forsvinna i och med den nya lagen. | AD 1981 nr 152 podngterade domstolen
tvérztzgm att det inte uppstallts nagot krav pa att en sasongsanstéllning skall avse viss kortare
tid.

|.226

228 |_unning 1979 s. 82.

224 Ett kortreferat av domen finns i Henning s. 258.
22> Rven denna dom kortrefererad i Henning s. 258.
228 Henning s. 259.

227 Refererat ur Henning s. 259.
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3.4.2.6. Viss tid i allmanhet.

LAS 1 godtog inte utan kollektivavtalsbestammelser eller sérskilda forfattningsbestammelser
visstidsanstallningar som endast berodde pa konjunktur- eller sasongstoppar, “tillfallig
arbetsanhopning* som det kallas i den nu géllande anstélliningsskyddslagens 5 8. Detta kom
sig av att det var sjalva arbetsuppgifterna som skulle vara av “sérskild beskaffenhet” for att
visstidsanstallning skulle vara tillatet i andra fall an vid praktikarbeten och vikariat. Begreppet
“arbetsuppgifternas sarskilda beskaffenhet och féljdfragan om visstidsanstallning skulle vara
tilldtet fick AD ganska snart efter LAS 1 hade trétt i kraft ta stallning till.”®

Foljande omstandigheter ansags av AD vara vagledande nar det géllde bedémning av en
visstidsanstallnings tillatlighet: arbetsuppgifternas tidsbegransade natur, visstidsanstéllningens
varaktighet (ju langre tidsperiod anstallningen géllde, ju stérre anledning att i stéllet
tillsvidareanstalla), arbetsuppgifternas innehall (ju mindre dessa skiljer sig fran den
tillsvidareanstéllda personalens arbetsuppgifter desto storre skél att tillsvidareanstalla), kravet
pa yrkeskvalifikationer hos den visstidsanstallde (ju hogre kvalifikationskrav, ju hogre
specialisering i forhallande till den tillsvidareanstéllda personalen, stor skillnad talade for att
en visstidsanstéllning var befogad), arten av arbetsuppgifter; sarskilt konstnéarliga eller
intellektuella arbeten ansags ofta vara av sadan exceptionell karaktar att tidsbegransad
anstéllning var befogad.

De angivna faktorerna fick sammanvégas till en helhetsbedémning, vari inte alla faktorer
nédvandigtvis gavs samma vikt.?* %° Vid sammanvégningen skulle man i forsta hand ta
avstamp i de forhallanden som géllde vid avtalsslutet, men for det fall den visstidsanstallde
efter en tid kom att sysselséttas med samma arbetsuppgifter som de tillsvidareanstéllda
minskade enligt AD férutsattningarna for att han skulle anses som visstidsanstalld.***

3.4.2.7. Sanktionering av otillatna visstidsanstéllningar.

For de fall dar arbetsgivaren av domstol befanns att i strid mot 5 § 2 st ha ingatt ett otillatet
visstidsanstallningsavtal kunde domstolen forklara att anstallningen géllde tills vidare utan
tidsbegransning.?** Dessutom kunde skadestand bli aktuellt.** | domen AD 1977 nr 17
konstaterade domstolen att en arbetstagare inte rimligen kunde kréva att anstéllningen alltjamt
skulle besta om han drdjer nagon langre tid med att framstélla sitt ansprak efter anstéllningens
upphorande.?** Ingen langre preskriptionstid om man ville behalla sin anstalining séledes,
men for att enbart framstalla skadestandsansprak gallde den avsevart langre preskriptionstiden
i lagens 40 8: inom fyra manader fran den tidpunkt da skadan intraffade. Bestammelsen som
innebar att en otillaten visstidsanstallning skulle anses som en tillsvidareanstallning ansags
emellertid som semidispositiv, vilket AD slog fast 1978.%

Lagbestammelsen om sanktioneringen av otillaten visstidsanstéllning kom redan tidigt att
leda till vissa tillampningssvarigheter. Hur skulle Arbetsdomstolen exempelvis betrakta fall
dar arbetsgivare enligt den réttsliga bedomningen uppenbart hade gjort en felaktig
visstidsanstallning, och dar arbetsgivarens avslutande av anstallningsforhallande enligt lagen
skulle sanktioneras som uppsagning eller avsked, men dar arbetsgivaren varit i god tro, da han

228 Eor tidig praxis se exempelvis AD 1975 nr 84, 1976 nr 88 och 1977 nr 91.

229 |_unning 1977 s. 58. Att en helhetsbeddmning inte tillméter alla faktorer samma vikt ligger i
helhetsbheddmningens karaktar — vilken alltfér ofta, kanske sérskilt nar det galler Hogsta Domstolens domskal, ar
“vi vet hur vi har domt, men inte riktigt varfor, sa dra inga vittgdende slutsatser av vad vi anfort.

%0 En uppstélining av kriterierna har gjorts av Arbetsdomstolen i rattsfallet AD 1977 nr 91.

2! |_unning 1977 s. 59.

%2 Se t.ex. AD 1976 nr 88 och 1977 nr 17.

%3 AD 1976 nr 88.

24 _unning 1977 s. 66.

%5 AD 1978 nr 55.
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hade trott att det rort sig om en tillaten visstidsanstallning? AD:s praxis fran aren 1975 till
1979 ar inte enhetlig; &n var man benagen att ta hansyn till de enskilda forhallandena, an
konstaterade man att lagens ordalydelse skulle galla.**°

3.4.3. ...men andra stycket var semidispositivt.

Andra stycket, dar tillatna visstidsanstallningar radas upp, var redan fran bérjan
semidispositivt; kollektivavtal dar andra typer av visstidsanstallningar accepterades tillats ta
over bestammelserna i Anstallningsskyddslagen. Detta ansags som nédvandigt med hansyn
till forhallandena inom vissa branscher eller vissa foretag, inte minst i samband med
avvecklingar och omorganisationer.

Flera remissinstanser ville att antingen specificerade mojligheter att provanstélla eller en
mera svepande bestammelse om att visstidsanstallningar skulle fa ske nar sarskilda skél
forelag skulle inforas i lagtexten, men departementschefen patalade risken for missbruk av
sadana mojligheter. Att ett behov av andra typer av visstidsanstallningar forelag pa
arbetsmarknaden var tydligt, men det var just sadana saker lagstiftningens semidispositiva
inslag var avsedda att kunna l6sa, nagot LO och TCO i 6verlaggningar forklarat sig
inforstddda med.?’

Redan vid lagens ikrafttradande forekom sadana kollektivavtal, exempelvis 6ppnade
traindustriavtalet for mojligheten att anstélla tidsbegransat utan att orsaken behévde anges —
s& lange anstéllningstidens langd inte 6versteg tre manader.?®

Men mojligheten att anstélla tidsbegransat med stdd av kollektivavtalsbestdimmelser var,
saval innan som efter den nya lagens ikrafttradande, givetvis begransad till de arbetsplatser
dar kollektivavtalet ifraga verkligen var formellt tillampligt: ndgon branschpraxis eller
kollektivavtals normerande verkan kunde inte komma pé fragan i dessa fall.?*®

En av de numera vanligt férekommande anstéllningsformerna som kravde
kollektivavtalsreglering var den ovanndmnda provanstéliningen. Jamfort med dagens alla
varianter sa gav LAS 1 ursprungligen patagligt begransade mojligheter att visstidsanstalla.
Uttryckliga mojligheter att visstidsanstélla for att vara mera exakt. Ser man ”bakom”
lagtexten skiljer sig inte mojligheterna sa enormt mycket at. Den éverenskomna
visstidsanstéllningen hade aldrig klarat en rattslig prévning enligt LAS 1, men visst fanns det
mojligheter att visstidsanstalla pa ett flertal satt redan omedelbart efter denna lags
ikrafttradande.

Provanstallning kravde som sagt gallande kollektivavtalsbestammelser for att godkannas
rattsligt. Men sjélvfallet fanns det aven i de fall da kollektivavtalsregler pa omradet saknades
majligheter till en viss provotid inom tillsvidareanstéliningens ram: intill dess att en
sammanhangande anstallningsperiod om minst sex manader forelag var uppsagningstiden
bara en manad (vilket &ven var legio i kollektivavtalshestimmelser om provanstallningar),
och att visa olamplighet for sitt arbete i det inledande skedet av en anstéllning far ofta anses
som saklig grund for uppsagning.?*° 2! Blev det fraga om arbetsbrist, reell eller i ndgon man
skapad, tillhorde ju dessutom den nyss anstallde som regel de sist anstallda.?*?

Det fanns ett antal kollektivavtal som reglerade provanstéliningar vid inférandet av LAS 1.
Kommunala tjansteman kunde provanstallas hogst sex manader om sarskilda omstandigheter

2% Se bl.a. AD 1976 nr 23, 88 & 93, 1978 nr 55 och 58 samt 1979 nr 2.

237 prop. 1973:129 s. 144 ff.

2% |_unning 1974 s. 39. Vad gallde nédvandigheten av branschanpassning se dven prop. 1974:88 s. 175 och 230
f.

29| unning 1974 s. 39.

#0 A a.s. 39 f. Se dven Lunning 1977 s. 63 vilken hanvisar till AD 1975 nr 68.

21 Opservera dock vad Henning, s. 202, har att saga i fragan.

222 Aven om jag vill betona att méjligheterna att skapa arbetsbrist vid denna tidpunkt inte var lika stora som idag.
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pafordrade det. Privata tjansteman hade samma maximala provanstallningstid, och dven har
fanns vissa “sarskilda-rekvisit. Pa privattjanstemannens omrade kravdes dessutom stod av
lokala bestammelser. Pa SAF-LO-omradet 6versteg den maximala provanstallningstiden i
allmanhet inte tre manader. En manads 6msesidig uppsagningstid under provanstallningstiden
var vanligt forekommande, liksom att arbetsgivaren forpliktade sig att meddela arbetstagaren
en viss tid innan provanstallningstiden gick ut om att denne inte holl mattet; for det fall
arbetsgivaren underlat detta 6vergick provanstaliningen i en tillsvidareanstallning.?*?

Min uppfattning ar att skillnaden nér lagstadgade regler om provanstélining galler
respektive saknas ar inte sa stor materiellt sett som formellt: rattsregler om provanstallningar
gor sjalva forfarandet, hanteringen, enklare for arbetsgivaren. Han slipper vidta rattsliga
atgarder, riskerar inget skadestand vid felaktigt forfarande osv. Det racker i princip med att
séga “tack och hej“. Men visst medger Anstéallningsskyddslagen att man sager upp en
arbetstagare av personliga skél. Att den sakliga grunden for uppsagning blir starkare och mer
uppenbar ju mer olampligt arbetstagaren ifraga har upptratt ar for évrigt sjalvklart — pa samma
satt som det objektivt sett finns stérre anledning att vilja bli av med ndgon som uppfort sig
riktigt illa &n ndgon som bara upptratt mindre gott.

3.5. Turordningsreglerna vid uppsagning, 228.

3.5.1.1. Inledning.

Turordningsreglerna vid uppsagning pa grund av arbetsbrist tillhér de mest komplicerade, och
mest omdebatterade, bestammelserna pa anstallningsskyddets omrade. De &r ocksa, majligen
just darfor, de kanske mest intressanta. | huvudsak baseras turordningsreglerna pa tre
principer. For det forsta galler den enkla och hdvdvunna principen att de sist anstéllda skall
lamna forst, "sist in-forst ut-principen”, sifu-principen”, eller ”senioritetsprincipen”. Denna
princip kanner sannolikt de allra flesta som befinner sig i arbetskraften val till; den &r ocksa
okomplicerad. Men denna huvudregel kompletteras av tva andra.

Den andra delen ror turordningskretsen. Vilka skall potentiellt ber6ras av
arbetsbristuppsagningen? Bland vilka skall den sist anstallde ga forst? Ar det i koncernen, pa
foretaget, avdelningen eller i yrkesgruppen? Ar det i JK Group med 500 anstallda, p& Josef
Kihlberg AB med 200 anstallda, pa klammeravdelningen som har 62 anstallda eller ar det
bland de 49 maskinoperatorerna pa klammeravdelningen?

Den tredje delen handlar om de omplaceringar arbetsgivaren enligt 22 8 ar tvungen att
undersdka mojligheten av innan han sager upp. Var nar och hur skall detta géras? Det
viktigaste gummibandet har heter “tillrackliga kvalifikationer”. Hur skall dessa bedémas? Pa
vilket sétt skall samspelet mellan omplaceringar enligt 7§ och 228 ske?

3.5.1.2. Lagmotiven.

Nar den utredning som tillsattes 1969 gick igenom hur turordningsregler vid uppsagningar pa
grund av arbetsbrist skulle kunna utformas sa uppstod vissa avvéagningsproblem.
Anstallningsskyddskommitténs dvergripande direktiv var att utarbeta ett forslag som sarskilt
skulle skydda dels den &ldre arbetskraften, och dels de arbetstagare som hade svart att fa
anstallning pa den 6ppna arbetsmarknaden. De turordningsbestammelser som vid denna
tidpunkt fanns i kollektivavtal, exempelvis i huvudavtalet mellan SAF och LO, var
huvudsakligen utformade for att i forsta hand tillforsékra foretagen att fa behalla skicklig

3 |_unning 1974 s. 40.
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arbetskraft och i andra hand, for det fall valet stod mellan arbetare med likvardig kompetens,
tillforsakra arbetstagare med langre anstallningstid foretrade i forhallande till arbetstagare
med kortare anstéllningstid.

Problemet for kommittén var att dessa atminstone nagorlunda etablerade principer inte
skyddade den arbetskraft som enligt direktiven var i behov av ett sadant skydd. Om den pa
arbetsmarknaden gangse uppfattningen hade varit att ldre arbetstagare hade varit de mest
atravarda hade nagon skyddslagstiftning aldrig blivit aktuell, och turordningsregler som var
baserade pa anstallningstid istéllet for pa alder riskerade att stalla dldre arbetstagare som redan
tidigare varit med om driftsinskrankningar men som lyckats finna nytt arbete utan
sysselsattning d& den senare arbetsgivaren genomforde driftsinskrankningar.?*

Utredningen konstaterade vidare att principen om anstéllningstidens langd var alltfor
vedertagen for att helt kunna 6verges, och beslot darfor att fororda denna modell. For att &nda
i ndgon man oka skyddet for den aldre arbetskraften beslot kommittén foresla att arbetstagare
som fyllt 45 ar skulle fa rakna anstallningstid pa ett gynnsammare stt: varje pabdrjad
anstallningsmanad efter fyllda 45 ar skulle fa raknas dubbelt, dock med ett tak pa 60
ménader.?* “Endast om skillnaden i anstallningstid ar mindre &n fem &r, kan turordningen
paverkas.“*®

Det uttalade huvudskalet till att turordningsbestammelserna foreslogs bli dispositiva var
inte, vilket man gérna kan tro, branschanpassning eller hansyn till féretagens
konkurrensformaga, utan det faktum att parterna enligt den nya lagstiftningen franhandades
mojligheter att ta sociala hansyn vid uppséagningar pa grund av arbetsbrist, vilket tidigare ofta
varit fallet. Som en garanti for att de dldre arbetstagarna inte blev foremal for fackligt
kdpslaende ansags kravet pa forbundsvisa dverenskommelser vara.?*’

Brott mot turordningsreglerna fran arbetsgivarens sida kom att tillhora de bestammelser i
LAS 1 som endast kunde medftra skadestandsskyldighet; en felande arbetsgivare kunde alltsa
inte alaggas att ateranstalla den felaktigt uppsagde arbetstagaren. Dock med det forbehallet att
det for att inte dteranstallningsplikt skulle féreligga verkligen rorde sig om avsteg fran
turordningsregler vilka aktualiserats pa grund av arbetsbrist; en arbetsgivare som exempelvis
sagt upp en arbetstagare i foreningsrattskrankande syfte kunde inte automatiskt slippa
&teranstalla den uppsagde bara genom att kategorisera uppsagningen som “turordningsfel* 2%
Ett par lagrum som kunde anvéndas for att angripa och ogiltigforklara skenbara turordningsfel
var 8 8§ i Fortroendemannalagen samt, efter denna lags ikrafttradande, 8 8 3st i MBL.

Nivan pa de skadestand som av AD démdes ut for brott mot turordningsreglerna lag under
senare halvan av 1970-talet aningen lagre 4n vid uppsagning utan saklig grund.?*

3.5.2. Kravet pa omplacering for att fa bedéma “tillrackliga kvalifikationer.

Begreppet “omplacering* har sagts beteckna en 6vergang till annat arbete som tanks bli
permanent.®® Ett villkor for att en arbetstagares kvalifikationer skulle f& provas enligt 22 § i
LAS 1 var att en omplacering aktualiserades; i fall av arbetsbristuppségningar dar ingen
omplacering gjordes fick saledes inte arbetstagarnas kvalifikationer, eller kanske brist pa,

450U 19737 s. 157,

5 A, s, 158.

248 Citerat ur kommitténs forslag, SOU 1973:7 s. 158.

#7'50U 1973:7 s. 158. Hur fel det i praktiken ofta blev, och &nnu blir, pd denna punkt har Calleman visat i
Calleman 2000.

28 |_unning 1974 s. 154 f.

9 5e AD 1976 nr 11, 1977 nr 159, 1978 nr 165 samt 1978 nr 84.

0 Far definitionen av begreppet se Eklund i Schmidt, Folke, Léntagarratt, reviderad upplaga ombesérjd av Tore
Sigeman under medverkan av Ronnie Eklund, Hakan Goransson och Kent Kallstrém, Stockholm 1994, s. 227.
Se &ven Calleman 2000 s. 144 ff.
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tillmatas nagon rattslig relevans. | enlighet med detta sa fick det avgorande betydelse hur man
definierade sjalva begreppet “omplacering“; ju snévare definition av begreppet desto storre
genomslag av senioritetsprincipen och omvant.?®* Eller uttryckt pd ett begripligare sétt: ju
bokstavligare man tolkar begreppet desto mer skall till for att en omplacering skall anses ha
skett. Innehallet i en befattning kan ju férandras markant utan att befattningstiteln andras, utan
att nagon form av vidareutbildning sker, utan att befattningshavarens skrivbord flyttas en
centimeter. Man kan bdrja anvéanda ny teknik, rikta sig mot nya malgrupper, samarbeta med
andra an man gjort tidigare, fa 6kad grad av ansvar, komma i narmare kontakt med kunder.
Nar skall en befattning anses vara sa forandrad att den &r att jamstélla med att en omplacering
har skett?

Fragorna kom bara sporadiskt att belysas under LAS 1, men de &r principiellt intressanta
och jag skall &terkomma till dem vid min genomgéng av LAS 2.2

3.5.3. Indelningen i turordningskretsar.

Anstallningsskyddskommittén konstaterade att det vid tillampning av turordningsregler
handlade om tva 6vergripande fragor: dels vilka arbetstagare som 6verhuvudtaget skulle
berdras av uppségningarna, och dels hur urvalet skulle ske mellan de arbetstagare som de
facto kom att berdras.”®

Utredningens forslag till svar pa den forsta av de bada fragorna kom att bli “berérd
verksamhet®: arbetsgivarens verksamhet inom den berdrda forvaltningsenheten,
foretagsenheten eller annan darmed jamforlig enhet. Kommittén ville undvika begrepp som
“arbetsplats“ och “arbetsstélle”, eftersom det visat sig att sadana begrepp “inte sallan har
skiftande betydelse.” Inte ens det faktum att olika avdelningar kunde vara lokalt atskilda
borde utan vidare leda till att de ans&gs utgora skilda enheter.>>* Daremot ville utredningen
gora en relativt snav avgransning genom att lata den slutliga turordningen avgoras “ (I)nom
varje kategori av arbetstagare med utgangspunkt frén anstallningstiden inom denna“.*
Séledes turordningsregler som var hardare knutna till befattningen an till orten, och som
kunde befaras missgynna trotjanare vilka byter arbetsuppgifter men inte arbetsplats eller
arbetsgivare.?® %’

Kommitténs stallningstagande i denna fraga kom att kritiseras av remissinstanserna: saval
arbetsgivar- som arbetstagarorganisationer bedémde reglerna som stela och riskerna for
orimliga konsekvenser som alltfor stora. Bland annat synes man ha varit ense om att
driftsinskrankningar som sker inom en driftsenhet inte skall fa aterverkningar inom
driftsenheter som &r bel4dgna pa andra orter.”®

Departementschefen foreslog att huvudregeln skulle vara “berdrd driftsenhet™, med
mojlighet till gemensam lista for driftsenheter pa samma ort, om krav darom framstalldes.
Som skal till detta framholl han vikten av att dessa regler uppfattades som sa rattvisa som
mojligt av de narmast berdrda, namligen samtliga arbetstagarkategorier.? 2%

1 Calleman 1991 s. 131.

%2 Denna fraga berdrs enligt Calleman 1991 s. 133 indirekt i AD 1978 nr 84.

350U 1973:7 s. 159,

>4 Aa, 159 f.

2% 50U 1973:7, lagforslagets 17 §.

26 K ommittén var medveten om detta men forutsatte att kollektivavtal som léste problemen skulle tecknas av de
ber6rda parterna. SOU 1973:7 s. 190.

T Denna typ av anstaliningstrygghet kan ségas vara huvudprincipen for (framforallt) atskilliga statsanstallda
forr. Att statens kaka var saker betydde inte att man fick vélja i vilken stad, eller landsénda, man fick &ta kakan.
8 prop. 1973:129 s. 156 f.

9 prop. 1973:129 s. 157. Den underliggande tanken var att det i vissa fall ar vanligt att arbetstagare med stérre
eller mindre regelbundenhet tjanstgor i flera av arbetsgivarens enheter pa orten, exempelvis som vikarier i
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Som rekvisit for att ortsgemensam lista skulle kunna krévas gallde att arbetsgivaren for de
skilda driftsenheterna beldgna pa samma ort formellt sett inte var olika juridiska personer,
aven om dessa i sin tur hade samma &gare.

Med “berord driftsenhet” kom i forarbetena att avses nagot som i forsta hand angransades
geografiskt. Lunning ansag i lagkommentaren att det stundtals kunde vara befogat att utga
fran ett mera organisatoriskt synsétt: i normalfallet borde salunda arbetstagare som
handelsresande, resemontorer och hemarbetande kunna anses som knutna till den enhet
varifran uppdragen utgick eller administrationen skedde.?*

Nésta avvagning som gjordes i propositionen rorde kategorin av berorda arbetstagare.
Departementschefen ansag att kommitténs forslag skulle kunna leda till stora
tillampningssvarigheter nar det gallde att avgransa de olika arbetstagarkategorierna. Dessa
problem skulle elimineras om man helt slopade kategoriindelningarna. Sa langt forklarade sig
departementschefen dock inte villig att ga, utan forordade istéllet att en uppdelning dar
kollektivavtalsomradet utgjorde kategorin, da skillnaden vad betraffade arbetsuppgifter
regelmassigt var sa stor mellan de anstéllda under respektive kollektivavtalsomrade.?®? Det
avgorande har var att arbetstagarna sysselsattes inom ett och samma omrade, vilket stod eller
brukade sta i kollektivavtalsforhallande till arbetsgivaren. Om arbetstagaren var medlem av
den avtalsslutande organisationen, av en konkurrerande organisation eller helt oorganiserad
tillmattes ingen betydelse.?®®

Inte heller vad géllde fragan om vilken anstallningstid som skulle kvalificera placeringen pa
turordningslistan hade kommittén nagon framgang. Istéllet for deras forslag “inom denna
verksamhet“, se ovan, sa forordade departementschefen att hela anstallningstiden hos
arbetsgivaren skulle fa tillgodoréknas. Av 4 § i LAS 1 framgick dessutom att anstallning hos
annat foretag inom koncernen som arbetsgivaren tillhdrde gav rétt till kvalificeringstid,
liksom, da verksamhetsovergang skett, anstéllning hos forutvarande arbetsgivare eller koncern
som denne tillhorde.?*

Vad galler kapitlets andra huvudfraga, hur sjalva urvalet ur den slutliga kretsen skulle ske,
anforde inte utredningen nagot i sak utéver sin uppfattning att placeringen i turordningskretsar
skulle ske med hanvisning dels till vilken kategori arbetstagare man tillhérde, och dels utifran
den anstallningstid man haft i och enbart i denna kategori.”®> Antagligen tyckte man att fragan
var utagerad da man i och med det avgivna forslaget i stort sett bara kunde fa behalla det
arbete man redan hade.

3.5.4. Begreppet “tillrackliga kvalifikationer®.

Da propositionen som namnts ovan kom att innehalla en markant annorlunda bestamning av
turordningskretsarna, vilken ju gjorde de nominella kretsarna betydligt stérre an utredningen

affarer, fabriker och pa restauranger och vardhem. Denna underliggande tanke framgar dock inte tydligt av de
har aktuella forarbetena.

%0 Darvid tangerade han ocksé Lundstedts teorier om véxelverkan mellan rétt och moral; réttsregler kan stirka
samhéllsmedlemmens uppfattning om vad som &r god moral, men forutsattningen for detta &r att réttsreglerna
upplevs som rattvisa fran barjan. Annars blir resultatet latt det omvanda; “omoraliska“ rattsregler rubbar latt

fortroendet for sdval rattssystem som for vikten av ett juste uppforande i allméanhet.

261 | unning 1977 s. 181. AD kom sedan emellertid att i flera avgéranden tillméta den geografiska faktorn
Overvégande betydelse.

%2 prop, 1973:129 s. 158.

%3 A a.s. 261. Harigenom gavs arbetsgivarna ytterligare ett incitament att sluta kollektivavtal. Fér det fall
sadant saknades mer &n tillfalligt skulle ju hela driftenhetens arbetsstyrka utgora en enda turordningsenhet.
4 SFS 1974:12, 4 8.

% Och de féreslagna kategorierna var snava; exempelvis féreslogs resemontérer lampligen kunna utgora en
kategori och verkstadsmontdrer en annan. SOU 1973:7 s. 190.
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foreslagit, s maste turordningen inom kretsen bestdmmas pa ett mera preciserat satt. Att, med
det forslag som sedermera antogs av riksdagen, omfattande omplaceringar av arbetstagare
kunde bli aktuella stod klart, men departementschefen var pa det klara med att
“turordningsreglerna inte far ge det resultatet att en arbetstagare skall ha foretradesratt till ett
arbete som han inte kan skota“.2°® Det begrepp som foreslogs var att man for att ha ratt till
foretrade till en viss befattning skulle vara i besittning av “tillrackliga kvalifikationer*.

Som Glava har konstaterat kom detta begrepp att lata “uppségning av personliga skal“, dar
ju ingen turordningslista ar aktuell, &tminstone i ndgon man “sprida sig“ till systerkategorin
“Uppséagning pa grund av arbetsbrist*; namligen i sa man att det blir legalt och legitimt att
diskutera och beakta arbetstagares personliga forhallanden &ven vid uppsagningar som
aktualiserats pa grund av arbetsbrist. Formellt sett anses ju annars sadana resonemang vara
forbehallna uppsagningar av personliga skél, men aven vid arbetsbristuppsagningar kan alltsa
dina personliga egenskaper avgora din anstéllnings vara eller inte vara. Den avgtrande
skillnaden &r att dina personliga egenskaper direkt kan leda till uppsagning i “personliga skal-
fallet”, medan dina personliga egenskaper i “arbetsbristfallet* bara kan innebéra att du
forlorar din anstéllning indirekt, ndmligen i det fall en omplacering ar nédvéndig for att du
skall fa behalla jobbet, men arbetsgivaren anser att dina personliga egenskaper och de
tilltankta arbetsuppgifterna efter den mojliga omplaceringen inte passar ihop.?®’

Dock betonades det i propositionen att kravet pa tillrackliga kvalifikationer inte fick ges en
vidare innebodrd &n att den anstallde skulle ha de allménna kvalifikationer som normalt
stalldes pa en sokande till det aktuella jobbet; “ (E)n viss kortare inlarningstid torde ofta fa
accepteras*.?®® | propositionens specialmotivering & man emellertid inte begransad till
“kortare” tid; enligt denna skall man namligen beakta att den omplacerade arbetstagaren skall
ha “mojlighet att inom rimlig tid lara sig dem.“?*

Kunde man begara att en arbetstagare med lang kvalificeringstid skulle byta befattning for
att kunna 6verlamna sin tidigare arbetsuppgift till en senare anstalld, vilken inte hade
tillrackliga kvalifikationer for nagot annat arbete? Propositionen angav att detta “sjalvfallet
kan komma ifrdga“.>”® Lunning havdade ett par &r senare i kontrast mot detta att “(E)n allmén
uppfattning pa arbetsmarknaden synes dock vara att en arbetstagare med langre
anstallningstid inte mot sin vilja skall behdva flytta till ett annat arbete for att en senare
anstalld skall kunna erbjudas ett arbete som han beharskar.?’* Glava ar av uppfattningen att
denna “allménna uppfattning“ fatt faktiskt genomslag men papekar att Arbetsdomstolen i
domen 1997 nr 98 antyder att principen kanske inte skulle klara en rattslig provning.*”?

3.5.5. Kollektivavtal pa omradet turordningsbestammelser.

Lagens 22 § var redan fran borjan semidispositiv. Vid tidpunkten for LAS 1 ikrafttradande
kom flera betydelsefulla kollektivavtal mycket snart att innehalla regler vilka medgav
mojligheter till avsteg fran lagens turordningsregler. Bland andra privattjanstemannaavtalet,
verkstadsavtalet, byggnadsavtalet och traindustriavtalet innehdll regler om att det var mojligt
att i samband med driftsinskrankningar avtalsreglera avvikelser fran 22 § i LAS 1. Sadana
avtal kunde som regel traffas pa lokal niva, men enligt flera forbundsvisa avtal dgde

266 prop. 1973:129 s. 158 f.

7 Glavé 1999 s. 524.

%68 prop, 1973:129 s. 159.

269 A a. s. 260. Min kursivering.

70 A a.s. 261.

21 |_unning 1979 s. 256.

22 Glavéd 1999 s. 523 f. En intressant principfraga ar hur rattslaget skall karaktériseras nar man som i detta fall
“vet* att en viss princip efterlevs, kanske av de berérda t.o.m. uppfattas som sedvanerattslig, men det finns
anledning anta att domstol skulle bedéma saken annorlunda utifran rattskallestodet.
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forbunden att pakalla central forhandling om en specifik sadan 6verenskommelse. Enligt
avtalet for de grafiska facken kunde dessutom en enskild berérd arbetstagare inom 14 dagar
pakalla prévning av 6verenskommelsen vid central férhandling.2”

Kollektivavtalen innehdll ibland ocksa riktlinjer for de lokala Gverenskommelserna. Dessa
kunde ta sikte pa skilda sidor inom turordningsomradet. Salunda fanns exempelvis, i skilda
avtal, bestdimmelser om att hel- och deltidsanstéllda skulle behandlas var for sig vid
turordningsfragor, bestammelser om att forutom anstéllningstid yrkesskicklighet, lamplighet
samt sarskilt stor forsorjningsplikt samt bestammelser om att “riktmarket skall vara att med
minsta mojliga olagenhet for berorda arbetstagare bibehalla en personal vid foretaget som gor

att dess effektivitet inte eftersatts*.2’*

3.5.6. Rattspraxis pa omradet “tillrackliga kvalifikationer.

Eftersom turordningskretsarna kom att bli forhallandevis stora fick det i stor utstrackning
komma an pa rattspraxis, alltsa Arbetsdomstolen, att precisera narmare vad “tillrackliga
kvalifikationer skulle anses innebara. Darfor var det inte forvanande att AD kom att avgdra
ett antal mal som rorde “tillrackliga kvalifikationer” redan ganska snart efter LAS 1
ikrafttradande.?”

Nagra allméanna principer rérande turordningsfragor vilka pa ett forhallandevis tidigt
stadium kom att klargéras i AD var att arbetsgivaren hade en omfattande bevisbdrda nar det
géllde att styrka att arbetstagaren inte var i besittning av tillrackliga kvalifikationer, liksom
bevisbérdan vad gallde huruvida arbetstagaren erbjudits andra arbeten.?”® Att
turordningsreglerna “inte tillater en arbetsgivare att med avvikelse fran lagens turordning
valja den mest kvalificerade av tva arbetstagare vid en uppsagning i en arbetsbristsituation*
klargjordes 1978.%"

Arbetsdomstolen har anvisat flera satt att faststalla om “tillrackliga kvalifikationer* skall
anses foreligga eller ej. Till de enklare sétten kan hanforas de fall da en arbetstagare kan visa
att hon tidigare har utfort sadana arbetsuppgifter pa ett godtagbart satt. Normalt innebér detta
en stark presumtion for att kraven ar uppfyllda.?™

For de yrken dar sérskild yrkesbehorighet ar ett villkor for att legalt fa utfora tjansten ar det
uppenbart att arbetsgivaren har réatt att krava sadan behorighet av arbetstagaren.
Tillampningen av denna princip har emellertid inte alltid gatt sa smartfritt som man skulle
vilja forestalla sig; en del fall &r svarare an andra. Huruvida en lakare har legitimation och
utfardat bevis pa specialistkompetens &r latt att avgora, liksom huruvida en busschauffor har
korkort for buss och en larare lararexamen, men vad gor man da rekvisitet for behorighet
utgors av “allman kompetens*“?2"

Annan formell utbildning &n behorighetsgrundande sadan har AD vid ett antal tillfallen
ansett vara en nodvandig kvalifikation for den aktuella anstallningen. Fran de tidiga aren kan

2% | unning 1974 s. 115.

7 1bid.

25 e AD 1976 nr 18 och 77; 1977 nr 41, 159 och 215; 1978 nr 84 och 162 samt 1979 nr 96.

2% Se bl.a. AD 1978 nr 84, Glava 1999 s. 521.

2T Citatet ar fran AD 1993 nr 104, men denna dom hanvisar i denna frga till AD 1978 nr 84. Glava 1999 s. 521.
Resonemanget har nagot av rattsgrundsatsstatus och har aterkommit i flera domar, men visst ror det sig val pa
satt och vis om att konstatera “satter man ryggstod pa pallen s blir det en stol“. For vad ar val karnan i regler om
“tillrackliga kvalifikationer om inte just “tillrackliga kvalifikationer“? Hade det varit tillatit att valja den bast
kvalificerade av de som har kvalifikationer borde vél det aktuella begreppet istéllet ha varit “béast
kvalifikationer*?

2’8 Se AD 1978 nr 162 och Calleman 2000 s.160.

2% Det anférda rattsfallet & AD 1980 nr 168 och rér en forskningsingenjér som inte uppfyllde
hogskoleférordningens allménna kompetens for att f& undervisa pa hgskoleniva. Calleman 2000 s.170 f.
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anforas AD 1977 nr 94. Dock finns det aven avgoranden fran samma tidsperiod som
understryker att langvarig praktisk erfarenhet inte sallan kan kompensera bristen pa formell
utbildning.?®® Att arbetsgivaren inte utan vidare har ratt att stalla krav pa viss examen eller
utbildning understryks i AD 1976 nr 77.% Det bor betonas att, for det fall arbetstagaren
saknade de av arbetsgivaren énskade kvalifikationerna, den senare hade att ta stallning till tva
fragor. Dels om den efterfragade teoretiska utbildningen inte kunde kompenseras av annan
teoretisk utbildning som arbetstagaren ifraga var i besittning av, och dels om bristen pa
formell utbildning inte kunde kompenseras av praktisk erfarenhet.

Det finns atskilliga delfragor som belysts i rattsfall pa detta omrade; fragor som handlar om
den acceptabla upplarningstidens langd, hur direkt personliga egenskaper hos arbetstagaren
skall fa spela in, vilka krav arbetsgivaren i vissa fall bor fa stalla pa den anstalldes hélsa och
manga andra. Da de flesta rattsfallen pa omradet ar fran tidsperioden efter 1982, da LAS 2
ersatt LAS 1, sa aterkommer jag till dessa fragor langre fram i uppsatsen.

3.6. Samspelet mellan delarna.

Jag har nu forsokt ge en nagorlunda heltéackande bild av hur den forsta allmanna
anstallningsskyddslagen, LAS 1, véxte fram. Vilka bestammelser i denna lag som &r de mest
centrala och varfor. Vilka tidigare erfarenheter som anfordes av remissinstanserna, vilka
varden som betonades i lagstiftningsarbetet och hur reglernas mer precisa rackvidd under
1970-talet kom att mejslas ut av Arbetsdomstolen. Detta gick inte jattesnabbt. Men inte heller
sa langsamt att man inte kan skonja en tydlig kontinuitet i rattsutvecklingen.

De fyra kdarnpunkterna har jag beskrivit en efter en. Redan vid utarbetandet av LAS 1 stod
det emellertid klart att samspelet mellan de fyra delarna i sig var en forutséttning for lagens
genomslagskraft. For dessa behdvs, utformade pa det ena eller det andra sattet: far man saga
upp utan saklig grund finns inget anstallningsskydd alls. Far arbetsgivaren godtyckligt vélja
vem han skall sdga upp géller samma sak — i synnerhet om arbetsgivaren i princip ensidigt
forfogar éver arbetsbrist som saklig grund. Pa samma grund vilar den bestammelse som
omojliggor for arbetsgivaren att séga upp, med arbetsbrist som saklig grund och enligt
turordningsreglerna, bara for att darefter, omedelbart eller med en kort karenstid, anstélla
andra arbetstagare. Och den huvudprincip pa vilken hela detta resonemang vilar &r
tillsvidareanstallningen — utan denna &r ju hela skyddsarrangemanget mer eller mindre
meningslost.

Det finns ytterligare faktorer som &r nddvéndiga for att helheten skall bli ett skaligt
anstallningsskydd — aven om de inte ar explicita. En sadan faktor ar de minimiléner och
omplaceringsloner som &r stadgade i kollektivavtal. Da arbetsgivaren ensidigt dger besluta om
arbetets utférande och kollektivanstallda arbetstagare mera séllan har befattningsskydd;
tvartom har dessa en vidstrackt arbetsskyldighet, skulle utan dessa skyddsfaktorer
arbetsgzigéaren kunna pressa arbetstagaren genom att omplacera denne till ett samre aviénat
arbete.

Min uppfattning &r att lagens heltdckande konstruktion, karaktér av skyddslag och, i de
flesta fall, pragmatiska tillampning ocksa hade stor del i lagens stora genomslag. Sett fran
arbetsgivarsidan sa ar det alltsa inte bara sanktionerna samt det faktum att AD &r
partssammansatt som, trots allt, har givit lagen stor tyngd. Trots detta sa framfordes redan fran
borjan kritik mot de enligt arbetsgivarparten alltfor langtgaende skyddsreglerna. Sa
smaningom fick kritiken gehor.

%80 Nagra exempel &r AD 1974 nr 43, 1976 nr 18 och 1977 nr 159. Calleman 1991 s. 156.

%! Dock torde arbetsgivare undantagslost ha rétt att stalla sédana krav pd examina som framgar av gallande
forfattningar.

%82 Henning s. 207.
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4. 1982 ars lag om anstallningsskydd: LAS 2.

4.1. Inledning.

Redan drygt tre ar efter LAS 1 ikrafttradande 1974 tillkallade davarande
arbetsmarknadsministern Per Ahlmark aterigen en anstallningsskyddskommitté. Denna fick i
uppdrag att gora en allmén 6versyn dver anstallningsskyddslagstiftningen. Bland annat skulle
kommittén kartlagga om kollektivavtal som mojliggjorde provanstallningar hade tréaffats i
onskvard utstrackning.?®®

Under de féljande aren fick kommittén ytterligare direktiv och uppdrag, bland annat att
préva vissa forslag rérande de deltidsanstélldas anstéllningsskydd, och nagra promemorior
och rapporter avlamnades. Ett par av forslagen ledde till vissa lagandringar.

1980 publicerade anstallningsskyddskommittén i en delrapport resultaten av de tva
undersokningar som kommittén genomfort for att utreda behovet av andringar i reglerna om
anstallning for begransad tid.?®* Den ena undersokningen avsdg en genomgéng och analys av
befintliga kollektivavtal pa omradet, och den andra var en statistisk undersokning av hur
arbetsgivarna tillampat gallande regelsystem och hur reglerna kunde antas ha paverkat
utformningen av anstéllningspolitiken. Kollektivavtalsundersékningen gav vid handen att
kollektivavtal (eller, vad betréffade statligt anstéllda, forfattningsregleringar) rérande
anstallningsform fanns pa arbetsplatser omfattande drygt tre miljoner arbetstagare.?®®

Uppskattningsvis en halv miljon arbetstagare aterfanns pa arbetsstéallen som saknade
kollektivavtal, vilket motsvarade cirka 30 % av alla arbetsstéllen med arbetare anstallda och
cirka 50 % av alla arbetsstallen med tjanstemén anstallda. Av de arbetstagare vars
anstallningsvillkor reglerades i kollektivavtal hade uppemot 95 % i sina kollektivavtal (eller
forfattningsregleringar) bestammelser som medgav avvikelser fran anstéllningsskyddslagen.
Avvikelserna fran anstallningsskyddslagen varierade emellertid markant i bade slag och
omfattning for olika kollektivavtalsomraden.?*

Betréffande attityden till nyanstallningar uppgav 35,2 % av arbetsstéllena att forfarande och
bedomning paverkats av anstallningsskyddslagen. Sarskilt de som provanstallt arbetare
uppgav i hogre utstrdckning dn genomsnittet att de forandrat forfarandet eller bedémningen
vid nyanstéllning. 16,6 % av samtliga arbetsstallen uppgav sig ha haft behov av mer personal
an som faktiskt anstallts men hade avstatt fran nyanstallning pa grund av att LAS 1 inforts.
Denna andel varierade inte med arbetsstéllenas storlek. Enligt svaren skulle det ha rort sig om
75-89 000 uteblivna anstéllningar. Pa fragan om hur man I6st problemen var det dock i
synnerhet de mindre foretagen som svarade att man avstatt fran att 6ka eller bibehalla
produktionen, medan de storsta arbetsstallena i 6kad utstrackning 16st problemen genom
omplacering, anlitande av andra féretag etc.®’

Betréffande uppgiften om antalet uteblivna anstallningar synes kommittén, av flera skél, ha
velat ta forsiktigt pa denna. Detsamma galler 6vriga uppgifter av kvantitativ karaktar, sasom
att antalet nyanstallda 1977 totalt uppgick till 530 000, varav 31 000 avsag provanstallning,
17 000 anstéllning for tillfallig arbetstopp och bortat 300 000 Gvriga tidsbegransade
anstallningsformer, under det att de fasta nyanstaliningarna stannade vid 181 000.%%®

283 «Bnskvard“ skall i detta fall uppenbarligen tydas som “omfattande.
%84 Ds A 1980:2 Anstallningsformer mm., samt Henning s.123.

8 Henning s. 123 f.

286 |pjd.

%7 A s. 126.

%88 bid.
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Ytterligare undersokningsresultat om hur manga som omfattades av kollektivavtal vilka
medgav bestammelser om provanstallning respektive anstéllning for arbetstopp och hur dessa
tillampades kommer att redovisas i respektive kapitel om anstallningsform nedan.

Kommittén skulle ha lamnat ett slutbetankande i april-maj 1981, men da denna kort
dessforinnan splittrats pa grund av meningsskiljaktigheter kom utredningsmaterialet istallet att
fardigstallas och kompletteras pa departementet under namnet Ds A 1981:6
Anstallningsskydd. Denna kom tillsammans med ett par andra, mindre utredningar att ligga till
grund for propositionen 1981/82:71 och sedermera for 1982 ars anstéllningsskyddslag, i detta
arbete kallad LAS 2, vilken tradde i kraft den 1 april 1982.%%°

I inledningen till den nyss ndmnda propositionens allmanna motivering betonas vikten av
anstallningsskyddsregleringen som sadan, dven om kritik mot enskilda bestammelser inte
saknats: “...( LAS har) alltsa nu gallt i drygt sju ar. Under denna tid har de grundlaggande
varderingar pa vilka lagen bygger vunnit starkt faste i det allmanna rattsmedvetandet.
Knappast nagon vill langre bestrida att arbetstagarna bor ha ett verksamt rattsligt skydd mot
obefogade uppsagningar och ett rimligt tilltaget ekonomiskt skydd i form av ratt till
uppsagningstid och uppsagningslén nar anstéallningen maste upphora.“**°

Ett antal remissinstanser pa arbetsgivarsidan, sasom SAF, Kommunférbundet och SHIO-
Familjeforetagen, ansag att en genomgang av lagen var val motiverad utifran den allvarliga
och berattigade kritik den varit utsatt for. Andra remissinstanser, i forsta hand flera LO-
forbund tillsammans med SACO/SR, framholl i motsats till de forra instanserna att den
massiva kritiken mot lagens regler fran arbetsgivarhall i stor utstrackning var orsakad av
bristande information och kunskaper om lagen.”**

De materiella forandringar som slutligen foreslogs, och som riksdagen sedermera ocksa
antog, var som vi kommer att se inte éverdrivet omfattande. Mycket forblev vid det gamla.
Icke desto mindre var det en helt ny anstéllningsskyddslag som foreslogs, en som skulle
ersatta den gamla i sin helhet. Tva orsaker till att det blev en helt ny lag namns i forarbetena:
dels ansag departementschefen att det fanns anledning att pa enskilda punkter sla fast vad som
bor vara statsmakternas anvisningar for uttolkningen av begreppet saklig grund i
domstolspraxis, alltsa ett lampligt tillfalle att forfatta kompletterande forarbeten till 7 §, och
dels foreslogs sprakliga forandringar och jamkningar i 6ver halften av lagens paragrafer,
vilket vackte tanken att det nog var béttre att foresla en ny, enhetlig lag.?*® ** Om en ny
anstallningsskyddslag hade ansetts nédvandig efter materiella ingrepp av liknande omfattning
som de vilka foranledde LAS 2, sa borde vi vara inne pa LAS 4 eller 5 vid det héar laget.

292

4.2. Kravet pa saklig grund for uppsagning, 7 §.

4.2.1. Inledning.

“Kérnpunkten i anstallningsskyddslagen utgors av huvudregeln att anstéliningsavtal skall
galla tills vidare, i forening med det i 7 § uppstéllda kravet att en uppsagning fran
arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad. Vid lagens tillkomst var denna senare princip
som sadan oomstridd.”

289 prop. 1981/82:71 s. 28 ff.

20 A a.s. 33. Frgan ar om man hade uttryckt sig pa detta satt idag.

26 A a. s. 207. Denna tes 4ger alltjamt aktualitet.

22 F§r annan uppfattning se Henning. En orsak till detta kan vara att de ingrepp av viss betydelse som gjordes

var just pa de tidshegransade anstéllningarnas omrade.

2% prop. 1981/82:71 s. 38.

%4 Dessutom kan man ju spekulera i att produktionen av ett helt nytt lagkomplex kan ge en helt annan politisk

tillfredsstéllelse an att bara ga in och géra nagra mindre justeringar i en dldre lag som man har fatt sina véljares
mandat att komma till rétta med.
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Uttalandet ovan ar departementschefen i propositionen till 1982 &rs lag.”*> Aven vid denna
lags tillkomst syntes principen som sadan vara allmént accepterad. Denna konsensus doljer
dock det faktum att en glidning av betydelseinnehallet i saklig grund-begreppet i
arbetsdomstolens praxis och i doktrinen hade tagit sin borjan redan under aren 1977-78.

Forestallningen om den normativt relevanta tudelningen vann steg for steg féste i
lagtillamparnas medvetanden. Innebdrden av detta begrepp &r i detta sammanhang att en av
den domande instansen reell saklig grund-prévning av uppsagningen endast behdver, eller till
och med far, ske i sddana uppsagnings- alternativt avskedsfall som rubricerats som baserade
pa personliga skal. Samtliga dvriga uppsagningssituationer anses vara orsakade av
"arbetsbrist” — vilket enligt denna modell inte bara racker for att fylla saklig grund-
provningen med innehall utan helt enkelt ersatter denna. For att inte begreppsjuridiken skall
bli alltfor uppenbar kan dock domstolen utstracka sin prévning till om “arbetsbristen” varit
fingerad”, vilket har inte betyder att den varit skapad av arbetsgivaren — detta ar fullt tillatet
— utan om den bakomliggande orsaken till “arbetsbristen” inte ar hanforlig till verksamheten
utan till arbetstagarens person och dérfor borde rubricerats som vidtagen av personliga skal.

Med detta synsatt &r det inte férvanande att arbetsgivare som av nagon anledning vill bli av
med en anstalld finner det tryggare att efter en omorganisation saga upp denne pa grund av
arbetsbrist istallet for att basera uppsagningen pa personliga skal — dven om denna variant kan
vara omstandlig sa ar den i stort sett "kassaskapssaker”. Dessutom kommer sa fa
uppsagningar av personliga skél att ske att arbetsgivarintressena oemotsagda kan havda att
svensk arbetsrétt gor det nastan omojligt att bli av med anstéllda som misskott sig, varfor
argument for att ”det stela regelverket maste flexibiliseras™ tillkommer som nagot av en
bonus. Ytterligare en effekt kan vara att arbetstagarsidan finner det meningslost att skérpa sin
argumentation utifran de rattsregler som faktiskt finns, och istéllet anpassar sig till
arbetsgivarsidans argumentation — och siktar in sig pa att sakerstalla ekonomiska formaner for
de uppsagda istallet for att havda juridisk rattvisa.*®

4.2.2. Saklig grund vid personliga skal.

Som nédmnts ovan var principen om saklig grund runt 1980 allmént accepterad. Dock hordes
fran arbetsgivarhall kritik om principens lagliga utformning och, framforallt, tillampning.®’
Kritiken riktade framst in sig pa uppsagningar av personliga skal. Bland annat tyckte
smaforetagens intresseorganisationer att lagen lade ett alltfor stort ansvar och alltfor stora
risker pa den arbetsgivare som tvingades dvervaga uppsagning av en arbetstagare; inneborden
av kravet pa saklig grund hade inte tydliggjorts tillrackligt, och en strang skadestandspraxis da
arbetsgivarna gjort felbeddmningar hade sammantaget gjort konsekvenserna orimligt
betungande. Dessutom sag man principen om arbetsgivarens ensidiga bevisborda for att saklig
grund forelag som onyanserad. En majlighet att forbattra bestammelserna ansag dessa kritiker
vara att infora ndgon form av férprévningssystem for att minska risken for betungande
skadestand.”®

Ndgon andring av principen om saklig grund for uppsagning var inte departementschefen
beredd att ga med p4, och inte heller om de principiella forfaranderegler som stadgades i 1974

2% prop. 1981/82:71 s. 64.

2% F5r belysande exempel se Tapp, Anita och Heldmark, Thomas, S& sparkas tjansteméan, SIF-tidningen nr 8
2002 s .17 ff. om uppsagningarna hos fonstertillverkaren Snidex i Burtrask (fraga om tillrackliga kvalifikationer
vid ny organisationsplan). Efter vad som framgar av artikeln skulle goda forutsattningar till framgang i AD for
de uppsagda funnits — om bara deras juridiska ombud kunnat dvertyga dem att en réattslig prévning hade kunnat
vara lonsam. Forutom de objektiva rattsfragorna tyder det faktum att arbetsgivaren tillférsakrat 13 anstéllda
minst 8 arbetsfria uppsagningsmanader vardera pa detta.

27 prop. 1981/82:71 s. 35.

2% Aa.s. 68.
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ars LAS: “(A)tt arbetsgivaren i sista hand bar det rattsliga ansvaret for de uppsagningsbeslut
som fattas bidrar till att verkligen gora detta beslut till det yttersta alternativet, som tillgrips
bara nar inget annat aterstar. Att det vid en efterféljande tvist ocksa ytterst ankommer pa
arbetsgivaren att infor domstol visa att det fanns saklig grund for uppségningsbeslutet ar en
grundgg\gts som man inte kan vika ifran. Den tillampas allméant i skyddslagstiftning av detta
slag.”

SAF gick utover kritiken mot lagens utformning sa langt att man havdade att en i vissa
avseenden oriktig praxis vunnit faste, och att denna praxis i stor utstrackning byggde pa
uttalanden i den tidigare lagens forarbeten; forarbeten som enligt denna kritik i mycket liten
grad beaktar arbetsgivarintresset. Denna tolkning opponerade sig dock departementschefen
emot: “(J)ag har svart att stalla mig bakom kritiken mot rattstillampningen sadan kritiken har
formulerats av SAF. Pa de omraden déar det enligt min mening finns en tillracklig mangd
avgoranden for att tala om fast praxis, ar det tydligt att bilden & mera nyanserad &n vad SAF
ger uttryck for.«3%

Daremot visade departementschefen forstaelse for kravet om en mildare skadestandspraxis —
exempelvis da “(A)rbetstagarens handlande ar sadant att det for den allmanna rattskanslan ter
sig stétande om utgangen av en uppsagningstvist blir inte bara att arbetstagaren far ha kvar
anstallningen — resultatet kan vara rimligt nog nar arbetstagarens handlande inte ar tillrackligt
allvarligt — utan dven att arbetsgivaren alaggs att betala ett skadestandsbelopp for krankning
av arbetstagaren, medan denne sjélv inte drabbas av ndgon paféljd som pa nagot satt ar
jamforbar darmed. 30t 3%

Departementschefen visade som sagt ingen vilja att férdndra de huvudsakliga reglerna om
saklig grund. Vad han daremot gjorde var att han forklarade sig beredd att, i fall da
domstolspraxis utvecklats i en riktning som inte ar onskvard, “ (G)e anvisningar at den
fortsatta rattstillampningen i vissa avseenden.“**® Han ger sig darefter ut p& den brackliga is
som bendamns motivlagstiftning, dock utan att egentligen slappa kontakten med fastlandet.
Han ger tillampningsanvisningar for de férhallandevis vanliga uppsagningssituationer som
orsakats av i tur och ordning onykterhet, brott som riktas mot arbetsgivaren eller begas pa
arbetsplatsen samt samarbetssvarigheter.

Vad gallde onykterhet s& hanvisade han till 1973 ars proposition samt framhéll nagra
allméant hallna satser om hur allvarligt man i regel sag pa alkoholbruk i tjansten. De
nytillkomna tillampningsanvisningarna lyder: “(J)ag vill for min del betona vikten av att man
vid utformningen av domstolspraxis inte bara noga beaktar de socialmedicinska hdnsynen
utan ocksa stravar efter en rimlig avvagning gentemot de skal som fran arbetsgivarens och
arbetskamraternas synpunkt talar fér uppsagning.«**

Betréffande brottslighet som uppségningsgrund sdgs bland annat “(A)tt man &ven i dessa
sammanhang bor ta hansyn till omstandigheterna i det enskilda fallet &r i och for sig

2% |bid.

%0 A s. 70.

LA s, 69.

%02 Att yiterligare kommentera de férhallandevis utforliga tillampningsanvisningar rérande
skadestandstillampningen enligt 38 § LAS 2 som kommer till uttryck i propositionen skulle vara att 6vertrada
uppsatsens avgransning. Dock kan ndmnas att viss motivlagstiftning blev aktuell aven pa detta omrade;
departementschefen forklarade sig villig att “ (B)eakta vissa av de synpunkter som har forts fram i detta
sammanhang redan inom ramen for de gallande reglerna“ varpa féljer en beskrivning av vissa situationer, med
hanvisning till rattsfall som begagnat de I6sningar propositionsforfattarna anser lampliga. Man kan ju fraga sig
vad en domstol tycker om att bli recenserad av en lagstiftare (eller snarare lagskrivare) pa detta satt. Prop.
1981/82:71 s. 80 ff.

%93 | bid.

A 71

57



naturligt... utgdngspunkten maste (dock) vara att det skall kunna krévas att arbetstagarna inte
gor sig skyldiga till handlingar av detta slag.“**

Detta har jag svart att tolka som nagot annat &n en replik till de tidigare forarbetena, 1973
ars proposition, dar det sags att “bedémningen inte sd mycket bor riktas pa vad som har
forekommit i det sarskilda fallet utan i stéllet pa de slutsatser om arbetstagarens lamplighet
som kan dras av det intraffade.“**® Man kan tillfoga att rattspraxis enligt LAS 1 som regel
gjorde en sjalvstandig beddmning av varje fall dar brottslighet utgjorde uppsagningsgrund.
Ibland var domstolens synséatt milt och ibland strangt, men ofta blev resultatet att uppségning
eller avskedande ansags tillatet.**’

Vad slutligen géllde samarbetssvarigheter som uppségningsgrund papekar
departementschefen att 1974 ars LAS anvisar méjligheter att sdga upp arbetstagare vid
samarbetssvarigheter, och for sddana fall hanvisar han direkt till 1973 &rs forarbeten.>*®
Huruvida han med detta uttalande framst vander sig till rattstillampningen, eller om det &r en
direkt replik till de arbetsgivarintressen som kritiserat lagen for tandlshet, ar en obesvarad
fraga.

4.2.3. Utvecklingen av begreppet saklig grund.

4.2.3.1. Utvecklingen i doktrinen.

Den mest inflytelserike forfattaren pa anstallningsskyddets omrade i modern tid ar Lars
Lunning. Han hade en nyckelposition i lagstiftningsarbetet till Aldrelagen och LAS 1; man
brukar rentav séga att han skrev forarbetena, och han befann sig néra handelsernas epicentrum
aven nar LAS 2 bereddes.*® Tidvis forefaller det nastan som om LAS och Lunnings
auktoritativa lagkommentar Anstallningsskydd har uppfattats som synonyma begrepp.>*°
Lunning skall darfor med sin ”Anstallningsskydd” fa utgora ett belysande exempel pa
arbetsbristbegreppets utveckling i doktrinen.

I den forsta upplagan av ”Anstallningsskydd”, vilken utkom ndstan samtidigt som LAS 1
tradde i kraft och darfor inte innehaller nagon relevant rattspraxis pa omradet, anfér Lunning:
”(K)ravet pa saklig grund géller saval da uppsagning sker till foljd av driftsinskrankning,
organisationsforandringar etc. som da uppsagningen foranleds av forhallanden som hanfor sig
till den enskilde arbetstagaren personligen.”*** Av detta citat kan man utlasa tre faktorer av
intresse. For det forsta anvander inte Lunning arbetsbristbegreppet dver huvud taget.**? For
det andra gor han atskillnad mellan driftsinskrankningar och organisationsférandringar. Och
for det tredje forklarar han att kravet pa saklig grund erfordras i samtliga av de ovanstaende
typfallen. Lunning forklarar att saklig grund-rekvisitet ar och bor vara 6ppet just darfor att
arbetslivet ar sa varierat: ”(\V)ad som i ett fall kan anses utgora saklig grund for en uppsagning
behover inte i andra fall godtas som sédan grund”.*** Emellertid forklarar Lunning strax

W Aas 72,

%06 prop, 1973:129 5. 124.

%07 N&gra exempel pa rattsfall fore 1982 som ror tillgreppsbrott &r AD 1979 nr 32, 1980 nr 102 och 1981 nr 160.
%% prop, 1973:129 5. 124 1.

9 Glavé 1999 s. 391.

%1% |nte minst av Lunning sjalv. Se t. ex. den artikel i Lag & Avtal nr 4 1998 dar han kallar sig sjalv “gnallig
gammal lagstiftare”. En (freudiansk?) felsagning, far man hoppas. Se dessutom debatten mellan Lunning och
Boel Flodgren i Lag & Avtal nr 5-7 1980.

1 |_unning 1974 s. 47.

%12 Detta innebdr inte att arbetsbristbegreppet inte anvéndes vid denna tidpunkt. Podngen &r att det langre fram
verkade vara omdjligt att éver huvud diskutera nedskarningar, omorganisationer etc. utan att anvénda sjalva
ordet arbetsbrist.

13 |unning 1974 s. 49 f. Om Lunnings innersta avsikt med dessa formuleringar var att styra den framtida
rattstillampningen mot en nyanserad praxis eller om avsikten tvartom var att Arbetsdomstolen skulle undvika att
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darefter att ”(\V)ad forst géller arbetsbrist eller, som det ibland kallas, driftsforandringar eller
organisationsforandringar galler som huvudregel, att detta godtas som grund for
uppsagning”.>'* Arbetsbristbegreppet i doktrinen var fran bérjan tydligen outvecklat, eller, om
man sa vill, forhallandevis nyanserat.

Den forfattare som var mest inflytelserik pa anstallningsskyddets omrade innan Lunning
etablerade sig var sannolikt Folke Schmidt. Nastan samtidigt som ”Anstéllningsskydd” gavs
ut i sin forsta upplaga kom Schmidt ut med en ny upplaga av sin Arbetsratt 11, vilken sa
smaningom bytte namn till Lontagarratt. Schmidt gjorde redan 1974 en tydlig och kategorisk
atskillnad mellan uppséagning pa grund av personliga forhallanden och uppségning pa grund
av arbetsbrist. Han lyfte dessutom endast fram de delar av motiven som ger stod for ett
schabloniserat synsatt och namner inte att forarbetena ocksa understryker att en arbetsgivare
bor gora allt som star i hans makt for att slippa saga upp anstéllda: ”(V)id uppsagning pa
grund av arbetsbrist ar arbetsgivarens bedomning ensam utslagsgivande i fragan om arbete
finns eller inte. Det krévs inte att arbetsgivaren haller verksamheten igang i oférandrad
utstrackning enbart for att tillgodose arbetstagarnas anstallningstrygghet.”*"> Daremot
framhaller Schmidt att fingerad arbetsbrist inte ar tillaten, och att arbetsgivaren inte
bestammer vem av de dvertaliga som skall f& sluta.**°

Glava kommenterar denna atskillnad betraffande arbetsbristbegreppet mellan Lunning och
Schmidt vid denna tidpunkt med att den forre hade deltagit i lagstiftningsarbetet.>’

Redan ett ar efter den forsta upplagan av ”Anstallningsskydd” kommit ut presenterade
Lunning nasta upplaga.®'® Kravet pa saklig grund vid samtliga uppsagningar kvarstod i denna
bok, liksom papekandet att saklig grund-fragan alltid maste avgoras utifran det enskilda
fallet.®'® Bland det som tillkom var en ansats att vidga®?® arbetsbristbegreppet till att omfatta
uppséagningar som orsakats av medelsbrist samt omorganisationer som i sjalva verket innebar
ett Gverskott av arbete, alltsd raka motsatsen till den semantiska betydelsen av ordet
"arbetsbrist” %!

1979 kom Lunnings fjarde upplaga av ”Anstallningsskydd” ut. Den har gangen var
arbetsbristavsnittet ordentligt omgjort, och betraffande arbetsbristoegreppet anfors: ..finns da
anledning att understryka att dessa tva begrepp ar lagtekniska till sin karaktar och att
lagstiftaren har utgatt fran att alla uppsagningsfall skall kunna foras in under den ena eller den
andra rubriken.---Nar det géller begreppet arbetsbrist, bor till en bérjan anmarkas att detta
begrepp synes ha blivit en slags samlingsrubrik for lagstiftaren, som dit har hanfort alla 6vriga
uppsagningsfall dar personliga omstandigheter inte laggs till grund for uppsagningen.”*?? Som
Glava anfor ar det emellertid mindre troligt att lagstiftaren vid lagens tillkomst verkligen
utgatt fran att alla uppsagningsfall skall kunna hanforas till den ena eller andra rubriken;

skapa prejudikat pa omradet, foretradesvis med domskalsformuleringar i stil med "domstolen vill i en situation
som denna understryka att beddmningen om saklig grund foreligger alltid maste goras utifran det enskilda fallet”
kan jag givetvis inte avgora. Men fundera dver fragan kan man ju alltid gora.

314 A a. s. 52 ff. Min kursivering.

%15 Med schabloniserat synsatt avses pa detta omrade Arbetsdomstolens forhallningssatt att sjélva
kategoriseringen av uppsagningen till "arbetsbrist” anses tillracklig for att avgora att saklig grund féreligger. For
en ingéende diskussion om det schabloniserade synséttet se Glava 1999 s. 480 ff.

%16 Schmidt, Folke, Arbetsratt 11, Stockholm 1974 s. 99 f. Refererad i Glava 1999 s. 323 f.

%17 Glavé 1999 s. 325.

318 |_unning 1975.

#19 |_unning 1975 s. 65 ff.

20 E|ler, sett utifran en annan synvinkel, att precisera.

1 |_unning 1975 s. 71. Overskottet pa arbete rér exemplet en deltidstjanst som omvandlas till heltid, vilket
arbetstagaren i fraga inte har mojlighet att acceptera.

%2 |_unning 1979 s. 163 f.
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eftersom Lunning sjalv var med om att formulera lagen borde detta i sa fall ha funnits med
redan i den forsta upplagan av ”Anstallningsskydd”.*?

Efter ikrafttradandet av LAS 2 1982 kom Lunning ut med ytterligare en upplaga. Den har
gangen var han mera kategorisk: ”(A)rbetsbrist utgor alltid saklig grund for uppsagning,
forutsatt att arbetsgivaren inte i sjalva verket har andra motiv for uppsagningen. En domstol
provar salunda i uppsagningstvister inte de narmare orsakerna till en pastadd arbetsbrist om
det inte pa grund av omstandigheterna finns anledning att satta ifraga att andra skal har legat
bakom uppsagningen.”***

4.2.3.2. Utvecklingen i rattspraxis.

Nar LAS 1 hade tratt i kraft 1974 drojde det inte lange forran mal dar arbetstagarsidan ansag
att arbetsgivaren felaktigt sagt upp pa grund av arbetsbrist kom under Arbetsdomstolens
handlaggning. Arbetstagarsidan gjorde da pa olika grunder géllande att de respektive
uppsagningarna inte var sakligt grundade. Kannetecknande for de tidiga arbetsbristmalen ar
att domstolen hér tenderar att gora en reell prévning i sak av den aktuella uppségningen. Detta
far till resultat att domstolen underkanner flera arbetsbristuppsagningar utan att samtidigt
pasta sig ha funnit dolda motiv bakom uppséagningen.

Ett fall dar AD formulerade en substantiell saklig grund-prévning ar AD 1976 nr 28. | detta
mal hade en revisorsassistent sagts upp da hans arbetsgivare tankte avveckla sin verksamhet
successivt. Arbetstagaren sjalv misstankte att han fatt sluta av personliga skél och havdade att
uppséagningen inte var sakligt grundad eftersom verksamheten i viss utstrackning fortsatt, och
att arbetsuppgifter darfor funnits efter uppsagningstidens utgang; arbetsuppgifter vilka
arbetsgivaren tagit hjélp av tillfalligt anstallda for att utfora. Arbetsdomstolen forklarade sig
godta arbetsgivarens uppgivna grunder i och for sig, men tillade: ”(F)0r att en uppségning
med sadant syfte skall anses sakligt grundad kravs emellertid att sadan driftsinskrankning
verkligen genomfores vilken medfor att behov av den uppsagdes arbetskraft ej langre
foreligger nér uppségningstiden loper ut.”

Foljaktligen ansag alltsa AD vid bedémningen av huruvida saklig grund foreldg att dven
héndelser som intréffat efter uppségningstillfallet kunde tillmétas relevans. Att arbetsgivaren
klargjorde att uppségningen var verksamhetsrelaterad och bendmnde orsaken arbetsbrist var
inte tillrackligt. | detta mal forefaller domstolen att ge arbetsbristtermen den semantiska
betydelsen ”brist p& arbetsuppgifter”.*?

Ett andra exempel pa Arbetsdomstolens tidiga syn pa begreppet arbetsbrist & AD 1976 nr
111, ddar en syo-konsulent hade sagts upp med hanvisning till arbetsbrist orsakad av en
omorganisation. En enhallig Arbetsdomstol fann emellertid att kommunen inte haft saklig
grund for uppsagningen, och diskussionen kom denna gang att réra arbetsgivarens krav pa att
redovisa grunderna vid en sa ingripande atgard som att siga upp en arbetstagare. “Av
omstandigheterna far bero hur omfattande en sadan redovisning behover goras. Pa grundval
av redovisningen och utredningen i évrigt far provas huruvida uppsagningen kan anses sakligt
grundad. Redovisar inte arbetsgivaren de bedémningar som skett och underlaget for dessa pa
ett tillfredsstallande satt, blir givetvis foljden att uppsagningen redan av det skalet maste
underkénnas.”

%23 Glavé 1999 s. 366.

¥4 LLunning 1982 s. 19. Min kursivering. Detta citat vacker aven fragan om vad som &r deskriptivt och vad som
ar normativt. Till synes &r ju Lunnings formulering beskrivande, “en domstol prévar...”, men da texten ifraga val
maste anses ha rattskéllestatus ligger det normativa precis under ytan. ”...precis som jag har rekommenderat den
att gora”, skulle den andra, oskrivna satsen da ha kunnat lyda.

%25 Se Glavé 1999 s. 335 f.
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Dessa uttalanden sluter val an till forarbetena, dar det anfors att arbetsgivare skall dvervaga
alla till buds staende mojligheter att genomfora driftsforandringar utan att anstéllda behover
sagas upp.3®°

Det drojde emellertid inte sérskilt Iange innan Arbetsdomstolen borjade glida i sin syn pa
arbetsbristbegreppet. Redan mot slutet av 1970-talet borjade man anvénda begreppet som
ndgot av ett rekvisit vid tillimpningen av 7 §.%" | detta sammanhang innebér detta att
“arbetsbrist” istallet for att, givetvis efter en noggrann prévning, fylla det reella rekvisitet
"saklig grund” med innehall har kommit att ersatta detta — och darmed &ven saklig grund-
provningen. Istallet for formeln “arbetsbrist — saklig grund?” har formeln “arbetsbrist = saklig
grund!” tillatits att ta Gver.

Ett av de forsta fallen dér arbetsbristbegreppet borjade ges ett uttanjt innehall ar AD 1977 nr
64, vilket behandlar uppsagningen av en patentingenjor. Att besparingsskal 1ag bakom
bolagets beslut att 1dgga ned sin patentavdelning blev klarlagt, men varfor kalla uppsagningen
orsakad av arbetsbrist? Nagon faktisk brist pa arbete kunde knappast foreligga, da atminstone
huvuddelen av den tidigare patentavdelningens arbetsuppgifter utférdes av en amerikansk
patentbyra.

I AD 1978 nr 57, vilket rorde byggnationen av karnkraftverket i Forsmark, hade arbetare
blivit uppsagda darfor att medel att betala deras l6ner med saknades. Praktiskt sett fanns ingen
arbetsbrist da byggnationerna var langtifran fardigstallda; sa langt var parterna ense.
Domstolen gjorde i detta fall en saklig beddmning av uppsagningsgrunderna, och fann dem,
foga forvanande, utgora saklig grund for uppsagning. Av domskalen att doma hade domstolen
vid denna tidpunkt bestamt sig for att saklig grund” med nodvandighet maste utgoras av
antingen “personliga skal” eller "arbetsbrist”: "Uppséagningsgrunden ar att med ett nagot
oegentligt uttryckssatt hanfora till arbetsbrist”. Saledes hade domstolen &nnu inte trampat
sarskilt djupt i det begreppsjuridiska trasket; &ven om den k&nde sig tvungen att bendmna
situationen arbetsbrist” sa inser den att det later markligt.

1982 kom sa den nya anstallningsskyddslagen, i detta arbete benamnd LAS 2, att inforas.
Som anforts ovan kom inte lydelsen av 7 8 att &ndras — daremot lagstiftarens
“tillampningsanvisningar”. Kanske var det synd att inte riksdagen tog mojligheten i akt att bli
kvitt ett begrepp som med tiden har blivit &gnat att forvirra, arbetsbristbegreppet, genom att
skriva om 7 8. Tendenserna att forskjuta och tanja betydelseinnehallet i 7 § hade, vilket
framgar ovan, Arbetsdomstolen pabdrjat redan nagra ar efter LAS 1 ikrafttradande 1974. Men
1982 ars inférande av LAS 2 brét inte heller pa nagot satt denna trend. Tvartom kom det
schabloniserade synsattet att beféstas ytterligare.

En mera ingaende prévning av de sakliga grunderna kom dock att goras i fallet AD 1982 nr
107, dar ett par visstidsanstéllda tjansteman vid en skatteforvaltning fatt
tillsvidareforordnande bara for att nastan omgaende bli uppsagda av "medels- och
arbetsbrist”. Domstolen konstaterade att en omfattande utredning om medelsbristen hade
anforts, men sade sig inte vilja ga in pa detta 6verhuvud. Istallet ansag AD:s majoritet att de
tidigare visstidsanstallda arbetstagarna haft fog att vénta sig en tryggare anstéllning &n
tidigare efter det att deras anstallningar forklarats vara tillsvidareanstallningar. Utan att
formulera satserna explicit tycks AD i detta fall ha underként uppsagningen sasom stridande
mot god sed eller mdjligen brott mot pacta sunt servanda-satsen, (vid ett konkludent slutet
avtal). Rattsfallet &r intressant av den anledningen att de sa kallade arbetsbristfallen forklaras
vara saklig grund i och for sig, men att denna princip inte tal att pressas hur langt som helst.
Och i vart fall maste en reell provning i det aktuella fallet vidtas.

%26 Se prop. 1973:129 5.123.
%27 Ett rekvisit ar som du sakert vet ett utskrivet krav som skall vara uppfyllt for att den aktuella regeln skall vara
tillamplig, "om-satsen” i regeln. ”Arbetsbrist” &r inget rekvisiti 7 § men vél i 22 & 25 88 LAS 1&2.
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AD 1982 nr 107 visade sig dock vara ett enstaka fall, kanske darfor att det utsattes for viss
kritik.3*® Under de narmast foljande tog Arbetsdomstolen flera steg pa vagen mot en alltmer
formaliserad syn pa arbetsbristbegreppet. | AD 1984 nr 26, ett av de sa kallade lararmalen
vilka avgjordes under 1983-84, har domstolen kommit sa langt att den anser att ”(D)et finns
darfor ingen anledning for domstolen att ndarmare undersdka om skolférvaltningen kunde ha
planerat pa ett annat och fran lararforbundets synpunkt pa ett battre satt. Utredningen i denna
del av malet har namligen rattsligt sett inte nagon betydelse vid prévningen om
uppséagningarna varit sakligt grundade”. Arbetsdomstolen inskréanker harmed mdjligheten att
ifrdgasatta arbetsgivarens bedomning av vad som é&r arbetsbrist till mer eller mindre
uppenbara kringgaendeforsok.

I AD 1985 nr 79 sades en fastighetsskotare upp sedan han nekat till att ga ner kraftigt i
tjanstgoringstid. Arbetsgivarsidans grunder var av saval semantisk arbetsbristnatur som
foretagsekonomiska. | domskalen forklarade AD att ”(E)n viktig grundsats pa
anstallningsskyddsomradet &r att uppsagning far tillgripas endast om inte nagon annan losning
star till buds. Arbetsgivaren maste darfor kunna presentera en utredning varav framgar att
uppsagningen inte kan undvikas utifran de grundlaggande foretagsekonomiska eller darmed
jamstallda dvervaganden som gjorts. Har emellertid arbetsgivaren gjort en noggrann och
serios bedomning av det foretagsekonomiska laget kan domstolen i princip inte ifragasatta
detta.” Denna dom kan betraktas som en smula motsagelsefull. A ena sidan &r den ett steg
tillbaka till 1970-talets striktare bedémningar, exempelvis AD 1976 nr 111 vilket anforts
ovan. Men a andra sidan understryker den ju att arbetsgivaren har full frihet att ta beslut vilka
far uppsagningar som konsekvens. Mojligen vill AD antyda att om rattstillampningen stéller
hoga krav pa arbetsgivaren vad galler utredningen vid uppsagningar kommer de allra flesta
arbetsgivare inte att sdga upp utan att tanka efter ordentligt innan; krav pa en seriés utredning
kan kanske i sadana fall skapa incitament till besinning. Alternativt férsoker AD tydliggdra att
domstolen numera och i fortsattningen kommer att se strangt pa uppenbara kringgaendeforsok
— vilket & andra sidan kan tolkas som en signal till arbetsgivarna; "gér hur ni vill — men sta for
det”.

Mot slutet av 1980-talet hade utvecklingen pa arbetsbristomradet kommit dithan att AD i
flera mal klargjorde att "arbetsbrist” skulle definieras negativt; foreligger inte personliga skal
sa maste det helt enkelt vara arbetsbrist. Citat ur AD 1987 nr 34: ”(M)ed arbetsbrist avses alla
de grunder som inte ar hanforliga till arbetsgivarens person. Arbetsbrist ar ett relativt begrepp
vars narmare innebord i det sarskilda fallet bestdms av arbetsgivaren.” Trots att domstolen
darefter gor vissa reservationer betraffande fingerad arbetsbrist ar nu den logiska kullerbyttan
néstan slagen. En olustig konsekvens av detta resonemang skulle mycket val kunna vara att
det ar svarare att bli av med en arbetstagare som varit misskotsam an hans kamrat som
tvartom skott arbetet exemplariskt och dessutom givit cheferna goda (men odnskade) rad om
hur verksamheten kan bedrivas pa ett rationellare satt. | det forra fallet kan ju i vart fall tva
invandningar géras: om arbetaren blir uppsagd av personliga skél kan uppsagningen
underkannas rattsligt, exempelvis med hanvisning till tvamanadersregeln eller arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet, och om uppsagningen baseras pa "arbetsbrist” kan den underkéannas
sasom fingerad, eftersom ju "alla” visste att arbetstagaren ifraga hade varit misskaotsam. Att
"radda” den senare arbetstagarens arbete blir daremot, generellt sett, en langt svarare uppgift:
med det synsatt som AD etablerat i vart fall vid slutet av 1980-talet finns det ju har inget
utrymme att ifragasatta arbetsgivarens "fria arbetsbristbedémning”.

%28 Exempelvis férklarar Lunning i Lunning 1984 s. 252 att han "fér egen del har svart att forsta”
Arbetsdomstolens domskal.
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4.3. Foretradesratten till ateranstallning, 25 8.

4.3.1. Inledning.

Annu en lagparagraf som kom att forandras i materiellt sett mycket begransad utstrackning
var lagens 25 8. En &ndring var av enbart semantisk natur: “foretradesratt till ny anstallning*
kom i lagtexten istllet att bendmnas “foretradesratt till ateranstallning*.3%

Ytterligare en marginell forandring i 25 § var att arbetstagaren for att komma i atnjutande
av rattigheten maste ha varit anstalld “mer an“ tolv respektive sex manader istéllet for
“minst*.** Enligt motiven var denna jamkning orsakad av de samtidigt inférda férandringar
som berdrde foretradesratt vid visstidsanstallningar.®*

En anledning till att &ndringarna i den 25 § blev sapass begransade var sannolikt att
missnojet med paragrafen var litet eller i vart fall outtalat, och de allmént kanda propaerna till
forandringar var fa. En foreslagen forandring berérde dock indirekt den 25 §. |
promemorian®® foreslogs att kravet pa arbetstagarens foretradesrattsanmalan i 27 § skulle
slopas, men forslaget kritiserades av remissinstanserna och avvisades i propositionen. Forslag
fran arbetsgivarsidan om en viss skarpning av reglerna, i sé man att foretradesrattsanmalan for
att vara giltig borde goras skriftligen, avvisades ocks&.*** Lunning papekar f.6. med stod av ett
rattsfall att bevisbordan for att en foretradesrattsanmalan lamnats torde aligga
arbetstagaren.®**

4.3.2. Foretradesratten for visstidsanstallda.

Den mest betydande férandringen i 25 8 var att de visstidsanstallda som uppfyllde
kvalifikationskraven till skillnad mot tidigare fick foretradesratt redan innan deras
visstidsanstallning gatt ut. Redan nar beskedet att visstidsanstéllningen inte skulle komma att
forlangas lamnades, 15 § LAS 2, vilket enligt lagtexten senast skulle géras en manad fore
anstallningen l6pte ut, borjade foretradesratten gélla. For det fall arbetsgivaren inte alls
lamnade nagot besked, eller lamnade beskedet for sent, borjade foretradesratten trots detta att
galla en manad innan anstéllningstidens utgang. Féljaktligen kunde, efter lagandringen, en
visstidsanstalld med réatt kvalifikationer normalt se fram emot en foretradesperiod pa minst
tretton manader. En sasongsanstalld arbetstagare med ratt kvalifikationer fick annu langre
foretradesrattstid: ettarsperioden borjade namligen inte 16pa forran den nya séasongen tagit sin
borjan.

Lagtexten till LAS 2 utformades efter lagradsgranskningen pa ett sadant satt att
provanstéllningar inte kom att omfattas av foretrddesratten. Henning anser att detta bara &r ett
fortydligande och noga taget onddigt; for att avbryta en provanstélining behdver ju

29 Vilket detta institut i dagligt tal benamnts &nda sedan sin materiella tillkomst. Som Lunning p&pekar ar det
dock fortfarande juridiskt sett fraga om en ny anstéllning, ingen ateranstallning. Om det hade varit en ratt till
3teranstillning” (samma befattning, samma villkor etc.) hade mojligheterna att erhalla en sadan varit mycket
begransade jamfort med lagens mojligheter.

0 prop, 1981/82:71 s. 138.

1 prop. 1981/82:71 s. 137. Sannolikt ville man samtidigt ge arbetsgivarna ett visst utrymme for att exempelvis
kunna forlanga en anstéllning med tre manader istallet for att, om man ville “slippa“ foretradesratten forlanga
anstallningen med kanske tva manader och 28 dagar. Det bor noteras att berakningsgrunden har ar “manad*.
Med detta menas inte kalendermanad utan en tidsperiod péa 30 dagar, varken mer eller mindre. En
tolvmanadersperiod ar saledes 360 dagar lang; har man fatt anstélining mellan den forsta juli &r 1 och den sista
juni ar 2 & man foretradesberattigad i lagens mening - trots att anstallningstiden ar mindre an ett ar lang. Se
Lunning 1996 s. 392 f.

%2 DsA 1981:6.

%53 prop. 1981/82:71 s. 102.

%4 Lunning 1984 s. 398. Det anforda rattsfallet & AD 1978 nr 162.
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arbetsgivaren inte uppge nagra skal och anstallningen kan darfor rattsligt knappast ses som
avslutad pa grund av arbetsbrist, varfor foretradesratt inte kan foreligga i alla fall.>*®

Samma typ av problemstallning aterkommer emellertid &ven vid andra typer av
visstidsanstallningar. Aven i dessa fall har ju en (rattsligt) kvalificerad arbetstagare
foretradesratt till ateranstéllning, forutsatt att han inte fick forlangd anstéllning pa grund av
arbetsbrist — men inte heller har ar arbetsgivaren skyldig att uppge nagon grund for att
arbetstagaren tvingas sluta nar den tidsbegransade anstallningen 16pt ut. Daremot skall
arbetsgivaren indirekt klargéra om det handlar om arbetsbrist genom att han ar skyldig att ge
aven en tidsbegransat anstalld arbetstagare besked om foretradesratt till ateranstélining
foreligger eller ej.

En sarskild fraga ror huruvida foretradesrattsreglerna i LAS 2 dven omfattar praktik- och
ferieanstallda. | departementspromemorian havdas det omvanda, eftersom dessa normalt inte
upphdr pa grund av arbetsbrist utan istallet upphor i arbetstagarens eget intresse. Vid
visstidsanstallningar intill pabdrjande av varnpliktstjanstgoring foreligger emellertid ingen
foretradesratt for arbetstagaren nar denne ater star till forfogande for 16nearbete — trots att
mdjligh%g%n att begransa en anstallning av detta skél tvartom primart ligger i arbetsgivarens
intresse.

4.3.3. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer vid ateranstallning.

Ett villkor for att kunna genomdriva rétt till ateranstallning &r som namnts ovan att man kan
pavisa tillrackliga kvalifikationer for det arbete som kan erbjudas. | synnerhet pa den 25
paragrafens omrade har detta lett till tillampningsproblem. Med avstamp i malet AD 1976 nr
77, vilket rorde en vikarierande socialassistent, kom AD att fastsla det begransade vardet av
foretradesratten for atskilliga visstidsanstéllda. Arbetstagaren i 1976 ars fall hade vikarierat
som socialassistent under sa lang tid att hon formellt hade forvarvat foretradesratt till
ateranstallning, men nekades av arbetsgivaren sadan pa grund av att hon saknade tillrackliga
kvalifikationer i form av socionomexamen. Detta godkénde Arbetsdomstolen eftersom
arbetsgivaren sedan flera ar tillbaka hade kravt socionomexamen vid tillsvidareanstallningar
av socialarbetare; kommunen ansags ha ratt att stalla samma krav pa en vikariatsinnehavare
som pa en tillsvidareanstalld. Att den aktuella socialarbetarens yrkeskunskaper uppenbarligen
hade godtagits av arbetsgivaren under mer an ett ars tid spelade i vart fall ingen sjalvstandig
roll.

Detta avgorande kom att fa betydande rattsverkningar for forhallandevis stora grupper
arbetstagare sysselsatta i tjanster som formellt krdver speciell behdrighet, inte minst
terminsvis anstallda lararvikarier.**’

For det fall arbetsgivaren vill neka arbetstagaren ateranstallningsratt har han att visa upp
objektivt godtagbara skél, av personlig natur, for detta. Vid nagra tillfallen har mal som ror
tillampningen av sddana situationer ocksa avgjorts i AD.*® Ett besked om att foretradesratt
foreligger binder av allt att doma arbetsgivaren till den punkt arbetstagaren under tiden mellan
den forsta anstallningen avslutades och den andra blir aktuell gor sig skyldig till nagot
forfarande som i sig kan vara uppsagningsgrundande, exempelvis illojalitet.**

5 Henning s. 390.

¥6 5e AD 1986 nr 60, anfort i avsnitt 4.2.5. ovan. Denna eventuella koppling berérs inte i motiven.

*7 Henning s. 396.

38 Exempelvis AD 1977 nr 98, (sasongsanstalld golfinstruktor). | detta fall ansdg AD:s majoritet att personliga
skal skall provas i sak i en situation nér en arbetsgivare vill neka intjanad foretradesréatt vid tidsbegransad
anstéllning. Notera dock att minoriteten i AD, bland dem ordféranden, hdvdade att LAS (1) inte gav stdd for en
sadan provning.

%% prop. 1981/82:71 5.166, Henning s. 393.
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4.4, Tillsvidareanstéallningen, 5 §.

4.4.1. Inledning.

Da en av de ursprungliga orsakerna till att man inledde den 6versyn av den relativt nyligen
promulgerade LAS 1 som ndmnts ovan var att man ville forsékra sig om att arbetsmarknaden
hade tillgang till provanstallningar i erforderlig man lag det i sakens karaktar att man i den
nya lagen ytterligare sokte nyansera bestammelserna om tillsvidareanstéliningen som
huvudregel.>*° De bé&da nya bestammelser av betydelse som genomférdes pa detta omrade var
en lagstadgad ratt till provanstéllining, samt en dito mojlighet att visstidsanstélla vid
arbetsanhopning.

En av de forandringar som gjordes pa tillsvidareanstéllningens omrade hade en intrikat
karaktér. Den forsta meningen i LAS 1, 5 8 2 st. 10d: “Avtal om att anstéllning skall avse viss
tid, viss sasong eller visst arbete far traffas endast om det foranleds av arbetsuppgifternas
sérskilda beskaffenhet”. I LAS 2 kom “arbetsuppgifternas sarskilda beskaffenhet* att ersattas
av “arbetets sarskilda beskaffenhet*. Av forarbetena framgar att denna sprakliga forandring
inte ar avsedd att endast vara av redaktionell natur, utan ar gjord i syfte att vidga omradet for
tidsbegransade anstallningar.>**

Annu en nyhet i Anstillningsskyddslagen var att mojlighet till visstidsanstéllning intill
varnpliktstjanstgoring skulle ta sin borjan infordes. Det var dock inte fraga om att forandra
rattslaget mer an marginellt; bestdmmelsen fanns redan i annan lagstiftning. Dessutom
infordes mojligheter for en arbetsgivare att saklost visstidsanstélla arbetstagare som fyllt 65
ar, antingen genom nyanstallning eller genom att omvandla en redan anstalld arbetstagares
tillsvidareanstallning till en visstidsanstallning.

Ytterligare en kategori skall jag kort berdra, ndmligen vikariatsanstallningarna. LAS 2
medfdrde inga nyheter pa detta omrade; dock hande efter denna lags inforande saker i
rattspraxis vilka &r varda att namnas.

Slutligen infordes en punkt som reglerade mojligheten att anstélla skollediga personer for
feriearbete. Denna bestammelse avsags ge studerande 6kande majligheter till arbete under
loven och under somrarna mellan olika skolformer.**> Denna lagandring var emellertid sa
marginell att jag inte kommer att bertra den ytterligare.

4.4.2. Lagstadgad provanstallning.

Fragan om arbetsgivarnas majlighet att provanstalla skulle regleras i lag hade vid tidpunkten
for arbetet med LAS 2 varit aktuell en langre tid. Som namnts ovan ville, foga forvanande,
arbetsgivarsidan ha lagstadgade mojligheter till langa provanstéllningar medan
arbetstagarsidan foresprakade att det skulle forbli vid det gamla, dar hela fragan om

provanstallningens vara eller icke vara fick avgoras av det tillampliga kollektivavtalet.**®

0 »Nyansera” skall alltsd har betyda "inskranka”. | propositionens allmanna motivering skriver
departementschefen: “Fragan om utrymmet for provanstallning och anstallning for tillfallig arbetsanhopning har
i sjalva verket utvecklats till att bli den framsta, eller i varje fall den mest uppmarksammade, stridsfragan kring
anstéallningsskyddslagen.* Prop. 1981/82:71 s. 35.

1 prop. 1981/82:71 s. 118 f. Henning forefaller acceptera motivens stipulationer, vilket jag inte kan instimma i;
det ar for mig uppenbart att lagstiftaren har soker vidga tilldmpningen “bakvéagen”. Se Henning 1984 s. 131.

¥2 ALa. s. 122. De ferieanstéliningar som inte skulle kunna klassificeras som antingen
arbetsanhopningsanstallning, vikariatsanstallning eller praktikanstallning &r sannolikt sa fataliga att denna regel i
praktiken var (och &r) dverflodig.

¥3 A, s. 200 ff.
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De bada sidornas argumentation for respektive emot forandringar har sina poanger: bagge
stodjer sig namligen pa de av den upplosta kommittén utférda undersékningar som aterfinns i
departementspromemorian Ds 1981:6.3%4 34°

1977 omfattades 92 % av arbetstagarna pa den kollektivavtalsreglerade sektorn av
arbetsmarknaden av nagon form av bestammelser som mojliggjorde provanstallning. Trots
detta uppgick antalet provanstallningar under det nimnda aret endast till 31 000 av totalt 530
000 nyanstallningar. Bara nagra fa procent av de undersokta arbetsstéllena hade provanstallt
under &ret.>* Detta trots att for 6 % av arbetstagarna omvand presumtion gallde — varje ny
tillsvidareanstallning ansdgs som en provanstallning sévida inget annat dverenskommits.>*’
Det finns darfor anledning att fraga sig om lagstiftarens normativa intentioner — var lagens
outtalade huvudsyfte mojligen att uppmuntra eller rentav "uppfostra” arbetsgivarna att
provanstélla istéllet for att tillsvidareanstélla?

Hur reglerna om provanstallning skulle utformas narmare diskuterade man utforligt.
Parterna tycks ha varit tamligen eniga om tva saker: dels att ett behov av provanstallningar
verkligen fanns pa arbetsmarknaden och dels att provanstéllningen som anstéallningsform
langtifran var nodvandig vid varje nyanstéllning. Tvartom var provanstallning lampligt vid
speciella fall, exempelvis nar arbetstagaren saknade praktisk yrkeserfarenhet inom det
aktuella yrkesomradet, eller om det av medicinska eller sociala skal var osakert om
vederborande skulle kunna behé&rska arbetsuppgifterna. Dessa kriterier var for ovrigt ofta
uppstallda i de kollektivavtal som fanns pa omradet. Trots detta avvisades de lagforslag som
forordade dessa typer av “riktade” provanstallningar med hénvisning bland annat till risken
for tvister i gransfall.>*®

Under lagstiftningsarbetet skedde en glidning pa just denna punkt. I det slutliga lagforslaget
var omtanken om missgynnade grupper pa arbetsmarknaden satt i andra rummet. | stéllet
betonade departementschefen att det var ”...rimligt att en nyanstalld arbetstagares férmaga att
klara av arbetet far prévas, under ett inledningsskede, innan anstallningen 6vergar i en
tillsvidareanstallning.”**

Nagon majlighet till 6verprévning av provanstallningens tillatlighet ville man generellt sett
inte ha. D&remot forklarade departementschefen att det fanns anledning att “se igenom*
forsok till kringgdenden av lagens syfte, och ogiltigforklara exempelvis provanstéllningar av
arbetstagare som tidigare varit anstallda pa samma arbetsplats och med liknande befattningar,
sdvida inte den tidigare anstaliningen hade varit helt kortvarig.**°

Trots att tre manader var den vanliga langden pa provanstallningar i LO:s kollektivavtal
beslét man att sex manader var en rimlig tidsperiod for en provanstallning. Detta var namligen

¥4 Aa. s. 210 ff. Aven om SAF pé s. 212 &rligt konstaterar: “ ...resultatet av undersékningen &r inte entydigt.
Delar av den kan aberopas till stod for andra uppfattningar. Detta visar att problem av aktuellt slag inte later sig
fangas i absoluta tal eller statistiska tabeller.*

¥ Utrymmet medger inte att jag férklarar och forséker dra slutsatser av de ganska omfattande och komplexa
undersokningarna, men jag vill gérna citera departementschefen: *...ganska uppenbart, for att ta &nnu ett
exempel, att en undersékning som utmynnar i en uppskattning av hur manga arbetstillfallen som hade kunnat
vinnas om lagens regler hade sett ut pa ett annat sitt maste, som anstallningsskyddskommittén ocksa har gjort,
omvarvas med sd manga reservationer att dess praktiska varde blir ringa. Med detta vill jag inte ha sagt att
anstéllningsskyddskommitténs statistiska undersékning saknar vérde. Inte minst har den enligt min mening haft
sin avsevarda betydelse for att rensa debatten och vederlagga dverdrifterna i denna. Prop. 1981/82:71 s. 44.

8 Henning s. 326.

7 Detta gallde framst LO-férbund. Se Henning s. 355.

8 Prop. 1981/82:71 s. 49.

¥9 ALa. s. 41. Man skulle kunna uttrycka denna glidning som att regeringens omtanke om de missgynnade
grupperna pa arbetsmarknaden var fortsatt stark. De missgynnade grupperna bestod emellertid inte langre av
arbetshandikappade, arbetsldsa ungdomar etc. utan av arbetsgivare.

0 Aa.s. 50.
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normallangden pa tjanstemannaomradet och hos kommunerna, och dessutom hanvisade man
till att ett flertal remissinstanser hade férordat denna tidsrymd.®*

Provanstallningens karaktar formuleras elegant i forarbetena: “Arbetsgivarens skél att
avbryta anstallningen kan inte bli féremal for rattslig provning enligt denna lag*.*?

En annan traffsaker karaktarisering gor Henning: "Genom den sarskilda anstéllningsformen
provanstéllning har lagstiftaren inom ramen for de tidsbegransade anstallningarna skapat ett
slags tillvidareanstéliningar, som i princip ar lika osékra som de ursprungliga
tillsvidareanstallningarna, dar det inte uppstélldes krav pa saklig grund, iakttagande av
uppsagningstid etc.”**

| propositionen forsékrar departementschefen att de nyskrivna provanstéliningsreglerna
forsetts med tillrackliga garantier mot missbruk.®* Som Henning papekar &r detta korrekt —
men bara om man tolkar uttalandet som att da knappast nagra andra begransningar &n
tidsbegransningen satts upp, kan regeln knappast missbrukas. Man gavs mojlighet att
provanstalla i upp till sex manader for i princip vilket &ndamal som helst. Att lagens syfte med
en provanstallning, att finna en oprévad arbetstagare lamplig for tillsvidareanstallning, i det
enskilda fallet var uppfyllt kunde inte bli féremal for prévning — och det kunde inte heller
arbetsgivarens beslut att avbryta provanstaliningen, vilket ju kunde ske i stort sett nar som
helst under anstéllningstiden, sa lange arbetsgivaren respekterade karenstiden.

4.4.3. Visstidsanstallning vid arbetsanhopning.

4.4.3.1. Inledning.

Omedelbart efter LAS 1 tratt ikraft 1974 infordes sérregleringar for statligt anstallda, vilka
darigenom medgavs maojligheter till visstidsanstéallningar ”for avarbetande av
arbetsanhopning” pa upp till sex ménader med vissa mojligheter till forlangning.®*®
De statligt anstéllda kom att foljas av fler: anstallningsskyddskommitténs stora genomgang
av géllande kollektivavtal visade att dessa for arbetsplatser som omfattade 54 % av
arbetstagarna medgav nagon form av anstéllning for tillfallig arbetstopp, medan resterande 46
%, bland annat omfattande hela den kommunala sektorn, saknade denna mojlighet —
kollektivavtalsldsa arbetsplatser ordknade. 1977 arbetade enligt kommitténs egna siffror
uppemot tva miljoner arbetstagare i Sverige, ungefar varannan sysselsatt, pa arbetsplatser som
omfattades av bestdimmelser vilka mojliggjorde anstéllningar for tillfallig arbetsanhopning i
stérre eller mindre utstrackning.**®

Utifran detta perspektiv ar det mer &n en aning forvanande att endast 17 000 av 530 000
nyanstallningar 1977 rubricerades som anstallningar for tillfallig arbetsanhopning, vilket ju
bara utgor drygt tre procent av anstéllningarna. Bara var hundrade arbetsstélle hade enligt den
statistiska undersokningen begagnat denna anstallningsform. Detta & markligt, inte minst
med hansyn till att andelen tillsvidareanstéliningar bara uppgick till en dryg tredjedel, och
dvriga visstidsanstallningar foljaktligen omfattade det stora flertalet.®’

Trots detta angav departementschefen i propositionen att forslaget om regler som mojliggor
visstidsanstallningar vid tillfallig arbetsanhopning var lagforslagets mest betydelsefulla
forandring dverhuvudtaget.®*®

1Al s 50f.

%2 A a.s. 123.

%3 Henning s. 205.

*% Prop. 1981/82:71 s. 46.

> Henning s. 302.

0 Al s 302,

®7 Se a.a. s. 126. | forsta hand handlade det om vikariat.
%8 prop. 1981/82:71 s. 122.
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4.4.3.2. Nar och hur?

Som exempel pa situationer da anstallningsformen kan bli aktuell angav
departementschefen tillfalliga arbetskraftsbehov inom arbetsgivarens normala verksamhet
sasom enstaka storre order, julrusch och realisationer inom handeln och budgetarbete inom
kommuner. Arbetsanhopningen maste verkligen anses som tillfallig, men bortsett fran detta
foreligger inget hinder att lata en och samma arbetstagare arbeta under flera sadana perioder
under ett och samma &r.***

| specialmotiveringen fortydligar departementschefen skillnaden mellan
arbetstoppsanstéllning och sasongsanstéllning: ”(M)ed sasongsarbete avses sadant arbete som
pa grund av naturens vaxlingar eller andra jamforbara orsaker inte kan bedrivas mer an under
en viss del av 4ret. Det kan t.ex. rora sig om flottningsarbete®®, vissa slag av jordbruksarbete
och arbete inom turistnaringen” >

Henning har papekat att denna gransdragning inte alltid &r sa sjalvklar som det vid en forsta
anblick kan verka. Exempelvis ar det uppenbart att en skidlarare pa en ort med en lang snofri
sommar kan sasongsanstéallas med hanvisning till naturens vaxlingar. Men servitrisen pa
restaurangen bredvid stolliften? Kan hon sdsongsanstallas om arbetsgivaren bara har dppet
vintertid, trots att det ju gar utmarkt att servera maltider aret om? Och om arbetsgivaren har
Oppet aret om, men hdgsasong under sportlovsveckorna 5 — 9 och darfor behover utéka
personalen under just denna tidpunkt, skall servitrisens jobb da ses som sasongsanstallning
(det handlar ju om ”sportlovssasongen”) eller som en anstéllning for tillfallig
arbetsanhopning, vilket det ju onekligen ocksa ar fraga om? Gransdragningen blir i sista hand
beroende av vad man kan tolka in som en med naturens véxlingar jamférbar orsak liksom av
vad som skall anses utgéra arbetsgivarens normala verksamhet.**

Tidsmattet foreslogs till sex manader under tva ar. Inte for att sex manader ansags som en
lamplig riktpunkt for en sadan anstéllning; tre manader var vél i och for sig en rimlig
avvagning, vad man tankte sig att en korttidsanstélining med anledning av en arbetstopp
normalt sett maximalt erfordrade. Anledningen till att sexmanadersgransen istéllet valdes var
att gora det praktiskt enklare att hantera forlangningssituationer och fragor om att aterigen
anstalla en och samma arbetstagare med anledning av arbetstopp utan att for den skull
undergrava tillsvidareanstallningen.*®®

Nagon mojlighet att overprova behovet av tillfallig arbetskraft ansags obehdvligt; huruvida
sadant behov forelag eller ej var det den enskilde arbetsgivarens sak att avgéra. Dock
foreslogs uppenbara missbruk av reglerna, sasom dar visstidsanstallningar vid tillfallig
arbetsanhopning och provanstallningar utan efterféljande tillsvidareanstallningar avloser
varann, kunna mojliggora lansarbetsndmndens ingripande med stdd av Lagen (1974:13) om
vissa anstallningsframjande tgarder, Framjandelagen.®®*

9 bid.

%0 Att dver huvud taget anvénda flottningsarbete som exempel i lagstiftningsarbete vid denna tidpunkt antyder
antingen hur klena argumenten for forandringar egentligen var eller hur ointresserade utredarna var av sin
samtid. Flottning hade, med undantag for Klaralven, namligen i stort sett redan upphort 1980. Skulle verkligen
en minimal, utddende bransch vara oférmdgen att kollektivavtalsférhandla fram sina arbetsvillkor?

%! prop. 1981/82:71 s. 122.

%2 Henning s. 308.

%3 prop. 1981/82:71 5. 51 f.

%% A a. s. 50. Det bor pdpekas att Lansarbetsnamndens méjligheter bestod i att begrénsa arbetsgivarens
kontraheringsmdjligheter, inte att hjélpa eventuella arbetstagare som till foljd av arbetsgivarens
regelévertradelser lidit skada, exempelvis forlorat sin anstélining. Till féljd av min avgransning kommer jag inte
att beréra Framjandelagen ytterligare.
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4.4.3.3. Varfor?

Sjélva syftet med visstidsanstélining vid arbetsanhopning var “att ge en mojlighet for
arbetsgivaren att klara upp situationen, nar det tillfalligt uppkommer ett kortsiktigt behov av
en extrainsats---skall ocksa kunna komma till anvandning nér till f6ljd av forhallandena pa
verksamhetsomradet ett sddant kortsiktigt behov dterkommer periodiskt.“**

Argumenten for regelns inférande diskuteras tamligen ingaende i propositionen. Men dessa
argument ar av mer normativ an empirisk karaktar. Exempelvis ansag departementschefen det
inte tillfredsstallande att behdva hénvisa arbetsgivare till att teckna kollektivavtal eller
hangavtal

Var det verkligen rimligt att tolka den laga utnyttjandegraden av de radande majligheterna
till arbetsanhopningsanstélining som att ett betydande behov av denna anstéllningsform
forelag? Eller var det ett forsok fran en borgerlig regering som fatt svidande kritik for ett
flertal misslyckanden att &tminstone forsoka tillmétesga naringslivets intressen pa nagra
punkter? Eller var det resultatet av dolt lobbyingarbete? Eller var det ett alltigenom normativt
beslut, vars huvudsakliga syfte var att fasta arbetsgivarnas dgon pa att mojligheten att
visstidsanstalla vid arbetsanhopning var accepterad av lagstiftaren och darmed ocksa lamplig;
en uppmuntran att ge ett storre antal manniskor osakra anstallningar? Fragan kvarstar
obesvarad, men de empiriska stoden for att en lagandring var motiverad pa denna punkt
Overtygar inte.

4.4.4. Arbetets sarskilda beskaffenhet istéllet for arbetsuppgifternas sarskilda
beskaffenhet.

“ | syfte att markera mdéjligheten till bedémningar av denna innebérd har i den foreslagna
lagtexten anvants uttrycket “arbetets sdrskilda beskaffenhet istéllet for “arbetsuppgifternas
séarskilda beskaffenhet“.

Sa lyder propositionens motivering till den forandring som framgar av rubriken ovan. De
bedémningar som beskrivs avsags mynna i att fler tillfalliga anstallningar sags som tillatna,
framforallt av typen projektanstallningar. Regeringen ville applicera ett synsatt dar
tyngdpunkten férskots fran fragorna “ar den tillfalliga anstallningen férenlig med
branschpraxis?* respektive “kan den tillfalligt anstallde arbetstagarens arbetsuppgifter sdgas
tillnora var karnverksamhet?* Istallet ansag man att de essentiella fragorna om
visstidsanstallningens tillatlighet borde lyda: “ar den tidsmassiga ramen uppdragen pa férhand
av anslagsgivaren eller bestallaren?* respektive “kan man urskilja det ifrdgavarande arbetet
som fristdende inom den totala ramen av den verksamhet som bedrivs?*®’

Aven om syftet med lagandringen var att méjliggéra fler tidsbegransade anstallningar bor
man notera att forarbetena dels poéangterar att tidigare praxis pa omradet i huvudsak bor ha
fortsatt giltighet, och dels papekar att férandringen fran “arbetsuppgifternas sarskilda
beskaffenhet” till “arbetets sarskilda beskaffenhet” inte tillhdr de mest betydelsefulla
andringarna.®®

Under attiotalet hade AD att ta stallning till tre rattsfall pa detta omrade. En
visstidsanstallning som journalist pa ett annonsblad befanns tillaten med hansyn till att vissa

%3 prop. 1981/82:71 s. 50.

%6 A a. s. 37 ff. Med hangavtal avses s&dana kollektivavtal som fackférbund tecknar med oorganiserade
arbetsgivare. Dessa har som regel litet eller inget sjélvstandigt innehall utan anvisar vilket évergripande
kollektivavtal som skall galla mellan parterna pa den aktuella arbetsplatsen.

%7 prop. 1981/82:71 5. 121 f.

%8 Aa.s. 119 ff.
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arbetsuppgifter varit av 6vergangsnatur och dessutom skulle utféras under en kortare
tidsperiod.®°

Daremot ansags det inte tillatet att visstidsanstalla genom forordnanden som regelméssigt
forlangdes, nar anstallningen géllde ett langsiktigt projekt som inte var tidsmassigt begrénsat.
Tjansten ansags inte som tillrackligt fristaende fran lansstyrelsens dvriga regionala
utvecklingsverksamhet. Att arbetstagaren avliénades genom statliga medel som erhallits bl.a.
pa villkor att de inte anvandes for tillsvidareanstallningar, och att verksamheten salunda var
beroende av en extern finansiars valvilja, ansags av Arbetsdomstolen inte som tillrackligt for
att motivera en visstidsanstéllning. Bland annat papekade AD att det i sista hand var
lansstyrelsens medelsfordelning som styrde tjansten, inte den évergripande statliga
medelsférdelningen.®™

Det tredje fallet avsag en situation nar en kommun visstidsanstallt for att bygga upp en
juristfunktion, men dar den for andamalet anstallde istallet fick arbetsuppgifter som var
sedvanliga (och inte alls av tidsbegransad karaktar) for en kommunjurist.®"

4.4.5. Visstidsanstallning for tiden fram till arbetstagarens varnpliktstjanstgoéring m.m.

Sedan vederbdrande lags inférande hade arbetsgivarna med stod av 2 8 i Lagen (1939:727)
om forbud mot uppséagning eller avskedande med anledning av varnpliktstjanstgéring m.m.
haft lagstadgad majlighet att visstidsanstélla en yngling fram till den tidpunkt da han skulle
paborja sin varnpliktstjanstgoring eller vapenfria tjanst, forutsatt att tjanstgoringen till tiden
var bestamd i lag och den tiden dverskred tre manader. Anledningen till denna mojlighet var
att den nyss namnda lagen ju som huvudregel utgjorde en sa kallad punktbegransning av den
annars fria uppsagningsratten och forbjod arbetsgivare att sdga upp anstallda av den
anledningen att de skulle "rycka in i lumpen”, vilket kunde missténkas gora arbetsgivare
obenégna att anstalla yng