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Denna uppsats behandlar hur arbetsgivare och fackforeningar agerar vid
uppsagningar av tjansteman inom den privata sektorn. Syfte ar att visa pa vilka
sdtt man som arbetsgivare kan gora avsteg ifrdn turordningsregeln, ’sist in forst
ut”, samt att klargora hur arbetsmarknadens parter staller sig till den tillampning
av turordningsreglerna som finns idag.

| avsnittet om teoretisk utgangspunkt redogors for de lagar och avtal som den
svenska arbetsmarknadens parter har att forhalla sig till, vid uppsagningar pa
grund av arbetsbrist. Framst géller det Lagen om anstallningsskydd och dess 228§,
dar reglerna kring turordningen finns. | avsnittet teori redogors for
arbetsmarknadens parter och deras forutsattningar, samt hur det ar mojligt att
kategorisera arbetsmarknadens spelregler utifran begreppet industriella relationer.

Uppsatsen &r en kvalitativ undersokning och insamlandet av data har skett dels
genom intervjuer med parter pd arbetsmarknaden och dels genom analyser av
domar fran arbetsdomstolen.

I resultatredovisningen och analysen framkommer att det finns fem satt att gora
undantag fran turordningsregeln sist in forst ut. Dessa &r: tvé/tio-regeln,
omplacering enligt 78, tillrdckliga kvalifikationer vid omplacering enligt 22§,
avtalsturlista och kdpa ut. Utdver dessa undantag finns i LAS begransningarna
med att turordningen skall bestdmmas inom varje driftsenhet och
kollektivavtalsomrade.

Fran intervjuerna  framkommer att  arbetsgivarorganisationerna  och
arbetstagarorganisationerna i studien har en i grunden positiv instéllning till LAS
och det satt som den svenska arbetsmarknaden regleras pa idag. Det finns dock
inom arbetsgivarorganisationerna viljan att fa igenom vissa forandringar och da
framst nér det galler turordningsreglerna.

Nyckelord: turordningsregeln, avtalsturlista, tjanstemén, industriella relationer
och arbetsmarknadens parter.



Abstract

This thesis is about how employers and unions act when an employee in the
private sector is made redundant. The purpose is to show the different ways an
employer can avoid the order of priority rule “last one in, first one out”, and to
clarify how the different actors on the labour market experience to the way the
order of priority rule is currently used.

In the theoretical basis part of the thesis we present the laws and contracts that the
labour market parties have to abide by when an employee is made redundant.
Primarily this concerns the Employment Protection Act and its 228 where the
order of priority is found. In the theory we present the different actors on the
labour market and their conditions, as well as present the possibility to categorize
the rules from the concept of industrial relations.

The thesis is based on a quantitative study and the collection of data comes partly
from interviews with different actors on the labour market and partly from
analysing judgements from the Labour Court.

From the results and analysis presented we see that there are five ways to depart
from the order of priority rule “last one in, first one out”. These are: the two/ten-
rule, transfer according to 78, adequate qualifications required for transfer
according to 228, contract list and to buy out the employee. Apart from these
exceptions the Employment Protection Act has limitations that entail that each
order of priority has to be decided within each operating unit and each collective
agreement area.

In the interviews we concluded that the employers’ organizations and the unions
in the study basically have a positive attitude towards the Employment Protection
Act and the way the Swedish labour market is currently regulated. However there
is a will within the employers’ organizations to make some changes and those are
primarily the order of priority rules.

Key words: order of priority rules, contract list, employee, industrial relations and
actors on the labour market
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1. Inledning

De senaste aren har storre delen av varlden upplevt en omfattande finanskris. |
Sverige har detta mérks bland annat genom stora nedskarningar i personalstyrkan
hos manga foretag. Den utmaning som en personalvetare stélls infor vid denna typ
av stora omstallningar kan vara nagot av det svaraste i yrkesrollen.

Nar en uppsagning sker pa grund av arbetsbrist, som fallet varit pa manga foretag
under krisen, maste arbetsgivaren forhalla sig till de regler kring uppséagningar
som finns i Lagen om anstallningsskydd (LAS). Detta innebér att de arbetsgivare
som sager upp personal maste anpassa sig till de turordningsregler som finns i
lagen.

LAS har ifragasatts fran flera hall, dels fran arbetsgivarorganisationen Svenskt
Naringsliv och dels fran poliskt hall'. Det finns en diskussion om huruvida LAS
bor férandras.

Samtidigt har en fordndrad arbetsmarknad bidragit till att arbetsgivarnas motpart,
fackforeningarna, har upplevt ett stort tapp av medlemmar.? Facket har storre krav
pa sig att anpassa sig till de enskilda individerna. Detta marks tydligt inom
tjanstemannasektorn, dar kompetensen hos medlemmarna har blivit mer komplex
och svardefinierad. Idag behandlas arbetstagarnas villkor mer individuellt, bland
annat genom en mer decentraliserad l6neséttning. Det har blivit vanligare med
avtal dar 16nen bestdms lokalt utan ett centralt angivet I6neutrymme. Detta ar
dock n&got som hittills bara forekommer p tjanstemannasidan.®

Né&r LAS skrevs var de flesta av fackets medlemmar industriarbetare. Nu har det
fackliga landskapet fordndrats och en majoritet av de fackligt anslutna &r
tjansteman.* Organisationerna ser annorlunda ut idag 4n pa 70-talet, nar de flesta
arbetade pa en fast arbetsplats med avgransade arbetsuppgifter. Den forandring
som skett har lett till att delar av arbetsmarkanden har traffat kollektivavtal som
underlattar omstallningar pa arbetsmarknaden. Dessa avtal anvands framst inom
tjanstemannasektorn och ser olika ut inom privat och offentlig sektor.

1.1 Syfte och fragestéllning

Denna uppsats behandlar hur arbetsgivare och fackforeningar agerar vid
uppsagningar av tjanstemén inom den privata sektorn. Uppsatsen skall klargora
hur den nuvarande lagstiftningen ser ut och hur de olika parterna pa
arbetsmarknaden anser att den fungerar. Syftet ar att visa pa vilka satt som
arbetsgivare kan gora avsteg ifran turordningsregeln, »sist in forst ut”, samt att

! http://www.rod.se/politikomraden/demokrati/C-vill-andra-LAS/ 2010-05-19

2 Kjellberg, Anders (2009). “Fackliga organisationer och Industrial relations”. I Berglund, Tomas
& Schedin, Stefan (red). Arbetslivet. Lund: Studentlitteratur.

¥ Bengtsson, Mattias (2008). Individen stamplar in. Arbetet, facket och I6nen i sociologisk
belysning. Géteborgs Universitet.

* Kjellberg (2009)


http://www.rod.se/politikomraden/demokrati/C-vill-andra-LAS/

klargéra hur arbetsmarknadens parter staller sig till den tillampning av
turordningsreglerna som finns idag.

Detta ger oss tva fragestéllningar:

e Hur anvander arbetsmarknadens parter mojligheterna att géra undantag
fran turordningsregeln sist in forst ut, vid uppséagning pa grund av
arbetsbrist?

e Vad anser arbetsmarknadens olika aktérer om mojligheterna till undantag
fran turordningsregeln, sist in forst ut?

1.2 Disposition
Uppsatsen &r indelad i fem kapitel. | uppsatsen finns kortare forklaringar till
innehallet for att forenkla for lasaren.

| kapitel 2 behandlas teoretiska utgangspunkter som innehaller bakgrund med
lagar och avtal, tidigare forskning samt teori. Dessa ger tillsammans en bred
forforstaelse for att tolka det insamlade materialet. Kapitlet avslutas med en
sammanfattning dar uppsatsens avgransningar motiveras.

Kapitel 3 ar metodkapitlet. Dar redogoérs for hur datainsamlingen och analysen
gatt till. Dar finns ocksa en metoddiskussion dar problem och etiska dilemma tas

upp.

| kapitel 4 redovisas resultatet. Denna del &r uppdelad i intervjuresultatet, som
presenteras i fyra huvudomraden, och domar fran arbetsdomstolen.

Kapitel 5 innehaller en sammanfattande analys och kapitel 6 en avslutande
diskussion.



2. Teoretiska utgangspunkter

| detta kapitel redogors for bakgrunden till undersokningen. Kapitel bestar av tre
delar: bakgrund dar det redogdrs for det regelverk som finns kring turordningen i
form av lagar och avtal; tidigare forskning, med andra uppsatser samt
avhandlingar och bodcker som behandlat @mnet LAS och turordningsreglerna;
teori, dar arbetsmarkandens parters forutsattningar och teorier for hur det gar att
se pa arbetsmarknadens parter beskrivs. Kapitlet avslutas med en sammanfattning
dar uppsatsens avgransningar beskrivs.

2.1 Bakgrund — lagar och avtal

2.1.1 Lagen om anstéallningsskydd

Under 60-talet kom patryckningar fran arbetstagarorganisationer och enskilda
arbetstagare att reglera arbetsgivarens ratt att sdaga upp anstéllda. De
arbetsmarknadspolitiska atgarder som staten hade satt in vid lagkonjunkturer
upplevdes inte vara tillrdckliga och reaktionen pa hur latt det var att flytta
arbetskraft ledde till lagen om anstéllningsskydd (LAS), som inférdes 1974. Vid
den hér tiden reglerades arbetsmarknaden av kollektivavtal och LAS innebar en
stor skillnad i och med att anstallningsskyddet forstarktes genom lagstiftning.”
Innan LAS tillkom fanns sedan 1971 en lag som gav arbetstagare som fyllt 45 ar
langre  uppsagningstid an  andra  arbetstagare®. Lag (1982:80) om
anstallningsskydd tradde i kraft forsta juli 1974 och genom denna lag upphdvdes
arbetsgivarens fria uppséagningsratt. Lagen som infordes 1974 kritiserades av
arbetsgivare bland annat for att den inte tillat provanstallning. Regeringen tillsatte
1976 en kommitté som skulle se dver lagen. Efter kommitténs forslag forandrades
LAS och blev 1982 ars LAS, som ar den lag som anvénds an i dag. Efter 1982 har
enskilda paragrafer i LAS reviderats, de senaste andringarna gjordes 2008. ’

LAS ar till for att skydda bade arbetsgivaren och arbetstagaren nar dessa har
ingatt ett anstallningsavtal. Lagens framsta uppgift ar dock att skydda
arbetstagarna, eftersom dessa inte har lika stor kraft att paverka sin anstallning.
LAS tar bland annat upp bestdammelser kring uppségning, omplacering och
anstéllningsavtal.

LAS é&r en sa kallad semidispositiv lag, vilket innebar att vissa paragrafer kan
forhandlas bort genom kollektivavtal. Den ar dven en sa kallad ramlag med den
innebérden att den forvantas kompletteras med kollektivavtal. Av de paragrafer vi
redogor for har ar 7 8 tvingande, medan 22 och 25-27 88 far forhandlas bort med
kollektivavtal.®

*Furéker, Bengt & Blomsterberg, Marianne (2009). ”Arbetsmarknadspolitik”. I Berglund, Tomas
& Schedin, Stefan (red). Arbetslivet. Lund: Studentlitteratur.

® Bylund, Bo; Elmér, Anders; Viklund, Lars och Ohman, Toivo (2008), Anstallningsskyddslagen
med kommentar. Falun: Norstedts Akademiska Forlag.

" Bylund et al. (2008)

¥ Lag (1982:80) om anstallningsskydd (LAS)


http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/19820080.HTM

2.1.2 Paragrafer i LAS som behandlar uppsagning och
turordning

78 LAS

Denna paragraf galler uppséagning fran arbetsgivarens sida. En uppsagning maste
enligt paragrafen vara sakligt grundad, vilket innebdr att en arbetsgivare inte
godtyckligt far sdga upp en arbetstagare utan godtagbara skal. Det ar inte
godtagbart att séga upp en arbetstagare om arbetsgivaren utan stérre problem kan
bereda arbetstagaren andra arbetsuppgifter inom foretaget. Detta kallas for
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. En arbetsgivare far saga upp en anstalld
av personliga skal, vilket innebér att arbetstagaren har misskott sig, eller pa grund
av arbetsbrist, det vill sdga nar arbetsstyrkan behover forandras pa grund av
organisatoriska, tekniska eller ekonomiska skal.’

228 LAS

Denna paragraf handlar om i vilken ordning arbetstagare skall bli uppsagda vid
arbetsbrist. Inom 228 finns ett antal foreskrifter som reglerar den sa kallade
turordningen vid uppsagning. Det forsta ar att arbetsgivare far undanta tva
anstallda fran turordningslistan, som anses vara av sarskild betydelse for den
fortsatta verksamheten, om foretaget har tio anstéllda eller farre. Detta betyder att
dessa 11:)<"§1r foretrade till fortsatt anstallning, kallas fortséttningsvis for tva/tio-
regeln=.

Den andra foreskriften &r att om en arbetsgivare har flera driftsenheter sa ska
turordningslistan faststallas for varje driftsenhet. Det ska alltsd inte vara samma
turordningslista for alla driftsenheterna. Om arbetsgivaren har eller brukar ha ett
kollektivavtal s ska en sarskild turordning faststéllas for varje avtalsomrade. Den
tredje foreskriften ror anstéliningstiden. Turordningen bland de arbetstagare som
inte blivit undantagna faststalls genom att se hur lang den sammanlagda
anstallningstiden dr hos arbetsgivaren. Den arbetstagare som har langst
anstallningstid har foretrade till fortsatt tjanst framfor en arbetstagare som har
kortare anstéllningstid. Om tva arbetstagare har samma anstéallningslangd sa har
arbetstagaren med hogre alder foretrade.™*

Den sista foreskriften innebéar att om en arbetstagare efter omplacering kan fa
fortsatt arbete hos arbetsgivaren sa maste denne, for att fa foretrade till en tjanst
enligt turordningen, ha tillrackliga kvalifikationer fér den nya tjansten.'? Att ha
tillrdckliga kvalifikationer for en tjanst betyder att arbetstagaren ska ha de
kvalifikationer som en nyanstalld behdver. Arbetsgivaren far vid en omplacering
acceptera en kortare inlérningsperiod for arbetstagaren som blir omplacerad, hur
lang tid ar beroende pa befattningen. Omplaceringsratten har dock vissa
begransningar, sa som att en arbetsgivare inte far omplacera en arbetstagare till ett
omrade utanfor arbetsgivarens verksamhetsomrade. Om arbetsgivaren &r bunden

% Bilaga 1 Fran Lagen om anstallningsskydd (LAS) 7 och 22 §§

1% Englund, Thomas (2009). Reglerna kring anstallningen. Bohus: Tholin & Larsson-gruppen.
1 Bilaga 1

12 Bilaga 1



till ett kollektivavtal sa ar arbetsgivarens verksamhetsomrade samma som
kollektivavtalets tillampningsomréde.™®

25-27 8§ LAS

| 25-27 88 LAS tas fragan om foretradesratt till ateranstallning upp. Har man
blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist, efter att ha varit anstalld minst 12 manader
under de senaste tre aren, har man ratt till foretrade vid ateranstalining. Om detta
stammer in pa flera arbetstagare galler ssmma typ av turordningsregler som i 22 §
LAS, det vill sdga den med langst anstallningstid har foretrdde framfoér den med
kortare anstallningstid.

2.1.3 Kollektivavtal

Mycket av den lagtext som finns rdrande arbetsmarknaden och dess parter &r
semidispositiv, vilket innebar att innehdllet kan forhandlas bort med hjalp av
kollektivavtal. Genom ett kollektivavtal kan parterna fa battre villkor an vad som
hade blivit om de endast foljt det som finns i lagtexten. Detta innebar att det for
bégge parter, bade arbetsgivare och arbetstagarorganisationer, ar bra att skriva pa
kollektivavtal. Det svenska rattssystemet kring arbetsratt ar uppbyggt utifran att
parterna skall sluta kollektivavtal. **

Vad som blir ett kollektivavtal regleras i 23§ Medbestdmmandelagen (MBL) dér
nagra kriterier stalls upp. For att ett avtal ska vara ett kollektivavtal maste
innehallet 1 avtalet rora "anstdllningsvillkor for arbetstagare” eller forhallandet i
Ovrigt mellan arbetsgivaren och arbetstagaren”. Avtalet maste dven vara skriftligt
for att det ska vara giltigt, och bagge parter maste ha haft for avsikt att inga ett
avtal ndar dokumentet skrevs. Avtalet maste fattas mellan en
arbetstagarorganisation och en arbetsgivare eller arbetsgivarorganisation.”® Det
finns ingen réattslig grund som tvingar arbetsmarknadens parter att skriva pa ett
kollektivavtal.*®

Ett kollektivavtal har vissa speciella rattsverkningar, en av dessa é&r
medlemsbundenhet. Detta innebédr att om en arbetstagare ar medlem i en
arbetstagarorganisation som slutit kollektivavtal s & medlemmen bunden av
detta avtal. Detta oavsett om medlemmen gick med i organisationen fore eller
efter avtalets tillkomst. Aven om medlemmen gar ur den avtalsslutande
organisationen sé ar denne fortfarande bunden av avtalet.’

En annan rattsverkan ar fredsplikten. Denna fredsplikt innebdr att arbetsgivare
eller arbetstagare som ar bunden av ett kollektivavtal inte far vidta eller delta i en
stridsatgard, som till exempel strejk, under den tid som kollektivavtalet &r giltigt.'®

Allmant skadestand vid avtalsbrott &ar ytterligare en rattsverkan. Den sista
rattsverkan dar att det i kollektivavtal bestims om medbestdammanderatt for

3 Englund (2009)

Y Glava, Mats (2001). Arbetsratt. Lund: Studentlitteratur.
923§ MBL

1% Glava (2001)

7 1bid

'8 1bid



arbetstagarna i fragor som ror ingaende och upphérande av anstallningsavtal och
verksamhetens bedrivande."

2.1.4 Omstéallningsavtal

Det finns olika omstéllningsavtal pa den svenska arbetsmarknaden som fattats vid
olika tidpunkter och har olika utformning. Senast under arets avtalsrorelse (2010)
fattade fackforbundet Kommunal och Sveriges kommuner och landsting (SKL) ett
s&dant avtal.”® Eftersom vi undersoker hur tjanstemannafack inom den privata
sektorn  hanterar turordningen redogdr vi har for avtalet mellan
Privattjanstemannakartellen (PTK) och davarande SAF, som senare blev Svenskt
Naringsliv.

Detta avtal hette tidigare trygghetsavtalet och blev 1994 omstallningsavtalet som
uppdaterades 1998. Avtalet har tecknats mellan arbetsgivarnas och arbetstagarnas
parter for att, som det star i 18 Omstéllningsavtalet, “underlitta de
omstallningsproblem som uppstar bade for anstallda och foretag nér arbetsbrist
uppstar pa grund av utvecklingsatgarder, omstrukturering, rationalisering och
olénsamhet”.?

Detta avtal handlar om vad som skall ske nar foretag gor neddragningar och pa
grund av arbetsbrist sager upp medarbetare inom tjdnstemannasektorn. | stora
drag handlar omstéllningsavtalet om att arbetsgivaren sétter undan 0,3 % av Iénen
for varje tjansteman och dessa pengar gar till kollektivavtalsstiftelsen
Trygghetsradet (TRR).?

For att en anstalld ska fa tillgang till TRR s& maste arbetsgivaren vara ansluten till
TRR, uppsagningen maste ha skett pa grund av arbetsbrist och den anstallde
maste vara arbetslos nar anstallningen upphdr. TRR skall sedan ge stod till de
medarbetare som sags upp.?

Samtidigt sa innebar avtalet att bada parter, vid en neddragning, genom en
forhandling ska forsoka na ett beslut kring en turordning, som gor det majligt for
foretaget att uppnd “6kad produktivitet, Ionsamhet och konkurrenskraft”.?* Om
foretagets behov inte kan tillgodoses nar man tillampar LAS turordningsregler ska
det ske avsteg fran turordningen fran bestammelserna i 228 LAS. Da ska parterna
gora ett urval bland dem som ska sagas upp, sa att de medarbetare som besitter
den kompetens som behovs, for att foretaget skall kunna bedriva
konkurrenskraftig verksamhet, far fortsatt anstallning. Avtalet ger ocksad mojlighet
till a\zlg/ikelser fran bestammelserna om ateranstéllning som anges i 25-27 88§
LAS.

¥ MBL 238, 328, 41-4588, 54-6288§

20 http://www.kommunal.se/Kommunal/Nyheter/2010/Maj/Avtal -klart-mellan-Kommunal-och-
SKL-samt-Pacta/ 2010-05-13

?! Bilaga 2 Omstallningsavtalet mellan arbetsgivareforbund i Svenskt Naringsliv och PTK
http://www.trr.se/Global/Om_TRR/Bestall_material/Dokument/TRR_Omstallningsavtalet_Svens
kt Naringsliv_PTK.pdf

% bid

* Ihid

% Bilaga 2



http://www.kommunal.se/Kommunal/Nyheter/2010/Maj/Avtal-klart-mellan-Kommunal-och-SKL-samt-Pacta/
http://www.kommunal.se/Kommunal/Nyheter/2010/Maj/Avtal-klart-mellan-Kommunal-och-SKL-samt-Pacta/
http://www.trr.se/Global/Om_TRR/Bestall_material/Dokument/TRR_Omstallningsavtalet_Svenskt_Naringsliv_PTK.pdf
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Om de lokala parterna inte kommer 6verens kan forbundsparterna tréffa en
dverenskommelse om nagon av sidorna begar detta. En forutsattning for att
Overenskommelse ska kunna tréffas ar att arbetsgivaren ger den andra parten
tillgéng till det faktaunderlag som de behéver for att fatta dessa beslut. %°

2.1.4.1 Avtalsturlista

Parterna kan, i enlighet med omstéllningsavtalet, fatta beslut om en lista som
avviker fran turordningen i 22 8§ LAS, detta kallas en avtalsturlista. Enligt
omstallningsavtalet ersétter da denna lista turordningen i 22 § LAS och kan darfor
inte heller 6verklagas om den bryter mot 22 § LAS. Det som parterna maste
forhalla sig till nar de ska fatta beslut om en turordningslista, ar att turordningen
inte far vara diskriminerande eller strida mot sa kallad god sed, allméant
vedertagna normer, pa arbetsmarkanden. Eftersom detta avtal géaller mellan SAF
och PTK far endast tjansteman p& arbetsplatsen ingd i turordningslistan.?’

2.1.5 Arbetsdomstolen och tingsratten

Nar parterna hamnar i en tvist kring hur kollektivavtal och lagar ska tolkas och
dessa tvister inte kan l6sas genom forhandling pa vare sig lokal eller central niva
kan tvisten tas till domstol. Arbetsdomstolen (AD) &r den domstol i Sverige som
avgor arbetsrattsliga tvister. Som arbetstvist raknas tvister som ror forhallandet
arbetstagare och arbetsgivare. AD &r hogsta instansen for sadana rattstvister,
vilket innebadr att det inte gar att 6verklaga domar som fallts i AD. For att en talan
skall kunna véckas direkt i AD, krdvs det att en av parterna &r en arbetstagar-,
arbetsgivarorganisation eller en arbetsgivare som sjalv slutit kollektivavtal. Det &r
dock inte alltid som AD &r forsta instans vid en réattstvist mellan arbetstagare och
arbetsgivare. Vissa tvister skall forst behandlas i en tingsratt. Tvister som forst ska
tas upp i tingsratt ar sddana dar en arbetstagare inte & medlem i eller har stod av
nagon facklig organisation. Detsamma géller om en arbetsgivare inte har stod av
en arbetsgivarorganisation. Om nagon av parterna ar missnojd med tingsrattens
dom s kan dverklagande ske till AD%.

26 o;
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2.2 Teori

Har redogors for parterna pa arbetsmarknaden och deras forutséttningar pa dagens
arbetsmarknad samt teorier kring hur man kan se pa arbetslivets organisering.

2.2.1 Industriella relationer

Industriella relationer (IR) ar ett satt att systematisera de skillnader och likheter
som finns mellan olika landers forhallanden pa arbetsmarknaden. Det gar att se IR
utifran fyra olika delar: forhallanden pa arbetsplatsniva, arbetslivets centrala
aktorer, partsrelationer och strategier samt institutionalisering av IR. Nagot som
skiljer arbetsmarknaden i Sverige och Norden fran de flesta andra lander ar att
fackforeningar ar bade centraliserade och decentraliserade pa samma gang. De
tecknar centrala avtal som kompletteras med avtal lokalt pa arbetsplasterna.”

Det finns olika s&tt att reglera arbetsmarknaden, bland annat partsreglering eller
statsreglering. | Sverige och Norden, dér parterna &r relativt jambdrdiga och det
finns en lang tradition av Overenskommelser, prioriteras i allménhet
partsreglering, det vill sdga kollektivavtal, framfor statsreglering i form av lagar.
LAS é&r en sa kallad ramlag, vilket innebéar att den forvantas satta ramarna men
kompletteras med Kkollektivavtal. Detta i kombination med att det finns
samarbetsavtal, arbetsdomstol och medlingsinstitut har gjort att nordiska IR har
en 1&g konfliktfrekvens internationellt sett.’

Konflikten mellan arbetsgivares intresse for vinst och arbetstagarnas intressen av
bra l16ner och goda arbetsvillkor visar sig i mer kollektiva former i Sverige &n i
andra lander.®! Sverige har en av de hogsta fackliga anslutningsgraderna i varlden.
Aven arbetsgivarsidan &r internationellt sett i hog grad organiserad. Hela &tta av
tio privatanstallda arbetar i ett foretag eller en organisation som &r ansluten till en
arbetsgivarorganisation. *?

2.2.2 Parterna pa arbetsmarknaden

Enligt Bengt Furdker®® finns tre centrala parter pa arbetsmarknaden: staten,
fackforeningar och arbetsgivarorganisationer. Staten reglerar arbetsmarknaden
med lagar och olika arbetsmarknadspolitiska insatser. De andra akttrerna arbetar
for att 6ka sitt inflytande och kunna paverka sina medlemmars situation. Det &r
arbetsgivar- och arbetstagarparterna som genom kollektivavtal férhandlar om
anstallningsvillkoren pa arbetsmarknaden.®* Det fackliga arbetet finns dels ute p&
arbetsplasterna i fackklubbar, men ocksa pa forbundsniva och i
centralorganisationerna Landsorganisationen (LO), Tjanstemannens
centralorganisation (TCO) och Sveriges akademikers centralorganisation (Saco).

2 Kjellberg (2009)

% Ibid

3 1bid

% \bid

%% Furdker, Bengt (2009). ”Arbetsmarknaden”. I Berglund, Tomas & Schedin, Stefan (red).
Arbetslivet. Lund: Studentlitteratur.

% Ibid



Pa samma sétt finns det manga olika arbetsgivarorganisationer och en majoritet av
dessa samlas under paraplyorganisationen Svenskt Naringsliv.

2.2.3 Uppdelningar inom parterna

Bland de olika fackforeningarna finns det en klassméssig uppdelning mellan dels
arbetare (LO) och dels tjansteman (TCO) och akademiker (Saco). LO har en stark
socialdemokratisk anknytning medan TCO och Saco ar partipolitiskt obundna.
Bland tjanstemannafacken finns det dels de som ar inriktade mot alla tjansteman
pa en arbetsplats, till exempel Unionen som ar ett TCO-férbund, och dels
professionsinriktningar som Sveriges Ingenjérer som &r ett Saco-férbund. Olika
intressen finns mellan till exempel offentligt- och privatanstallda, mans- och
kvinnodominerade yrken eller mellan hog- och lagavlonade. En majoritet av
Sveriges fackmedlemmar &r numera tjansteman, det ar ocksa en storre
organisationsgrad bland kvinnor &n méan. Detta &r en stor forandring fran tidigare
nar facket dominerades av manliga industriarbetare.*

Pa arbetsgivarsidan kan det finnas olika intressen mellan till exempel sma och
stora foretag eller mellan féretag som jobbar internationellt kontra nationellt.®
Det kan ocksa finnas arbetsgivare som vill vara opolitiska och darfor inte vill
anknyta sig till en arbetsgivarorganisation som uttalar sig i politiska fragor.*’

2.2.4 Samarbete mellan arbetsgivare och fackféreningar i
historien

Sverige har en historia av att fackforeningar och arbetsgivare samarbetar istéllet
for att motarbeta varandra.®® Redan 1906 kom den sd kallade
decemberkompromissen mellan LO och SAF dar kompromissen var att LO
erkande arbetsgivarens ratt att leda och férdela arbetet och SAF erkande
arbetstagarnas ratt att organisera sig.>® Eftersom parterna ar relativt jamnstarka har
de kunnat fatta viktiga kompromisslosningar. Huvudavtalet mellan dessa parter ar
det s kallade Saltsjobadsavtalet. °

| mitten av 1930-talet kom férslag om att det skulle lagstiftas mot stridsatgérder
och detta ledde till diskussioner mellan SAF och LO som slutade i
Saltsjobadsavtalet 1938. | Saltsjobadsavtalet bestdamdes det att Arbetsmarknads-
namnden skulle inrdttas. Namndens uppgift var att bland annat att handlagga
fragor kring tillampningen av de begransningar i ratten att vidta stridsatgarder,
som var en del av avtalet. Mest kdnt & dock den anda som skapades av
Saltsjobadsavtalet, det att de olika parterna skulle foérhandla med varandra, och att
de skulle ta ett ansvar for att stridsatgarder inte missbrukades. Detta ledde ocksa
till att lagstiftningen rdrande arbetsmarknaden var véldigt begrénsad fram till
1974 d& LAS inférdes™.

% Kjellberg (2009)

% Ihid

%" Intervju med arbetsgivaralliansen
% Kjellberg (2009)

% Glava (2001)

0 Kjellberg (2009)

* Glava (2001)



2.2.5 Installningen till LAS nar den kom

Nar forslaget om LAS skickades ut pa remiss var en majoritet av de instanser som
foretradde arbetsgivarsidan emot att lagstifta kring anstéllningstryggheten. En
kritik var att lagen borde vara enklare och klarare i sin utformning och att denna
lagstiftning skulle hindra parterna att losa konflikter pa ett flexibelt sétt. De
menade att det var ett for stort ingrepp pa de samarbetsrelationer som tagit manga
ar att bygga upp mellan de olika parterna. De skrev i remissvaren att lagens
intentioner istallet borde forverkligas genom férhandling parterna emellan pa
samma satt som skett hittills och att det var olyckligt med en férskjutning fran
avtalsparterna till domstolarna. Arbetsgivarsidan menade &ven att lagstiftarna
hade fokuserat alltfor mycket pad arbetstagarnas intressen nar lagforslaget
skrivits.*?

En majoritet av remissinstanserna var dock positiva till lagforslaget och menade
att det fanns ett behov av att losa fragan om anstallningstrygghet via lagstiftning.
LO var positiva till férslaget och menade att de under flera ar har framfért krav pa
en okad anstillningstrygghet. Under flera ar hade de forsokt att na en
forhandlingslésning i fragan for att slippa ha lagstiftning, men eftersom
forhandlingen inte lett till ett tillfredstdllande resultat, var nu lagstiftning att
foredra. *®

Med hansyn till arbetsloshetsrisken, som Okat vasentligt under de senaste aren, var TCO
mycket positiva till forslaget som tillgodosag arbetstagarnas behov av en okad
anstéilIningstrygghet.44

2.2.6 Fackens forutsattningar

Fackforeningarna maste rekrytera medlemmar for att kunna verka. En paradox ar
att de avtal som tecknas mellan en arbetsgivare och en arbetstagarorganisation
galler alla pa arbetsplatsen oavsett medlemskap i fackforeningen eller ej. Det
finns olika incitament for att vara med i en fackforening och historiskt har det
bland annat varit att man blir medlem i en a-kassa. Numera kan man direktansluta
sig till a-kassan och darfér behdvs inte ett fackmedlemskap av denna anledning.
Nagot som daremot inte har andrats ar fackets ratt att forhandla fram losningar
som géller alla anstéllda, anslutna som icke-anslutna, vid uppséagningar. Andra
incitament till att gd med i facket ar exempelvis rattshjalp och annat fackligt
bistand till enskilda individer.*

Den individualisering som skett pa arbetsmarknaden, och i det dvriga samhéllet,
gor att manniskors handlande, i storre utstrackningen an tidigare, bygger pa
individens egna reflektioner och inte i lika stor grad paverkas av kollektivet. En av
anledningarna till detta ar den forhojda kunskapsniva som har skett pa
arbetsmarknaden. Denna individualisering fortsétter att 6ka nar arbetsvillkor mer
riktar in sig p& den enskilde individens forméga an till gruppers prestationer.*®

*2 Proposition 1973:129 Férslag till lag om anstallningsskydd m.m. given Stockholms slott den 25
maj 1973

* Ibid

“ Ibid

** Kjellberg (2009)

“¢ Bengtsson (2008)
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De fackliga verksamheterna har under senare tid fatt svarare att locka nya
medlemmar, vilket syns tydligast hos yngre, privatanstillda tjansteman i
storstaderna. Detta kan harledas till en 6kad differentiering av arbetskraften och
en den 6kande individualiseringen.*” Det finns en stérre méjlighet till individuell
utveckling idag an tidigare och lénebildningen har decentraliserats. Pa grund av
detta finns ett 6kat krav pa facket att foretrada bade individen och kollektivet. 2

Nar foretagen gar fran att vara mer hierarkiska, med tydliga uppgifter for
individen, till plattare organisationer med mer arbete som sker i grupp, férandras
kraven ytterligare pé fackforbunden.*

*" Bruhn, Anders (1999). Individualiseringen och det fackliga kollektivet - en studie av
industritjanstemans férhallningssétt till facket. Orebro Universitet.

*8 Kjellberg (2009)

“ Ibid
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2.3 Tidigare forskning

Hér presenteras tidigare forskning kring &mnet LAS och turordningen, for att ge
en bakgrund till lasaren men ocksa en forstaelse till vart amne.

Det finns mycket forskning kring LAS och forskningen tittar pa olika omraden av
lagen. Nar det galler 228 LAS och de undantag som far goras fran denna paragraf
finns det kandidatuppsatser och rapporter som tittar pa enskilda delar.

En sddan uppsats dr 2228 LAS ett hinder for kommuner att behalla personal med
kompetens och skicklighet?®°. Den tittar pd hur turordningsreglerna paverkar
mojligheten for personalchefer att tillvarata kompetens och skicklighet vid
uppsagningar. Denna studie &r intressant i relation till denna uppsats da de flesta
respondenterna i studien anser att det behovs vissa forandringar i regleringen pa
arbetsmarknaden. En annan studie som ber¢r ett liknande @mne &r “Lagen om
anstillningsskydd ett problem for foretagen eller en overdriven debatt? ”>*som
handlar om hur LAS kan paverka arbetsgivare och deras agerande. Denna studie
gjordes i borjan pa 2000-talet. Slutsatsen av de intervjuer som genomfordes var att
respondenterna ansag att LAS behovde vara mer flexibel nar det kommer till
anstallningsformer och att ett underlattande for foretag att sdga upp anstallda pa
grund av personliga skal var énskbart. Denna studie gjordes for tio ar sedan men
det marks fortfarande i debatten en 6nskan hos arbetsgivarna om en forandring i
LAS.

En rapport som skrivits for Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvérdering, “Sist
in forst ut? En utvirdering av undantagsregeln”™ handlar om den s& kallade
tva/tio-regeln. Rapporten tittar pa om mojligheten for sma foretag att undanta tva
anstallda fran turordningen paverkar anstéllningsbeteendet eller ej. Rapporten
tittar pa ett av de omraden som tas upp i denna studie men mer utforligt an vad
som gjorts i har.

En studie som tar upp helheten vad galler LAS och dess turordningsregler ar
"Kan turordningsreglerna anses fylla sin funktion som skydd mot godtyckliga
uppsdgningar? "%, Den tittar p& hur turordningsreglerna har fungerat sedan LAS
infordes. Slutsatsen som framkommer i studien &r att de manga majligheter som
arbetsgivare har att gora avsteg fran turordningen gor att LAS inte ger sa stort
skydd mot godtyckliga uppségningar. Detta &ar intressant i relation till denna
uppsats da den foregaende tittar pa alla olika avsteg fran turordningen som finns
men med ett annat mal.

%0 Ekstrand, Jimmy och Hermansson, Pia (2009) 22§ LAS ett hinder fér kommuner att behdlla
personal med kompetens och skicklighet? Hégskolan Kristianstad: Sektionen for hélsa och
samhélle, Personal- och arbetslivsvetenskap.

5! Dahlqvist, Anna och Jonsson, Elisabeth (2000) Lagen om anstallningsskydd ett problem for
foretagen eller en 6verdriven debatt? Luled Tekniska Universitet: Ekonomprogrammet C-niva.
52 yon Below, David och Skogman Thoursie, Peter (2008) Sist in forst ut? En utvérdering av
undantagsregeln. Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering: Rapport 2008:26.

>3 Wilhelmsson Kerstin, (2001), Kan turordningsreglerna anses fylla sin funktion som skydd mot
godtyckliga uppsagningar?, Lunds Universitet, Juridiska fakulteten
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2.4 Sammanfattning av den teoretiska utgangspunkten och
inriktning p& uppsatsen

Fragestallningen "Hur anviinder arbetsmarknadens parter mojligheterna att géra
undantag fran turordningsregeln “sist in forst ut”, vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist?” besvaras i empirin efter kategorierna: avsteg fran turordningen,
praktisk tillampning samt arbetsdomstolen. Med denna uppdelning kan uppsatsen
pa ett tydligt sétt besvara fragestéllningen genom att svara pa vilka undantag som
finns och hur de anvénds av arbetsmarknadsparterna och i domstolsvésendet.

Den andra fragestdllningen ”Vad anser arbetsmarknadens olika aktérer om
mojligheterna till undantag fran turordningsregeln, sist in forst ut?” besvaras
under rubriken installningen till LAS.

Utvecklingen pa arbetsmarknaden har gatt frdn att enbart regleras av
kollektivavtal, till lagstiftning som kompletteras av kollektivavtal pa central och
lokal niva. Det har skett en individualisering av arbetsmarknaden och
arbetsvillkoren &r idag, mer an tidigare, inriktade pa individens férmaga istallet
for pa kollektivets. Diskussioner pagar om LAS skall forandras for att vara mer
tidsenlig och anpassad till kraven pa dagens arbetsmarknad.

Nagra av de forandringar som skett pa den svenska arbetsmarknaden sedan LAS
infordes ar tecknandet av omstéllningsavtal och l6neavtal utan centralt angivet
I6neutrymme. Tecknandet av omstéllningsavtal skedde forst inom privat
tjanstemannasektor och dérefter inom offentlig verksamhet och arbetarfack. Avtal
utan centralt angivet I6neutrymme, har hittills bara skett inom
tjanstemannasektorn. Det forsta tecknades mellan Almega, som &r en
arbetsgivarorganisation pa den privata sidan, och Ledarna, som &r en
yrkesorganisation for chefer™*.

Uppsatsen inriktas, med bakgrund av denna teoretiska utgangspunkt, in pa hur
tjanstemannafacken inom den privata sektorn hanterar samtliga av LAS undantag
fran turordningen “sist in, forst ut”.

Det finns gott om tidigare forskning pa omradet kring 22 § LAS. Dock fokuserar
manga forfattare pa begransade delar av paragrafen eller pa dess effekter for
specifika foretag eller utsatta samhallsgrupper. Med anledning av detta kan denna
uppsats, med en granskning av hela paragrafen och fokus pa tjanstemannafacken,
tillféra ny kunskap till forskningsfaltet.

5 Bengtsson (2008)
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3. Metod

En kvalitativ studie har gjorts for att fa en djupare forstaelse kring forhallandena pa
arbetsmarknaden och kring konflikten mellan arbetsmarknadens olika parter. En
kvalitativ studie dr onskvard att gora da syftet med studien ar att fa en fordjupad syn pa
hur arbetsmarknadens parter staller sig till LAS och undantagen fran turordningen. Vid en
sadan studie ar en kvalitativ metod att foredra framfor en kvantitativ da en kvantitativ inte
ger en lika djup inblick i vad respondenterna anser. Enligt David Silverman® &r en
kvalitativ intervjustudie att foredra framfor en kvantitativ studie nér syftet med
studien &r att fa reda pa hur parters uppfattning ar. Silverman menar att det ar
fragestaliningen som avgor vilken sorts metod som ska anvandas.

Studien bygger dels pa intervjuer med olika parter pa arbetsmarknaden, for att fa
en god teoretisk bakgrund, och dels pa en dokumentanalys av AD-domar som ror
turordningsreglerna. Utbver detta har &ven litteraturstudier gjorts for att fordjupa
forforstaelsen infor intervjuerna och analysen av dessa.

3.1 Intervjuer

De intervjuer som genomforts ar sa kallade informantintervjuer. Detta innebar att
intervjun sker med en respondent som har unik eller specialiserad kunskap eller
expertis inom den egna organisationen®".

Under studiens gang utfordes sex stycken intervjuer med representanter for sex
olika organisationer pa arbetsmarknaden. Tva stycken fackliga organisationer, tre
stycken arbetsgivarorganisationer och Trygghetsradet (TRR) som kan ses som en
neutral organisation. Dessa organisationer valdes for att studien skulle ge en bred
bild av hur arbetsmarknadens parter inom tjanstemannasektorn stéller sig till LAS
och dess tillampning. Fran borjan utfordes fem intervjuer och efter en genomgang
av materialet ansags det att ytterligare en intervju kravdes pa arbetsgivarsidan,
med nagon som just nu jobbar med forhandling kring turordning. Intervjuerna
utfordes pa respondenternas kontor, fem av sex intervjuer genomfordes i
Stockholm.

For att valja ut organisationerna och respondenter gjordes ett malurval®® som
innebar att urvalet baserades pa énskan att fa en verklighetsbild av tillampningen
av 228 LAS. Darfor ansags det att personer som arbetar med dessa fragor ar bra
att intervjua. Respondenterna har dels varit personer som aktivt forhandlar kring
LAS och dels personer hogre upp i organisationen som inte aktivt forhandlar men
har en annan inblick i organisationens syn pa reglerna. For att fortydliga urvalet
av de valda organisationerna foljer i nésta del en beskrivning av organisationerna
och varfor de ar relevanta som deltagare i studien.

> Silverman, David (2006). Interpreting qualitative data. London: Sage Publications.
56 H
Ibid
*" McKernan, James (1996). Curriculum action research: a handbook of methods and resources for
the reflective practitioner. Totton: Hobbs the Printers Ltd.

%8 Merriam (1994)
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Intervjuerna var semistrukturerade, med vissa bestamda huvudomraden med
foljdfragor. Huvudfragorna skickades ut i forvag till respondenterna, for att de
skulle ha mojlighet att tanka igenom fragorna innan intervjutillfallet. For att fa sa
fullstandig information som mojligt anvandes Oppna fragor, och stangda och
ledande fragor undveks sa mycket som majligt.

Inspelning av intervjuerna valdes for att mojligheten skulle finnas att vid ett
senare tillfalle kunna ga tillbaka och lyssna igenom dem igen for att friska upp
minnet. Inspelningen anvandes dven for att fa fram korrekta citat. Intervjuerna
utfordes pa det viset att en av uppsatsforfattarna stallde fragor till respondenten
medan den andra tog anteckningar.

3.1.1 Organisationer som ingar i studien

3.1.1.1 Arbetsgivarorganisationer

Den storsta arbetsgivarorganisationen som ingar i studien ar Svenskt Naringsliv
som &r en paraplyorganisation for arbetsgivare. Organisationen representerar over
60 000 féretag i olika storlekar.?® Svenskt Naringsliv ar en stor organisation som
tacker en stor del av det svenska naringslivet och som darfor kan anses ha en vl
grundad och, en for manga arbetsgivare, representativ instéallning till LAS och
dess turordningsregler. Respondenten fran Svenskt Naringsliv ar Lars Gellner som
ar arbetsrattsjurist pa organisationen. Vilket innebar att han &r val insatt i de fragor
som studien forsoker fa svar pa.

Den andra arbetsgivarorganisationen som ingar i studien ar Arbetsgivaralliansen
som &r en arbetsgivarorganisation som riktar sig mot arbetsgivare inom den
ideella sektorn®. Respondenten p& Arbetsgivaralliansen &r Lars Dicander som
framst jobbar mot trossamfund och idrottsforeningar. For studien ar det intressant
med en organisation som representerar arbetsgivare som inte ar vinstdrivande.
Detta ger en djupare dimension till de problem som kan uppsta kring LAS och
dess turordningsregler. Genom att inkludera denna organisation i studien gors ett
forsok att fa en bredare bild av arbetsgivarorganisationernas installning till LAS.

Den sista arbetsgivarorganisationen som ingar i studien ar Almega som &r en
arbetsgivar- och branschorganisation som vénder sig mot tjanstesektorn. Almega
ar ett av de storsta forbunden inom Svenskt Naringsliv®?. P& Almega intervjuades
Thomas Lansing som jobbar som foérhandlare och radgivare. Syftet med att
intervjua en person fran arbetsgivarparten som aktivt forhandlar kring LAS och
turordningsregler ar for att fa en tydligare bild kring hur den praktiska
tillampningen ser ut for arbetsgivarsidan. En annan intressant aspekt ar att se om
forhandlarens installning till LAS och turordningsreglerna &r skild fran de andra
arbetsgivarrepresentanternas.

%9 Kvale, Steinar och Brinkmann, Svend (2009). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund:
Studentlitteratur.

% http://www.svensktnaringsliv.se/om_oss/ 2010-04-16

8 http://www.arbetsgivaralliansen.se/allmanna/om_oss.aspx 2010-04-16

82 http://www.almega.se/web/omalmega.aspx 2010-04-28
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3.1.1.2 Arbetstagarorganisationer

Den ena arbetstagarorganisationen som ingar i studien ar Sveriges Ingenjorer som
ar ett Saco-fackforbund som vander sig till hégskoleutbildade ingenjorer.®®
Respondenten pa Sveriges Ingenjorer ar Maria Arrefelt som jobbar som
ombudsman vilket innebér att hon ar ute pa lokala klubbar och forhandlar. Att
intervjua en facklig ombudsman som aktivt &r ute och forhandlar ger en bra
inblick i hur systemet fungerar fran fackets sida. Det &r dven intressant att se om
den fackliga forhandlaren upplever forhandlingar kring LAS och
turordningsreglerna annorlunda &n vad en férhandlare fran arbetsgivarsidan gor.

Den andra arbetstagarorganisationen som ingar ar TCO-forbundet Unionen dar
chefen for forbundsjuristerna, Martin Waéstfelt ar respondent. Unionen ar Sveriges
storsta fackforbund pa den privata arbetsmarknaden och &ven det storsta
tjanstemannaforbundet. Unionen riktar sig till alla tjansteman pa ett foretag
oavsett bransch, utbildning eller befattning.”* D& Unionen é&r ett fackforbund som
representerar manga olika branscher och manga personer inom samma féretag ger
intervjun med Martin Wastfelt en god bild av hur verkligheten kring férhandlingar
fungerar for manga tjansteman.

3.1.1.3 Trygghetsradet (TRR)

Trygghetsradet, TRR, ar en stiftelse som har 30 ars erfarenhet av att arbeta med att
stotta medarbetare som blivit eller riskerar att bli uppsagda pa grund av
arbetsbrist. TRR ger stod och rad till berérda parter i foretag som star infor en
omstallning.®® Respondenten p& TRR, Carl-Magnus Pontén har tidigare jobbat
som ledamot i AD for arbetsgivarsidan samt som chefsjurist pad TRR. Intervjun
med Carl-Magnus Pontén ger en god inblick i hur AD hanterar fall kring LAS och
turordningsreglerna. Intervjun ger dven en inblick i TRR:s roll vid uppsagning av
tjansteméan inom den privata sektorn.

For en utforligare presentation av respondenternas arbetsuppgifter och deras roll i
organisationerna se bilaga 4.

3.2 Studie av AD-domar

AD-domarna valdes utifrdn ett malurval®® som ansags var relevanta for syftet med
studien och belyste en del av den information som framkommit vid intervjuerna.
AD-domarna togs fram via sékning i databasen Karnov®’ och gjordes med hjalp
av relevanta sékord som; arbetsbrist, ort, avtalsturlista, 228 med flera. Ytterligare
forslag pa domar kom fram i litteraturstudierna kring LAS.

For att fa fram vilka domar som var relevanta for syftet och hur de skulle
redovisas anvandes textanalysering. Denna analys bestod av dels en
systematiserande innehallsanalys, dar de olika domarna kategoriserades utifran
vilka domskal som togs upp och dels av en argumentanalys dar fokus lag pa vilket

% http://www.sverigesingenjorer.se/om_forbundet/organisation/Sidor/Organisation.aspx
2010-04-16

% https://www.unionen.se/Templates/Article 29666.aspx 2010-04-16

% http://www.trr.se/Om-TRR/Detta-ar-TRR/ 2010-04-16

% Merriam (1994)

%7 Databas via www.ub.gu.se (inloggning krévs) 2010-05-10
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innehall i texten som kunde tydliggéra hur AD argumenterar for sina
bedémningar.®® Utifrdn detta valdes ett antal domar ut for att exemplifiera hur
AD:s beddémning ser ut. | detta urval fanns nagon dom inom varje omrade som
vanns av arbetsgivaren respektive arbetstagaren.

| 228 LAS finns fyra undantag fran principen med sist in forst ut. Dessa ar tva/tio-
principen, driftsenhetsbegreppet, kollektivavtalsomradet och omplacering. Utover
detta finns mojligheten att forhandla bort turordningen med en sa kallad
avtalsturlista. Av dessa sammanlagt fem omraden har det i studien inte
framkommit  nagra  domar  som  behandlar  tva/tio-regeln  eller
kollektivavtalsomradet. For att vélja ut relevanta domar fran de dvriga omradena
begransades sokningen till de domar som behandlade tjansteman.

3.3 Litteraturstudier

Den litteratur som anvants behandlar dels LAS och domar kring lagstiftningen,
dels arbetsmarknadens parter och deras instéllning till lagstiftningen. Den teori
som skrivs i teorikapitlet & den som behovs for att skapa den forforstaelse som
kravs for att kunna tolka och analysera empirin. Litteratursékning har ocksa gjorts
for att finna metoder for hur uppsatsen skall utformas och vilken metod som skall
anvandas for att analyser materialet.

3.4 Analysmetod

Efter att de fem forsta intervjuerna genomforts gjordes en enklare transkribering.
Anledningen till att en noggrannare transkribering inte gjordes var att det som
soktes i intervjuerna var information kring fragestallningarna och inte
respondentens kanslor kring fragorna.

Efter transkriberingen skedde en analys av intervjumaterialet med fokus pa
meningen i intervjuerna och de delar av intervjuerna som ansags intressanta och
relevanta fOr syftet valdes ut. En kvalitativ meningskodning genomfodrdes, dar
centrala aspekter samlades och kopplades till kontexten som redogjorts for i
teorin.®® | empirin och analysen redogors for dessa centrala omraden och de olika
parternas svar stélls mot varandra och jamfors.

| empirikapitlet finns det citat frdn nagra av respondenterna. For att underlatta
forstaelsen har det skett en del spraklig redigering av citaten, dock utan att dndra
inneborden. Eftersom respondenterna inte ar anonyma har de fatt mojligheten att
godkanna och fortydliga sina citat. Detta for att respondenterna skulle kunna
bestamma pa vilka villkor de deltar i undersdkningen, vilket &r en viktig
forskningsetisk princip”.

%8 Bergstrom, Géran och Boréus, Kristina (2000). Textens mening och makt. Metodbok i
samhallsvetenskaplig textanalys. Lund: Studentlitteratur.

% Kvale och Brinkmann (2009)
" http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf 2010-06-03
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3.5 Metoddiskussion och etiska reflektioner

3.5.1 Materialet

Intervjuerna som har gjorts och den information som framkommit genom dessa &r
fargad av respondenternas egna asikter och informationen &r dven vinklad utifran
organisationens synsétt. De organisationer som medverkar i studien har
intressefragor de driver, vilket gor det viktigt att forhalla sig kritisk till den
information som ges. Att organisationerna har egna intressen goOr att
trovardigheten i svaren kan ifrdgasattas. Det ar dock parternas asikter och
standpunkter som &r karnan i analysen och darfor ar deras subjektivitet inte ett
stort problem.

3.5.2 Intervjusituationen

Vid intervjuerna var det en av uppsatsforfattarna som antecknade och en som
stallde fragorna. Dessa uppgifter byttes infor varje intervju. Fragorna kan ha
stallts pa olika satt eftersom det var en semistrukturerad intervjuform dar nya
foljfragor kommer fram under intervjun. Detta gor att reliabiliteten kan ha
paverkats da de olika respondenterna inte fick exakt samma fragor. Eftersom bada
intervjuarna hade mojlighet att stalla fragor under alla intervjuer bor inte heller
detta vara nagot stort problem. Bytet av observator gjorde att intervjuaren kunde
koncentrera sig pa den aktuella intervjun utan att associera till den tidigare utforda
intervjun. Att vara tva vid intervjun gor att den som inte staller fragor har
mojlighet att ta anteckningar och komma pa foljdfragor som den intervjuande
personen inte reflekterat over.

Valet att inte anonymisera respondenterna och deras organisationer kommer ur en
Onskan att kunna visa hur de olika organisationer som finns inom
arbetsmarknadsparterna kan ha olika syn pa LAS. Malet &r att visa hur det ser ut
pa arbetsmarknaden, inte att bedéma vilken sida som ar béttre respektive samre.

Vid borjan pa varje intervju informerades respondenterna om uppsatsens innehall
och tillfragades om de gick med pa inspelning av intervjun. Respondenten fick
godkanna om namn och organisation far redovisas i uppsatsen. De fick
alternativet att vara anonyma, det var dock ingen respondent som valde att vara
anonym. Detta skedde i enlighet med Vetenskapsradets fyra huvudkrav pa
forskningsetiska principer. Dessa &r informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet’ .

3.5.3 Kallkritik

De bocker som har anvants for att fa en storre forstaelse for LAS och dess
tillampning &ar publicerade under 2000-talet. For att se till att informationen inte
blivit inaktuell har det undersokts vilka av paragraferna som &andrats sa att den
information som anvants fortfarande ar korrekt. En av bockerna &r reviderad av
personer fran Unionen och detta gor att information som finns i denna bok
riskerar att vara vinklad utifran Unionens synsatt vilket gor att en kritisk
standpunkt maste hallas vid lasning av denna bok.

™ http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf 2010-06-03
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Avgransningen som gjorts till nio domar &r for att ge en mer éverskadlig bild. Att
redovisa alla AD-domar som berdr 228 ar inte mojligt da det skulle bli alltfor
omfattande. Ett problem med att redovisa lika manga domar med vinst for
arbetsgivaren som for arbetstagaren ar att det kan ge en missvisande bild da det
vanligtvis i AD inte &r lika jamt mellan arbetsmarknadsparterna. Dock ges en
bredare bild om bada parter &r likvardigt representerade.
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4. Resultatredovisning

Har redogdrs for resultatet fran intervjuerna indelat efter de fyra huvudomradena:
installning till LAS och turordningsreglerna, avsteg fran turordningen, praktisk
tillampning och Arbetsdomstolen. Inom varje omrade delas respondenterna upp i
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer samt respondenten fran TRR. Darefter
sammanfattas de AD-domar funnits intressanta i sammanhanget.

4.1 Huvudomréade 1Installning till LAS och
turordningsreglerna

4.1.1 Installningen till LAS

4.1.1.1 Arbetstagarorganisationer

De arbetstagarorganisationer som blivit intervjuade har liknande instéllning till
LAS och dess turordning. De tycker att LAS fungerar ratt bra och de forstar inte
riktigt arbetsgivarsidans argument att den inte skulle vara tidsenlig.

"Turordningsreglerna dr nodvindiga i den anstdllningsskyddslag vi har.
Ska vi ha det arbetsbristbegrepp som vi har, som arbetsgivaren férfogar
over, da mdste man ha turovdningsregler.”

Martin Wéstfelt, Unionen

Aven om en av respondenterna ar éppen for att det kan finnas andra alternativ an
anstallningens langd att rangordna efter, menar denna att anstallningstiden ar sa
pass vedertagen, att det skulle vara svart att forandra systemet. Nagot mer som
organisationerna séger ar att ett problem med LAS, &r att arbetstagare tror att de
har ett starkare skydd an vad de egentligen har.

4.1.1.2 Arbetsgivarorganisationer

Arbetstagarorganisationerna tycker generellt att LAS ar for strikt nar det géller
uppséagningar och hur turordningen gdérs, men de menar att det &r en
missuppfattning att de vill fordndra hela LAS.

”[...Joch hér blir vi ofta missforstadda, att vi vill skrota LAS, att vi
inte vill ha nagon turordning alls. Det vill vi visst, vi vill ha en som
bygger pa kompetens och skicklighet och det ska vara mojligt att fa
detta rattsligt provat. Sa det ar ingen vilda véastern vi ar ute efter, men
facken vill ofta i debatten och politiken framstdlla det pad det viset.”
Lars Gellner, Svenskt Néaringsliv

Fokus for arbetsgivarsidan ligger pa att kompetens och skicklighet snarar an
anstallningens langd ska vara det som avgor turordningen. Att detta ska kunna
provas rattsligt menar de inte ar svart da AD provar sadana kriterier vid
diskrimineringsfall.

Organisationerna anser att det kostar for mycket att fa till stand en avtalsturlista,
de menar att facken vill ha avgangsvederlag till alla som blir uppsagda och det
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kan bli ratt mycket pengar. Dock menar en av respondenterna att kritiken &r
Overdriven.

"Nér det behovs overenskommelser sa traffas dom, facken ar inte helt
omedgorliga, men det kostar lite grann.”
Lars Dicander, Arbetsgivaralliansen

Respondenten menar att det inte ar speciellt svart att traffa 6verenskommelser
med facket da de anda framst vill att deras medlemmar ska ha det sa bra som
mojligt.

4.1.1.3 Carl-Magnus Pontén Trygghetsradet och fore detta AD-
ledamot

Respondenten sager att styrkan hos TRR som radgivare ar att de varken foretrader
arbetsgivar- eller fackligorganisation och detta innebér att TRR inte beror fragan
kring hur turordning ska tolkas.

4.1.2 Onskan kring férandring

4.1.2.1 Arbetstagarorganisationerna

Nar det kommer till fragan om det finns nagot organisationen skulle vilja férandra
gallande LAS sa skiljer sig asikterna lite 4t pa arbetstagarsidan. Den ena
organisationen skulle kunna tanka sig att latta pa kvalifikationsbegreppet mot att
det blev ett tydligare atagande for arbetsgivare att kompetensutveckla sin
personal. Den andra organisationen skulle vilja ha en diskussion Kkring
arbetsgivarnas myt om svarigheten med uppséagningar. En av organisationerna
anser att det vore béttre att gora forandringar via kollektivavtal snarare &n genom
lagstiftning, eftersom da kan fackforeningarna fa nagot i utbyte mot att
turordningsreglerna forandras.

”Det dir sd vi tycker i forsta hand. Det ar utifran tesen att det ar lattare
att fa nagot betalt for en fordndring dn om lagstiftare gor det.”
Martin Wastfelt, Unionen

4.1.2.2 Arbetsgivarorganisationerna

Precis som pa arbetstagarsidan sa finns det olika 6nskningar kring foérandringar av
LAS fran arbetsgivarsidan. En av organisationerna skulle vilja att arbetsgivaren
far mojligheten att ha sista ordet, om parterna vid en férhandling om turordningen
inte kan komma Overens. En annan regel som organisationen skulle vilja andra, ar
att en ogiltigforklarad uppségning innebér att arbetstagaren har kvar sin
anstallning, med ratt till 16n, till dess att AD domt i fallet. Denna fraga ses som
viktig, eftersom 16nen som betalats ut ar pengar foretaget inte kan fa tillbaka &ven
om de vinner tvisten. En av de andra organisationerna skulle vilja ha en tydligare
anvisning i lagen om vad tillrackliga kvalifikationer innebér. Hur forandringen
skall ska rader det delade meningar om.
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”[...Jdet ar facket som har uppfattningen att kollektivavtal 16ser det
mesta. Men da far vi slappa till 48 andra grejer som de vill ha, istéllet
for att fa en lagstifining ddr vi har take it or leave it”

Thomas Lansing, Almega

En av respondenterna skulle hellre se en férandring i1 lagen, snarare an
Overenskommelser i kollektivavtal, eftersom detta skulle innebéra att de som
arbetsgivarorganisation inte behover ge avkall pd andra omraden for att komma
Overens i en forhandling.

4.1.2.3 Carl-Magnus Pontén Trygghetsradet och fére detta AD-
ledamot

Respondenten anser att det for AD:s del inte skulle bli nagon skillnad i
bedémningarna kring vad som &r tillrackliga kvalifikationer for en tjanst oavsett
om det blir férandringar i lagen eller genom kollektivavtal. Han séger att
domstolen anvander samma metodik for bedémning, oavsett vilken reglering det
aktuella fallet galler.

4.1.3 Analys huvudomrade 1

Det finns en viss atskillnad i vad parterna anser om LAS och turordningsreglerna.
Arbetsgivarparterna vill i storre utstrackning an arbetstagarparterna forandra
turordningen. Det finns vissa vasentliga skillnader i turordningen och reglerna
kring detta, men i stort finns en samstammighet att LAS &r en bra grund for
parterna att forhandla utifran. Samtliga respondenter utom en, menar att en
eventuell forandring av turordningsreglerna bor ske pa kollektivavtalsniva och
inte genom lagstiftning. Detta kan kopplas till att dessa parter &r vana vid att
forhandla fram villkor via kollektivavtal.

4.2 Huvudomrade 2 Avsteg fran turordningen

4.2.1 Tvaltio-regeln

Som namns i teoriavsnittet innebér tva/tio-regeln att arbetsgivare med tio anstallda
eller farre far undanta tva personer fran turordningen, vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist. Pa arbetsgivarsidan var det flera som papekade att tva/tio-regeln &r
viktig for de sma foretagen, for att de skall kunna behalla viktig kompetens vid
uppsagningar. Detta gor att sma foretag inte far lika stora problem med
turordningen. Ingen av de fackliga representanterna tog upp denna regel under
intervjuerna.

4.2.2 Omplacering

4.2.2.1 Arbetstagarorganisationerna

Det framkom i vara intervjuer att det finns problematik kring
omstallningserbjudanden. Eftersom det &r oklart vad som &r ett skaligt
omplaceringserbjudande blir det svart for arbetstagarna att driva denna fraga. Det
finns en risk att arbetstagarna far okvalificerade erbjudanden for att arbetsgivaren
vill att personen skall tacka nej och dédrmed att kunna bli uppsagd. De intervjuade
menar att det gar att erbjuda ett relativt okvalificerat jobb, men att det finns
tydliga regler om att erbjudandet inte far ga utanfor den anstalldes avtalsomrade. |
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vilken grad arbetsgivaren far sanka lénen ar oklart. Den far dock inte sénkas hur
mycket som helst. Det finns enligt respondenterna olika reaktioner fran
medlemmarna vid en omplacering.

“"Man kan bli omplacerad till en mycket lagre befattning och det
som hander da &ar att manga blir arga och ledsna vilket brukar
resultera i att vi forhandlar fram ett avgangsvederlag som gor det
majligt for den anstallde att lamna foretaget och ga vidare [...] en
del tar ju den har befattningen och kan tycka det ar ganska skont.
Andra tar den har befattningen och bdrjar soka nytt jobb, for att
ha ndgonting under tiden.”

Maria Arrefelt, Sveriges Ingenjorer

Det finns ocksa en diskussion kring om omplaceringserbjudanden enligt 7§ maste
ske i turordning. Nyligen har det kommit en AD-dom’ som ger arbetsgivaren
storre mojligheter att ge omplaceringserbjudandet till vem de vill och tackar
personen nej till detta erbjudande &r detta skal for uppsagning. Detta kan da enligt
respondenterna anvandas som ett satt for arbetsgivaren att ga runt lagen.

4.2.2.2 Arbetsgivarorganisationerna

Aven arbetsgivarsidan menar att det finns konflikter kring vilken 16n de som blir
omplacerade till en lagre tjanst har ratt till. Det &r dock ovanligt att 16nen sanks
drastiskt. Istallet kan det vara aktuellt att den anstallde far hog 16n for den nya
anstallningen, men ingen l6neutveckling de narmaste aren. En av respondenterna
séger att han rekommenderar arbetsgivarna att erbjuda den tjanst som ar langst ner
pa stegen till den som ska omplaceras. Det vill sdga att den som “knuffas ut” ar
den med kortast anstallningstid. Detta for att undvika en dominoeffekt dar manga
behover byta tjanst.

”Lagen skyddar inte lonen utan anstdllningen”
Lars Gellner, Svenskt Néaringsliv

En av respondenterna menar att arbetsgivarens omplaceringsratt ar sadan att en
anstalld kan tvingas ga ner ett antal tusen kronor i manadslén och att det ar detta
som géller, &ven om den anstallde kan bli missnojd.

4.2.3 Tillrackliga kvalifikationer

4.2.3.1 Arbetstagarorganisationerna

Respondenterna menar att medlemmarna har bredare och mer svardefinierade
kvalifikationer i tjanstemannasektorn idag an nar LAS kom till. Detta gor att
jobbet mer handlar om att definiera vad kompetensen &r. Det ar oklart hur lang
inldrningstid den omplacerade har ratt till for att lara sig det nya jobbet.
Grundregeln dr att det ska stéllas samma krav som pa en nyanstalld, men eftersom
detta skiljer sig at fran tjanst till tjanst, finns det inga tydliga tidsperioder angivna.
Svarigheten kan ocksa bli att avgora vad arbetsgivaren skulle krava av en
nyanstalld. En av respondenterna menar att processerna i AD blir harda for
arbetstagaren sa denne ansag att det &r tur att det flesta fallen gar till forlikning.

2 AD 2009 nr 50
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“Vara medlemmar som ar civilingenjorer, har en bred
bottenkunskap sen kan det vara langesen man jobbade med vissa
saker och hur langt har tekniken hunnit pa de har sex aren. Gar
det pa tva manader att komma ikapp det man forlorat sen sist man
jobbade med sadana saker. Det &r val mer sant som gor att det blir
svart.”

Maria Arrefelt, Sveriges Ingenjorer

4.2.3.2 Arbetsgivarorganisationerna

Svarigheterna som respondenterna ser med tillrackliga kvalifikationer &r precis
som for arbetstagarparterna att begreppet ar oklart och att man inte vet hur det
skulle ga om fallet togs till arbetsdomstolen. Nagon av respondenterna menar
ocksa att dessa forhandlingar kan bli véldigt personliga, eftersom de maste berétta
varfor arbetstagaren inte har tillrdckliga kvalifikationer.

”| var varld ar kompetens ett valdigt vidstrackt begrepp, det ar ju
inte bara utbildning och s att saga formella krav, utan ocksa hur
man ar med sina arbetskamrater, hur man &r som chef, alltsa hur
man fungerar pa arbetsplatsen ska ocksa kunna vagas in. Vilket
AD till viss del gor aven idag, nar man tittar pa tillrackliga
kvalifikationer.”

Lars Gellner, Svenskt Naringsliv

Inom arbetsgivarsidan finns det en onskan att fordndra begreppet tillrackliga
kvalifikationer och ge arbetsgivaren storre frihet att valja den som har béast
kvalifikationer.

4.2.3.3 Carl-Magnus Pontén Trygghetsradet och fore detta AD-
ledamot

Nar man tittar pa tillrackliga kvalifikationer i AD menar Carl-Magnus Pontén att
det bedoms efter sunt fornuft. Det behdver inte handla om dokumenterade
kvalifikationer, utan vad han eller hon kan i praktiken. Bedomningen blir inte
framst pa nagra formella kriterier utan pa vilka krav som &r rimliga att stalla pa
den aktuella befattningen, som den anstallde gor ansprak pa.

4.2.4 Kopa ut och avtalsturlista

4.2.4.1 Arbetstagarorganisationerna

Vara respondenter &r eniga i att manga arbetsgivare ar beredda att betala for att fa
den organisation de vill ha. Anledningen kan till exempel vara att arbetsgivaren
inte vill flytta runt personer som fungerar bra och da vill de hellre teckna en
avtalsturlista och betala lite extra. Som forklarades i teorin, ar en avtalsturlista nar
facket och arbetsgivaren férhandlar fram en annan turordning &n den som géller
enligt lagen. Det &r enligt respondenterna relativt vanligt med avtalsturlistor och
att manga medlemmar har forstaelse for att de tecknas.
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“Jag skulle sdiga att det dr ganska vanligt med avtalsturlistor [...]
De flesta foretag vill komma overrens om en avtalsturlista,
eftersom det innebéar att de som &ar uppsagda inte kan klaga eller
krava skadestdnd om de anser att de ar felaktigt uppsagda.
Dessutom sa skrivs ofta foretradesrétten till ateranstallning bort i
samband med uppséagningen sa nar de ska nyrekrytera sa slipper
dom... speciellt, tink nar de sa upp 800 personer pa Ericsson, du
slipper ga igenom 800 namn och se om nagon har ratt kompetens.
Utan du kan bara ga ut och soka folk och fa nagon som é&r
intresserad, det gor det valdigt mycket lattare for fOretaget att
rekrytera.”

Maria Arrefelt, Sveriges Ingenjorer

En av respondenterna fortydligar dock, att om det inte vore for
omstéllningsavtalet och den hjalp som finns garanterad for de uppsagda
arbetstagarna, sa skulle de som fackforbund aldrig teckna avtalsturlistor. En av de
intervjuade menar att det hander att personer som blivit korrekt uppsagda far
nagra manadsloner nar det tecknas avtalsturlistor.

En av de intervjuade ser dock en risk i att det blir sa kallade misstagsturlistor. N&r
ett protokoll fran ett mote mellan facket och arbetsgivaren justeras sa galler det
som ett kollektivavtal. Det finns tillfallen da listor har diskuterats pa méten och
sedan blivit giltiga som avtalsturlistor trots att detta inte varit den fackliga
ombudsmannens avsikt.

4.2.4.2 Arbetsgivarorganisationerna

Pa arbetsgivarsidan menar respondenterna att parterna brukar komma éverens om
avtalsturlistor inom tjanstemannasektorn, men att det kostar pengar for
arbetsgivarna.

”Cirka héalften av de vi frdgade, och som hade haft neddragningar p&
grund av arbetsbrist, hade fatt avsteg. Men till en kostnad, det vill
saga okej du kan fa undanta den istallet for den, men da far du
betala X manadsloner. ”

Lars Gellner, Svenskt Néaringsliv

En av respondenterna menar dock att anledningen till att det i sa stor utstrackning
sker Overenskommelser, dar att facket missbrukar ogiltigforklarande av
uppsagningen. Detta innebar enligt respondenten att facken i princip alltid
forklarar uppséagningen som ogiltig, vilket gor att arbetsgivaren maste betala lénen
fram till dess att arbetsdomstolen kommit med ett beslut. Eftersom l6nekostnaden
inte dr nagot som arbetsgivarna far tillbaka ar det oftast mest fordelaktigt att gora
upp och betala trots att arbetsgivaren skulle ha fatt ratt i domstol.

4.2.5 Analys huvudomréade 2

De omraden dér bada parter ser en problematik &r reglerna kring omplacering och
vad begreppet tillrackliga kvalifikationer innebér. Det finns personer fran bada
sidor som onskar ett fortydligande av begreppet, men séger samtidigt att det ar
svart med en tydligare definition.
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| fragan rérande omplacering ser fordelarna ut att Gvervéaga for arbetsgivarsidan
eftersom de har stora réttigheter att erbjuda lagre tjanster och arbetstagarna &r
oftast inte beredda att préva fallet, eftersom de &r radda att forlora sin anstéllning.

Ingen av parterna pa arbetstagarsidan beskrev fordelar eller nackdelar kring
tva/tio-regeln, vilket kan tolkas som att lagstiftningen ar tydlig pa detta omrade.
Arbetsgivarna ser dock regeln som en tydlig férdel och arbetsgivarorganisationer
har i forhandlingar forsokt att utvidga begreppet. Arbetsgivarorganisationerna har
bland annat velat utvidga begreppet sa att regeln aven tacker in foretag med fler
an tio anstéllda eller att foretagen alltid skall kunna undanta 20 procent av de
anstallda vid en uppsagning.”®

Det ar tydligt fran bagge parter att avtalsturlistor anvands med framgang men att
det finns ett missnoje hos arbetsgivarsidan att det innebar en sa stor kostnad. Det
framgar ocksa att hjalpen till medarbetarna vid uppsagning &ar en viktig
forutsattning for arbetstagarsidan deltagande.

4.3 Huvudomrade 3Praktisk tillampning
4.3.1 Tjanstemannens LAS

4.3.1.1 Arbetstagarorganisationerna

En av organisationerna anser att tillampningen av LAS har dndrats sen den kom
till. Den kom till framst for ”de pa bandet” men nu har tjdnstemannasektorn okat
vilket forandrar tillampningen. | dagens samhalle &r en stor del av arbetet kring
turordning att inventera medlemmarnas kunskap. Den andra organisationen menar
att den strikta turordning som LO-sidan pratar om inte stimmer éverrens med hur
det fungerar pa tjanstemannasidan. Respondenten anser &ven att LAS
omplaceringsregler ar mer anpassade till kollektivanstéllda &n till tjansteman.
Detta eftersom tjanstemédn i storre utstrackning tackar nej till
omplaceringserbjudanden for att de anser sig Overkvalificerade.

4.3.1.2 Arbetsgivarorganisationerna

En av respondenterna tror att kompetensen har fatt en storre betydelse nu an for
30 ar sedan “nér alla var utbytbara”. En annan av respondenterna menar att det ar
skillnad mellan LO och tjanstemannafack nar det galler synen pa tillrackliga
kvalifikationer. Respondenten anser att facken pa tjanstemannasidan har en storre
forstaelse for att tva anstdllda med samma utbildning kan ha sa olika
arbetserfarenhet att de inte har tillrackliga kvalifikationer for varandras tjanster,
medan LO-sidan anser att om de har samma utbildning innebar att de tva &r
utbytbara. En annan av respondenterna menar att det i branscher dér det inte stalls
sarskilt hoga kvalifikationskrav vid nyanstallning blir svart for arbetsgivaren att
hé&vda att en arbetstagare inte har tillrdckliga kvalifikationer vid en uppsagning.

3 GP 2010-05-02, sid. 20 "Oenighet om turordningsreglerna”
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4.3.1.3 Carl-Magnus Pontén Trygghetsradet och fore detta AD-
ledamot

En skillnad mellan arbetare och tjansteman, som enligt respondenten mérks nar
AD ska beddma tillrackliga kvalifikationer, ar att tjanstemén oftare har sina
kvalifikationer battre dokumenterade.

4.3.2 Tankar kring den anstélldes rattigheter eller skyldigheter

4.3.2.1 Arbetstagarorganisationerna

Fran de arbetstagarorganisationer som har intervjuats har det kommit fram att
bagge anser att arbetsgivarsidan propagerar for att det dr sa svart att saga upp
arbetstagare fast det egentligen inte &r sa svart.

" Arbetsgivarna har byggt upp myten om att det ar svart att saga upp
anstallda, och vi som fack vill inte gd ut och dementera detta, kanske
for att vi inte vill att de arbetsgivare som inte fattat det ska fatta det
eller kanske vi tror att missbruket av LAS skulle kunna 6ka. ”

Maria Arrefelt, Sveriges Ingenjorer

Nagot annat som bagge organisationerna berattar ar att deras medlemmar ofta har
last LAS innan de tar kontakt med facket. Det kan leda till att medlemmar som
anser sig ha blivit felaktigt uppsagda raknar med att fa 32 manadsloner, trots att
det ar taket pa skadestand som AD kan tilldoma en arbetsgivare och att det valdigt
sallan hamnar pa de nivaerna.

En av respondenterna tar vid fragan rérande turordning upp att anstallningstid
som avgorande faktor har rotat sig som en rattvisenorm i samhéllet. Respondenten
tror att det skulle vara svart att byta ut anstéllningstiden dven om det kanske finns
battre sorteringsmetoder.

4.3.2.2 Arbetsgivarorganisationerna

En av respondenterna anser att det inte ar svart att fa igenom det antal
uppséagningar som ett foretag behdéver men problemet &r att bestdmma vilka som
ska sagas upp. Respondenten anser éven att facken kan se anstallningen som en
rattighet for en arbetstagare som varit lange pa foretaget medan en arbetsgivare
forvantar sig att de anstéllda ska leverera.

En annan av respondenterna anser att det ar tokigt att sa mycket av trygghet laggs
i anstallningen, det vore battre om tryggheten kom fran en inkomstforsékring vid
uppséagning, som de har det i Danmark.

Ytterligare en respondent menar att manga av de arbetsgivare som kommer i
kontakt med organisationen tror att de har storre réttigheter &n de har nédr det
galler att sdga upp nagon de anser ha misskott sig. Det kan enligt respondenterna
vara svart for arbetsgivarna att ta till sig att de kan behova betala for att bli av med
personen.
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4.3.3 Sma och stora foretag

4.3.3.1 Arbetstagarorganisationerna

En av respondenterna menar att det ar vanligare att man gor avtalsturlistor och
betalar for att den organisationen man vill ha hos de storre foretagen &n hos de
mindre. Den mest avgdrande faktorn ar dock enligt respondenten hur mycket
foretagen har i kassan snarare &n storleken pa foretaget.

4.3.3.2 Arbetsgivarorganisationerna

Pa arbetsgivarsidan ges det en samstammig bild av att det for sma foretag &r
viktigt med mojligheten att undanta tva arbetstagare fran turordningslistan. Detta
gor, enligt respondenterna, att de sma foretagen har lattare att behalla den
kompetens som arbetsgivaren anser ar relevant. Enligt en respondent har
arbetsgivare pa sma foretag ofta en bra insikt i vad de olika arbetstagarna kan. En
annan skillnad &r enligt respondenten att pa stora foretag finns det manga andra
tjanster att gora ansprak pa vid en uppsagning.

4.3.3.3 Analys huvudomrade 3

Det finns en samstdmmighet hos alla respondenter att LAS &r skriven mer for
arbetare an for tjansteman och att tillimpningen maste se annorlunda ut nu &n
tidigare. Svarigheterna med reglerna kan vara att de utgar fran att det ar latt for de
anstallda att ersatta varandra. | och med att utbildningsnivan har okat blir
anstallningarna allt mer anpassade till individen och det & mojligt att detta gor att
LAS kanns otidsenlig i vissa sammanhang.

| intervjuerna har det framkommit att de olika parterna har olika syn pa om
anstéllningen skall ses som en réattighet eller om en anstélld har en skyldighet att
prestera for anstallningen. Eftersom de foretrader olika intressen &r detta inte
nagot som kan anses vara ovantat.

Det faktum att bada parter menar att deras medlemmar har missuppfattningar om
LAS, och vad de som arbetstagare och arbetsgivare har ratt till, kan stirka
arbetsgivarsidans uppfattning om att LAS ar for kranglig i sin utformning. Det
kan ocksd ses som ett argument for att de olika organisationerna pa
arbetsmarknaden behdvs, eftersom den enskilde arbetstagaren eller arbetsgivaren
kan ha svart att ta till sig tillampningen nar den till en sa pass stor del bygger pa
praxis.

Vad det galler sma och stora foretag kan man dra slutsatsen att de foretag som har
tio eller farre anstéllda inte har samma behov av avtalsturlistor eftersom de har
tva/tio-undantaget. Utover det verkar bade sidor ha uppfattningen att det snarare
ar foretagets ekonomiska situation som paverkar vilken typ av avtal de kan gora
an om de &r stora eller sma.

4.4 Huvudomrade 4 Arbetsdomstolen

4.4.1 Arbetstagarorganisationerna

Samtliga respondenter &r Gverens om att ndr en process kring tillrackliga
kvalifikationer gar till domstol &r detta en jobbig process for den berdrda
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arbetstagaren. Aven om manga som kontaktar fackforbunden till en borjan vill
slass for sin sak i domstol lugnar de flesta ner sig och forliks innan de natt
huvudférhandlingarna i AD.

4.4.2 Arbetsgivarorganisationerna

Enligt en av respondenterna ar det manga olika saker som spelar in om ett fall
skall na till AD. Dels sa maste forbundets jurister anse att fallet har en chans men
arbetsgivaren maste ocksa vara beredd att synas i AD. Det som spelar in mest ar
trots allt risken for héga kostnader. Eftersom de flesta foretag kan vara villiga att
betala ndgra manadsloner extra for att bli av med ett problem sa blir det ofta den
l6sningen. Samtidigt menar respondenten att det kan vara svart att Gvertyga
arbetsgivaren att denne skall betala for att bli av med en medarbetare som kanske
misskott sig i flera ar.

4.4.3 Carl-Magnus Pontén Trygghetsradet och fore detta AD-
ledamot

Carl-Magnus forklarar att grundprincipen inom arbetsratten &r att parterna
kommer Gverens lokalt eller centralt och att det kan vara om nagon ar “valdigt
strulig” av principiella skal som det nar anda till AD. Precis som andra domstolar
som domer i tvistemal sa ser AD garna att parterna forlikas istéllet for att man ska
komma till ett domslut.

Carl-Magnus Pontén forklarar hur det gar till nar ett fall val har kommit sa langt
som till AD. De olika sidorna skickar in sina inlagor och sedan haller man en
forberedelse dar man benar ut problemen och ser om parterna kan forlikas. Efter
det blir det huvudforhandling och nar den narmar sig kar pressen pa parterna att
komma overens, men det ar ju vissa som vill att det ska ga vidare for att fa en
dom.

"Det dr vi i Sverige som tycker om att forlikas. Arbetsgivare som
har sin hemvist i ett annat land, till exempel Tyskland, kanske inte
alls ar intresserade av att forlikas. Vi ar ju vana vid att komma
Overens. Jag var med i nagon tvist i AD [...] det var ju en sak som
var uppenbar att man skulle kunna forlikas om, men tyskarna ville
inte forlikas. Dom ville ha ett avgorande rditt eller fel.”

Carl-Magnus Pontén fore detta AD-ledamot

4.4.4 Analys huvudomrade 4

Det ar tydligt fran bagge parter att de forsoker att undvika att tvister gar upp till
AD. Fran arbetsgivarhall ar det for att risken finns att AD domer till
arbetstagarens fordel och da kan det bli dyrt fér arbetsgivaren. Arbetsgivarna
betalar hellre fyra manadsloner utan att braka an att riskera en forlust. For
arbetstagarsidan handlar det, utéver den ekonomiska aspekten, ofta om att forsoka
bespara medlemmen den jobbiga process som en rattegang innebar. Enligt
respondenterna kan det bli rdtt “smutsiga” processer, speciellt ndr det ror
tillrackliga kvalifikationer. Arbetstagarorganisationerna forsoker hellre fa till en
bra uppgdrelse genom férhandlingar &n genom att ta en tvist till AD. Detta &r dven
lagstiftarens intention.
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Aven om det framst &r arbetsgivarsidan som talar om hur dyrt det ar att sdga upp
anstallda sa ar processen dyr for bada parter. Det kostar for bagge sidor att driva
forhandlingar eller en domstolsprocess. For arbetsgivarsidan handlar det inte bara
om att de kan fa betala nagra extra manadsléner utan dven om den kostnad som
blir av att ha kvar den anstallde under tiden processen pagar. For arbetstagarsidan
kostar det att bistd den uppsagde med hjalp vid forhandlingarna och i
domstolsprocessen.

Av intervjun med Carl-Magnus Pontén framgar det tydligt att det ar fa fall som tar
sig upp till AD. Aven om en tvist tas till en forberedande férhandling sa forliks de
flesta tvister dr, de gar sallan vidare till huvudférhandling.

4.5 AD-domar

Har redogors for de domar som anses vara relevanta for forstaelsen av problemen
med turordningsbegreppet. Domarna sammanfattas under rubrikerna driftsenheter,
omplacering och tillrackliga kvalifikationer samt avtalsturlista.

4.5.1 Driftsenheter:

Det finns manga domar kring begreppet driftsenheter och AD har domt at bada
hall beroende pa fallet. Enligt LAS ska en arbetsgivare som har flera driftsenheter
gora en turordningslista for varje separat driftsenhet. AD har i sadana fall att
bedéma vad som utgdr en driftsenhet.

I AD 2006 nr 15 hdvdade en ekonomichef att arbetsgivaren hade brutit mot
turordningen da denne inte fatt ett omplaceringserbjudande som var skaligt.
Arbetsgivaren havdade att de tva kontor som fanns i Stockholm skulle ses som tva
driftsenheter men AD ansag att det faktum att kontoren lag pa intilliggande gator,
och att en avdelning flyttat mellan byggnaderna, innebar att dessa tva kontor
horde till samma driftsenhet. Domstolen menar i sina domskal att
driftsenhetsbegreppet, enligt forarbetena till LAS och tidigare AD-domar, skall ses
som av geografisk karaktar och inte kopplat till organisationens struktur.

I AD 1988 nr 32 ansdg en serviceingenjor att arbetsgivaren brutit mot
turordningsreglerna vid dennes uppsagning. Ingenjoren i fraga jobbade fran sitt
hem i Jonk6ping men rapporterade till kontoret i Goteborg da denne pa grund av
arbetsbrist inte kunde vara pa Jonkopingskontoret. Domstolen menar att det i
forarbetena framgar att man skall se pa begreppet driftsenhet utifran geografisk
karaktar och inte teoretisk struktur inom foretaget. Detta gor att AD beddémer
Jonkopingskontoret till en egen driftsenhet eftersom utgangspunkten for
arbetstagarens arbete har varit i Jonkoping.

4.5.2 Omplacering och tillrackliga kvalifikationer

| 228 LAS star det att en arbetstagare maste ha tillrackliga kvalifikationer for att
kunna omplaceras till en annan tjanst. Detta gor att om nagon anser sig ha fatt ett
oskaligt omplaceringserbjudande sd havdar denne att den har tillrackliga
kvalifikationer for en annan tjanst. Darfor provas fragan om omplacering och
tillrackliga kvalifikationer i samma domar.
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I AD 1996 nr 42 och AD 1994 nr 73 tar AD upp var gransen for tillrackliga
kvalifikationer och inlarningstid gar. | bada domarna havdar arbetstagare att de
har tillrackliga kvalifikationer for att kunna omplaceras till andra tjanster inom
arbetsgivarnas foretag. | bada fallen tittade AD pa vad arbetstagarna tidigare har
haft for tjanster och vilka kvalifikationer som krévdes for de nya tjansterna. AD
ansag i bada domarna att arbetstagarna inte hade de kvalifikationer som kravdes
for att dessa snabbt skulle kunna satta sig in i de nya arbetsuppgifterna. I AD 1996
nr 42 bedémde AD att trots att arbetstagarna i fallet hade vardefull erfarenhet fran
tidigare jobb inom foretaget, sd hade de inte de kunskaper som kravdes for att
kunna fa tjanst som redigerare da arbetsuppgifterna hade vasentliga skillnader fran
de tidigare arbetsuppgifterna. Det ansags till exempel att arbetstagarna inte hade
nodvandig utbildning for tjansten. 1 AD 1994 nr 73 beddmde AD att arbetstagaren
inte hade tillrackliga kvalifikationer fér den nya tjansten trots att arbetstagaren
haft liknande arbetsuppgifter tidigare. AD ansag att det var sa stor skillnad mellan
arbetsuppgifterna for de tva tjansterna att arbetstagaren inte pa rimlig tid kunde
lara sig de nya arbetsuppgifterna. AD beddmde att arbetsuppgifterna med att
handlagga off-shore personal skilde sig s& mycket fran arbetsuppgifterna med att
handlagga landanstélld personal, att arbetstagaren inte pa rimlig tid skulle kunna
lara sig arbetsuppgifterna. AD har sagt att det i vissa fall far tas hansyn till
personliga egenskaper nér tillrackliga kvalifikationer skall bedémas. | vissa fall
kan kundrelationer, samarbetsformaga och produktivitet tas med i bedémningen.

Aven AD 1993 nr 104 och AD 1992 nr 14 tar upp tillrackliga kvalifikationer men
i dessa domar ansag AD att arbetsgivarna gjort fel som inte omplacerat
arbetstagarna till andra tjanster inom foretagen. | AD 1993 nr 104 ansag AD att
arbetstagaren i fraga borde ha fatt omplacering till en ledig tjanst i foretaget da
denne haft tillrdckliga kvalifikationer. Arbetsgivaren hade valt en annan
arbetstagare som arbetsgivaren ansdg var battre lampad trots Kortare
anstallningstid. AD paminde om att en arbetsgivare inte fritt kan valja vem de vill
vid uppsagningar, arbetstagaren med l&ngst anstallningstid har foretrade till en
ledig tjanst. | AD 1992 nr 14 ansdg AD att arbetstagaren efter en kortare
utbildning skulle kunna utfora de arbetsuppgifter som den nya tjansten innebar
och har paminner AD om att en arbetsgivare i en arbetsbristsituation kan fa
acceptera en viss kompletterande utbildning och/eller inl&rningstid for den
omplacerade arbetstagaren.

4.5.3 Avtalsturlista

En avtalsturlista &r en turordning som arbetsgivaren och facket tillsammans
kommer fram till. En enskild arbetstagare kan inte med hjalp av facket 6verklaga
en avtalsturlista, vilket innebér att denne kan hamna i konflikt med bade fack och
arbetsgivare. Den enskilde arbetstagaren kan dock sjalv éverklaga till AD om
denne ké&nner sig illa behandlad vid uppréttandet av avtalsturlistan.

AD 2002 nr 37 beror fragan om en avtalsturlista ar ogiltig pa grund av att den
skulle ha varit diskriminerade mot dem som inte varit fackligt anslutna och mot
aldre anstéllda. AD menade i sin dom att det faktum att arbetstagarna inte har varit
fackligt organiserade inte har haft nagon inverkan pa deras uppsagning da narmare
halften av dem som blev uppsagda var oorganiserade. AD fann inte heller att det
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skulle ha varit fraga om diskriminering pa grund av alder. Arbetsdomstolen démde
darfor till arbetsgivarens fordel.

AD 2007 nr 7 géller om arbetsgivaren har begatt brott mot turordningsreglerna
vid uppséagningen av en anstalld pa foretaget. Foretaget tecknade en giltig
avtalsturlista i samband med en stérre uppsagning. Problemet var att personen i
fraga sades upp efter att arbetsgivaren och facket haft métet dar turordningslistan
beslutades men innan protokollet fran motet hade justerats. | domskélen hanvisar
AD till medbestammandelagen dar det framgar att ett kollektivavtal maste vara
skriftligt och att avtalet anses skriftligt d&ven nar avtalets innehall tagits upp i ett
justerat protokoll. Eftersom det &r helt klart att protokollet justerades efter
uppsagningen har det inte funnits nagon avtalsturlista vid tiden for uppségningen
och darmed brot arbetsgivaren mot turordningsreglerna.

AD 2004 nr 52 handlar om att en arbetstagare som har sagts upp pa grund av
arbetsbrist menar att uppségningen inte har gjorts korrekt. Den uppsagda menar
att uppsagningen dels skett av personliga skal vilket strider mot god sed pa
arbetsmarknaden och dels att en gemensam lista tecknats for arbetare och
tjansteman vilket inte ar tillatet. | sin dom menar AD att nar en avtalsturlista fattas
har parterna vida rattigheter att gora 6verenskommelser for vilka som ska fa
fortsatt tjanst, sa lange Gverenskommelserna inte bryter mot god sed eller ar
diskriminerande. | detta fall &r det enligt AD faststallt att listan upprattats pa grund
av arbetsbrist och ocksa att de forhandlande parterna hade insikt om att
avtalsturlistan endast uppréttades for tjansteménnen. Vidare menar AD att
eftersom flera av de andra som sagts upp enligt avtalsturlistan hade langa
anstéllningstider precis som den aktuella arbetstagaren finns det inga belédgg for
att avtalslistan kommit till i strid mot god sed pa arbetsmarknaden. AD ger darfor
arbetsgivaren ratt och menar att uppségningen &r sakligt grundad.
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5. Analys

Har sammanfattar vi det som kommit fram i foregdende kapitel och atergar till
vara fragestallningar och besvarar dessa.

5.1 Fragestallning 1

Hur anvander arbetsmarknadens parter mdjligheterna att gora
undantag fran turordningsregeln sist in forst ut, vid uppsagning
pa grund av arbetsbrist?

| de intervjuer som har gjorts i studien har det framkommit att det finns fem séatt
for arbetsmarknadens parter att géra undantag fran principen om sist in forst ut.

e Tvaltio-regeln

e Omplacering enligt 78
Tillrackliga kvalifikationer vid omplacering enligt 228
Avtalsturlista

e Kopa ut
Utover dessa undantag finns i LAS begransningarna med att turordningen skall
bestammas inom varje driftsenhet och kollektivavtalsomrade.

5.1.1 Tva/tio-regeln

Nagot som framkommit under intervjuerna ar att tva/tio-regeln ar valdigt tydlig
och ger en fordel for arbetsgivaren. Det ar darfor inte forvanande att det finns
arbetsgivarparter som i avtalsforhandlingar forsokt utbka omfattningen av regeln’
sa att alla foretag skall kunna undanta 20 procent av de anstallda vid uppsagning.
Detta kan tankas bero pa att regeln ar sa lattforstalig att det inte uppstar nagra
tvister i tolkningen av den. Eftersom arbetsgivarens fraimsta mal kan anses vara
vinsten for foretaget far denna typ av l6sning, som inte innebéar storre kostnader
for arbetsgivarsidan, anses vara en tydlig fordel ur deras synvinkel.

5.1.2 Omplacering

Omplacering enligt 7 § kan enligt respondenter pa arbetstagarsidan anvandas som
ett satt for arbetsgivaren att ga runt turordningen. Detta genom att erbjuda lediga
tjanster som den anstéllde troligen tackar nej till. Da kan personen ségas upp utan
att turordningsreglerna  behover tillampas. En arbetsgivare har, enligt
decemberkompromissen, ratt att leda och fordela arbetet pa ett sadant vis att
effektiviteten okar eller halls konstant. Denna réttighet blir en viktig maktfaktor i
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det finns dock ett antal faktorer
som kan paverka maktbalansen och kollektivavtalen och LAS inskranker pa olika
satt arbetsgivarens ratt att leda. Aven forhallandena i stort pa arbetsmarknaden
paverkar maktbalansen, sa som konjunkturen och om det finns en stor efterfragan
pa arbetskraft eller inte. | Sverige ar arbetstagarsidan och arbetsgivarsidan relativt
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jambordiga vilket &r en forutsattning for den partsreglering som finns pa den
svenska arbetsmarknaden idag.

| intervjuerna, och dven de AD-domar som har anvants i uppsatsen, framkommer
det att vid provning av omplacering enligt 228 LAS innebér detta alltid en
prévning av om arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for den nya tjansten.
Ett problem som blivit tydligt under studiens gang ar att tillrackliga
kvalifikationer &r ett invecklat begrepp da det inte finns nagra tydliga kriterier
kring detta. Detta gor bagge parter pa arbetsmarknaden osékra pa om de skulle
vinna en tvist kring detta om faller kommer till AD. Detta forstarks ocksa av de
domar som redovisas i foregaende kapitel, dar det ar manga olika kriterier som
kan spela in for vilken bedémning AD gor. Fran arbetsgivarsidan har det
framkommit att den hellre far till stand en avtalsturlista eller betalar ett
avgangsvederlag an att ga upp i AD dar utfallet ar osakert och kostnaden riskerar
att bli hog.

I Sverige handlar de industriella relationerna mer om en partsreglering & om en
statsreglering och detta visar sig genom att parterna pa arbetsmarknaden stravar
efter att I6sa konflikter genom forhandlingar, snarare an genom rattegang i
domstol. Enligt de parter som har intervjuats i studien sa ar det en relativt liten del
av alla de konflikter som finns pa arbetsmarknaden som gar upp i AD. Nar LAS
infordes 1974 var arbetsgivarsidan orolig for att det skulle ske en férskjutning av
beslutsfattandet fran de avtalande parterna till domstolen. Som framkommit
verkar inte denna farhdga har forverkligats, majoriteten av aktorerna pa
arbetsmarknaden vill fortfarande l6sa konflikter utanfor domstolen. | Sverige
finns det en tradition av att komma Overrens som kan sparas till bland annat
Saltsjobadsavtalet och den anda som genomsyrade forhandlingen dar. Att
lagstiftarna inte har gjort en sarskilt omfattande lagstiftning och till exempel satt
tydliga kriterier for vad som skall anses vara tillrackliga kvalifikationer, kan ses
som ett led i att behalla fokus pa partsregleringen, dar parterna sjalva hittar
gemensamma lésningar.

5.1.3 Avtalsturlista och kdpa ut

Enligt arbetsgivarparten ar ké&rnan i avtalsturlistor och att kdpa ut hur mycket en
arbetsgivare ar villig att betala. De anser dven att det ar det svart att fa till stand en
avtalsturlista utan att ge avgangsvederlag till de arbetstagare som blir uppsagda,
dven om de sagts upp korrekt. Aven fran arbetstagarsidan medges det att nar det
tecknas turordningslistor far aven medarbetare som sagts upp korrekt ofta
ersattning. Det har framkommit att arbetstagarsidan inte skulle ga med pa
avtalsturlistor om parterna inte hade skrivit pa omstallningsavtalet. De fackliga
organisationerna dr noga med att deras medlemmar ska fa det sa bra som mgjligt
oavsett om de blir uppsagda eller far behdlla sin tjanst. Omstallningsavtalet har
lett till en 6kad flexibilitet for arbetsgivare nar det galler uppsagningar pa grund
av arbetsbrist. Omstéllningsavtalet innebar att parterna pa arbetsmarknaden ska,
om turordningen enligt 22 § LAS inte tillgodoser arbetsgivarens behov, férhandla
fram en avtalsturlista. Detta ger arbetsgivare en storre frihet att kunna bestdamma
vilka arbetstagare som ska vara kvar pa foretaget, och detta beslut kopplas till den
kompetens foretaget behover for att behalla fortsatt produktivitet. For
arbetstagarsidan har omstéllningsavtalet lett till en minskad anstéllningstrygghet,
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sérskilt for de som inte har en uppdaterad kompetens. Den omstéllningshjélp som
de uppsagda far fran TRR gor dock att dessa uppsagningar inte behover vara ett
alltfor stort problem for arbetstagarsidan, eftersom manga av de uppsagda far nya
tjanster med hjalp av TRR:s verksamhet.

Enligt arbetsgivarsidan missbrukar facken ratten att ogiltigforklara uppségningen.
Nagot som blivit tydligt under intervjuerna ar arbetsgivarsidans frustration Gver
ogiltigforklaringarna, och att de upplever sig tvingade att betala 16n till
arbetstagaren tills processen ar avslutad. Detta dven om domslutet blir att
uppséagningen varit korrekt. De menar att facken utnyttjar detta faktum som ett
forhandlingsvapen. Detta ar ingenting som ar jatteforvanande da arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer foretrdder motsatta parter i de konflikter som kan
uppsta. Bagge sidor forsoker fa till sa bra avtal som mojligt for sina medlemmar
och forhandlingar ar det satt som ar normen i Sverige. Detta gor att bada parter
anvander sig av de majliga tolkningar som lagen ger, for att utéva patryckning for
att fa till sa bra avtal som majligt for den egna parten.

Alla respondenter svarar att avtalsturlistor ar relativt vanliga och fran
arbetstagarsidan finns det en forstaelse for varfor sadana listor behdver traffas.
Enligt arbetstagarsidan &r det relativt latt att fa acceptans fran medlemmarna for
en avtalslista da de flesta medlemmarna inser arbetsgivarens situation vid
arbetsbrist. Avtalsturlistor ar dock nagot som ar svart att prova i AD. Som kan ses
i de AD-domar som beskrivits tidigare ar det svart att fa igenom att det skett
diskriminering vid traffandet av en avtalsturlista. Dock finns det mojlighet for
arbetstagare att fa domt till sin fordel om avtalsturlistan inte ar korrekt upprattad.

5.1.4 Icke anslutna arbetstagare

Eftersom uppsatsen granskat hur arbetsmarknadens organiserade parter ser pa
turordningsproblematiken har inte den 6kande gruppen av icke anslutna anstallda
undersokts. Det som uppsatsen kan visa &r att nar ekonomiska éverenskommelser
mellan fack och arbetsgivare far allt stérre utrymme kommer de som inte &r
medlemmar i facket i skymundan. Om utvecklingen fortsatter i samma riktning
kan det fackliga medlemskapet bli allt viktigare igen. En forutséttning for detta ar
dock att arbetstagare kanner till att det kan vara oftrdelaktigt att inte vara medlem
trots att facken inte har ratt att diskriminera pa grund av detta. Fran arbetsgivarens
synvinkel sa verkar det inte laggas nagon vikt vid om en anstalld ar ansluten till
facket eller ej. En arbetsgivare vill ha en sa bra organisation som mgjligt och
darfor behalla framst de arbetstagare som har bast kompetens. Som tagits upp i
teoriavsnittet, Fackens forutsattningar, sa ar facken beroende av att de har
medlemmar och att det har blivit ett okat krav pa facken att de ska representera
individen saval som kollektivet.

Vad det géller begransningarna driftsenhet och kollektivavtalsomradet har det
framkommit att det framst &r driftsenhetsbegreppet som det tvistas om. Det som
framkommit ar att driftsenhetsbegreppet framst skall tolkas geografiskt och inte
utifran organisationens teoretiska uppbyggnad. Det ar intressant utifran att nya
mer natverks- och IT-baserade organisationer vaxer fram dér det traditionella
driftsenhetsbegreppet inte ar lika aktuellt.
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5.2 Fragestallning 2

Vad anser arbetsmarknadens olika aktorer om majligheterna till
undantag fran turordningsregeln sist in forst ut?

Det har framkommit att arbetsgivarparterna ser problem med turordningsreglerna
och vill forandra dessa. Arbetstagarparterna ar mer positiva till LAS men uttrycker
en villighet att komma Gverens om en forandring om de far andra fordelar i
utbyte. Det marks i undersokningen att bada parter ar paverkade av svensk IR och
ser forhandling som en tydlig del i utvecklingen av arbetsréatten. Det finns en
medvetenhet om att fragor parterna inte ar dverens om anda ar nagot som bor tas
upp i férhandlingar sa att parterna nar konsensus.

5.2.1 Okunskapen hos medlemmarna

Det marks att de Overenskommelser som fattats av de intervjuade
arbetsmarknadsparterna fungerar forhallandevis val. Omstéllningsavtalet som
kommit till for att 6ka arbetsgivarens ratt att valja den som &r bast lampad for att
vara kvar i anstillningen anvands flitigt inom tjdnstemannasektorn och TRR:s
arbete med att fa uppsagda till nya jobb fungerar enligt respondenterna val. Detta
kan ses som ett led i debatten om behovet av 6kad flexibilitet pa arbetsmarknaden.
Nagot som kan ses som anmarkningsvarkt ar dock att bada parter uttrycker att det
finns okunskap hos deras medlemmar om hur det fungerar. Att varje enskild
medlem inte kanner till all praxis kan anses vara naturligt men enligt intervjuerna
verkar det finnas stora luckor mellan hur medlemmarna och férbunden tolkar
situationerna. Ett exempel pa detta kan vara Maria Arrefelts uttalande om att de
inte vill avsl6ja for arbetsgivare att det &ar latt att sdga upp anstéllda. Denna tanke
paverkar ju ocksa fackens medlemmar i och med att de pa felaktiga grunder tror
att de har en stor sékerhet i sin anstéllning. FOr att skapa en béttre flexibilitet och
en hogre kompetens pa den svenska arbetsmarknaden &r det viktig for arbetstagare
att veta att det &r deras anstallningsbarhet, och inte anstéllningstid, som ar deras
bésta vapen mot arbetsloshet. Denna okunskap kan ocksa drabba de arbetstagare
som inte & med i facket och som inte & medvetna om hur arbetsmarknadens
parter forhandlar vid uppségningar. Som framgar i teorin ar hela atta av tio
privatanstéllda anslutna hos en arbetsgivare som &r ansluten till ett kollektivavtal
och eftersom det finns en sa stor anslutning hos arbetsgivarna &r det troligt att de
kommer att fortsatta ha en stor paverkan pa arbetsmarkanden dven om antalet
fackanslutna sjunker nagot.

5.2.2 Forandring

| resultatet framgar att pa fragan om onskad férandring av turordningen sa sager
Thomas Lansing pa Almega att de skulle foredra en forandring i lagen framfor en
kollektivavtalslosning. Det &ar endast fran arbetsgivarsidan som lagstiftning
foredras framfor kollektivavtalslésning. Detta kan jamféras med nar LAS kom till,
da det var arbetstagarparterna som foredrog lagstiftning framfor kollektivavtal. Av
detta kan det dras en slutsats om att bada parter foredrar den reglering dar den
egna parten har mest att vinna. Det fanns dock delade meningar kring detta pa
arbetsgivarsidan. Bada parter har, med bakgrund av den svenska traditionen av
partsreglering, som grundtanke att dessa problem skall 16sas via kollektivavtal.
Precis som LO resonerade infor inférandet av LAS sa vill nu delar av
arbetsgivarsidan framst komma Overens via kollektivavtal. Nar detta inte
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fungerade for LO gick de Over till att kréava lagstiftning. Det & mojligt att detta
kommer ske dven denna gang, fast da fran motsatt part. Som beskrivits i tidigare
forskning sa har debatten om forandringar av LAS pagatt i atminstone tio ar. |
uppsatsen “Lagen om anstdillningsskydd ett problem for foretagen eller en
overdriven debatt?”” kommer forfattarna till slutsatsen att respondenterna anser att
LAS bor vara mer flexibel nar det géller anstallningsformer och uppsagningar.
Liknande asikter har framkommit i denna studie vilket visar att det &r dessa fragor
som ar de mest svarlosta i debatten och att tillampningen i dessa fall inte har
forandrats i sérskilt stor utstrackning.

Arbetsmarknaden har sen LAS inforande gatt frdn en relativt arbetar- och
industriinriktad marknad till att vara mer tjansteorienterad med storre fokus pa
kompetens. Detta har lett till att LAS till vissa delar kan anses vara daligt
anpassad till dagens arbetsmarknad. Ett exempel pa detta ar begreppet driftsenhet
som i sin geografiska tolkning blir svarare att tillampa pa modernare
organisationer, som kan vara mer nitverksorganiserade. Aven intdget av
bemanningsforetag ar en sadan fraga som har forandrat forutsittningarna pa
arbetsmarkanden och som parterna har att forhalla sig till.

I enlighet med det med denna utveckling kan en férandrad tillampning av vissa
begrepp i LAS vara behdvlig. Denna utveckling har skett och kan fortsétta ske
genom kollektivavtal som kan skapa en tidsenlig arbetsmarkandsreglering. |
framtiden ar det ocksa mojligt att avtalsforhandlingarna hamnar sa langt fran den
ursprungliga lagtexten att det finns anledning att férandra &ven den. En fordel
med detta ar att medlemmarna, bade arbetstagarna och arbetsgivarna, kan fa en
mer realistisk bild av hur anstallningstryggheten fungerar idag.

5.2.3 Svenska industriella relationer

En av de industriella relationer som utmérker Sverige och Norden ar att
arbetsmarknadens parter verkar bade pa lokal och pa central niva. Parterna i
undersokningen har sett att det sker en férandring av arbetsmarknaden, bland
annat genom en o6kad uthildningsniva. Darfor ar det positivt att det kan slutas
centrala avtal och att parterna inte behover vanta pa den langa processen av att
skapa ny lagstiftning. Detta skapar 6kad flexibilitet for arbetsmarknadens parter.
Eftersom de centrala avtalen, som till exempel omstéllningsavtalet, har en stor
genomslagskraft hos de lokala parterna, har dessa avtal mojlighet att paverka
arbetsmarknaden pa motsvarande satt som lagstiftning. Nar parterna tillsammans
far forhandla fram avtal leder detta ocksa till en forstaelse om givande och
tagande i férhandlingarna, och att detta kan skapa en storre acceptans for avtalen
an om de tillkommit enbart som lagstiftning. Detta bidrar till att behalla den
fredliga arbetsmarknadspolitiken som &r ett kénnetecken fér de svenska
arbetsmarknadsrelationerna.

Fran arbetstagarsidan har det blivit tydligt att de forsoker fa till sa bra avtal som
mojligt, inte bara for den uppsagde medlemmen utan dven for de kvarvarande
medlemmarna. Pa tjanstemannasidan finns en stor forstaelse for hur det ser ut for
en arbetsgivare som driver ett foretag. Tjanstemannafacken inser att det kan
kravas nedskarningar for att kunna radda andra pa foretaget och da forsoker de fa
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till ett formanligt avtal for dem som sdgs upp, utan att for den skull strida in
absurdum.

Det faktum att det finns relativt manga satt for en arbetsgivare att fa undantag fran
turordningsregeln “’sist in forst ut” kan innebéra att LAS till stora delar inte ger
den anstallningstrygghet som manga kan tro. Som presenterats i tidigare forskning
har en studie gjord p& Lunds Universitet’”® nétt slutsatsen att LAS inte ger ett
sérskilt stort skydd mot godtyckliga uppsagningar just darfor att en arbetsgivare
har ett antal olika val for att gora avsteg fran turordningen. Aven i denna studie
framkommer det att arbetsgivarparterna inte anser att det ar sarskilt svart att saga
upp en medarbetare, det handlar mest om hur mycket en arbetsgivare ar villig att
betala.

En slutsats som ar mdjlig att dra efter analys av materialet &r att ekonomiska faktorer
spelar en stor roll i varfor parterna handlar som de gor. Arbetsgivarna véljer att gora
Overenskommelser for mindre summor for att undvika risken att forlora storre summor
senare. Facken gar med pa att ge arbetsgivaren mer frihet om de far ersattning till sina
medlemmar till exempel i form av nagra extra manadsloner eller arbetshefrielse under
uppséagningstiden. Alla respondenter menar att pengar darfér har en betydande roll i
forhandlingarna. Dessa mer langtgaende Gverenskommelser kring omstallning
innebar att pengar kan anses ha fatt en mer avgorande roll an den ursprungliga
lagen. En slutsats som kan dras ar att arbetsgivaren i princip kan utforma
organisationen som denne vill, s lange den &r beredd att betala for det.

> Wilhelmsson Kerstin, (2001)
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6. Diskussion

Under uppsatsens gang har vi fatt en fordjupad forstaelse och kunskap kring
forhandlingen géllande turordningsreglerna samt den roll som arbetsmarknadens
parter har i dessa forhandlingar. Denna kunskap ar viktig i yrket som
personalvetare. De flesta som arbetar som personalvetare stéter nagon gang pa de
svara fragorna kring uppséagning och turordning och da &r det viktigt med kunskap
kring parternas instéllning. Det ar bra att ha i dtanke att de berérda parterna kan
reagera pa olika satt. Aven om parterna kommer Gverens i de flesta fall ar det
manga som har starka kanslor i borjan av processen.

Eftersom var studie har riktat in sig pa en avgransad del av arbetsmarknaden kan
resultatet inte anses spegla Sveriges arbetsmarknad i stort, men vi anser att studien
pa ett relevant satt beskriver de delar vi valt att belysa. Héar nedan finns var
slutdiskussion dér vi sammanfattar vad vi kommit fram till. Detta f6ljs av andra
resonemang vi valt att fordjupa for att sedan avslutas med forslag till vidare
forskning.

6.1 Resultatdiskussion

Det som framkommit i studien ar att de undantag som kan géras fran turordningen
ar tva/tio regeln, omplacering enligt 7 § eller 22 §, avtalsturlista och képa ut en
anstalld.

Av intervjuerna att doma ar det relativt vanligt att parterna kommer Gverrens om
en avtalsturlista eller att arbetsgivaren betalar ett avgangsvederlag for att bli av
med en icke onskvard anstélld. Enligt de arbetsgivarrespondenter som har
intervjuats ar det vid en tvist vanligt att betala nagra extra manadsloner till en
arbetstagare som blir uppsagd for att na en 6verenskommelse och att tvisten inte
skall ga vidare till domstol. Av intervjuerna har det framkommit, fran bada parter,
att pengar &r en viktig faktor pa arbetsmarknadens spelplan, sarskilt nar det galler
uppséagningar. En slutsats som har dragits ar att arbetsgivaren i princip kan
utforma sin organisation som denne vill, sa lange den &r beredd att betala for det.

Néagot som framkommit ar att parterna ar eniga i att LAS kom till for en
annorlunda arbetsmarknad &n den vi har idag. Arbetsgivarsidan skulle vilja se en
forandring kring LAS och sarskilt turordningsreglerna och den inskrankning som
dessa gor i arbetsgivarens mojlighet att skapa en konkurrenskraftig verksamhet.
De arbetsgivarrepresentanter som har intervjuats har framfort en énskan om att
kunna bestamma vem som ska vara kvar vid en uppsagning, baserat pa kompetens
istallet for pa anstallningstid. Pa arbetstagarsidan finns olika syn pa en forandring
av LAS, men samtliga menar att ndgon typ av kollektivavtalslésning som lattar pa
turordningsreglerna kan behdvas for att undvika en lagstiftning med negativ
inverkan for arbetstagarna.

En majoritet av respondenterna stéller sig positiva till att eventuella forandringar
av turordningsreglerna skall ske genom kollektivavtalslosningar snarare &n genom
lagstiftning. Det ar tydligt att de utgar fran att regleringen pa arbetsmarkanden
skots bast av parterna och att vanan ar stor att forhandla fram ldsningar
tillsammans.
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6.2 Den fortsatta utvecklingen

Den framsta kritik som riktas mot LAS fran arbetsgivarsidan &r att arbetsgivaren
inte sjalv far valja vem som skall sagas upp nér ett foretag drabbas av arbetsbrist.
Omstéllningsavtalet kan ses som ett steg i att ge arbetsgivaren utvidgade
mojligheter att besluta vem som skall fa vara kvar vid en uppsagning. Detta kan
anses ha lett till en 6kad flexibilitet pa arbetsmarkanden i och med att det blir mer
flexibelt for arbetsgivaren att bestimma vem som skall sagas upp. Aven for
tjanstemannen, som ségs upp pa grund av arbetsbrist, 6kar flexibiliteten eftersom
det via omstallningsavtalet finns resurser som gor det lattare att hitta nya tjanster
pa arbetsmarknaden.

Det som arbetsgivarorganisationerna menar ar problemet med tillampningen av
omstallningsavtalet idag ar att det ar for kostsamt att fa igenom den avtalsturlista
som foretaget vill ha. De anser att de tvingas betala avgangsvederlag dven for dem
som ségs upp korrekt for att fa igenom avtalen. En majlig utveckling som kommit
fram under vara intervjuer &r att det skapas nya centrala avtal dar arbetstagarsidan
gar med pa att latta pa turordningsreglerna i utbyte mot att arbetsgivaren ar
skyldig att kompetensutveckla sin personal. Pa detta satt skulle den personal som
ségs upp, ha en uppdaterad kompetens vilket skulle gora det lattare for denne att
fa en ny tjanst. En forutsattning for att detta skall vara maojligt ar dock att det finns
ett intresse hos arbetstagarna for att fa kompetensutveckling.

Om de centrala parterna inte kan na ett nytt centralt avtal i denna fraga finns
risken att arbetsgivarorganisationerna pa ett tydligare satt kommer att krava
lagstiftning kring dessa beslut. Detta & dock en mycket svar fraga att driva
politiskt eftersom anstallningstryggheten byggt pa anstéllningstid, enligt flera
respondenter, ligger djupt rotat som en grundldggande svensk rattighet. Risken
med att g& mot en mer statsreglerad arbetsmarknad &r ocksa att arbetsgivare och
arbetstagare kanner sig lasta och att detta leder till en minskad rorlighet da det inte
finns utrymme for flexibilitet genom olika sorters avtal. Vi upplever ocksa att
bada parter vill ha den typ av partsreglering som finns i Sverige idag.

Vi har i denna undersokning bara intervjuat och tittat pa tjanstemannafack och
AD-domar som ror tjansteman. Vi har ocksa under intervjuerna fatt intrycket av
att tillampningen av turordningsreglerna ser véldigt olika ut pd LO-sidan och
tjanstemannasidan. En annan del som kan paverka utvecklingen och inte
undersokts i uppsatsen ar den 6kande andel av de anstallda som inte ar medlem i
nagot fackforbund.

En annan mgjlig alternativ tolkning &r att arbetslivet som det ser ut idag, med stor
makt hos fackforeningarna, i langden inte kommer att vara hallbar. | och med ett
sjunkande fackligt medlemsantal och en alltmer differentierad arbetsmarknad kan
den nuvarande regleringen bli forlegad. Detta eftersom partsreglering bygger pa
att de olika parterna har ett stort stod fran arbetsmarknaden och att bada parter &r
relativt jambdordiga.

40



6.3 Framtida forskningsfragor

Under studiens gang har tankar pa nya forskningsomraden vaxt fram och bland
dessa finns jamforande studier mellan hur TCO- och Saco-férbundens syn pa
turordningen skiljer sig fran LO-forbundens syn pa turordningen.

Tankar har aven funnits pa en jamférandestudie mellan hur arbetsmarkanden
regleras i Sverige jamfort med andra delar av vérlden. Viss forskning finns pa
detta omrade men det vore intressant med en bredare undersokning. Ett annat
intressant forskningsomrade ar huruvida Sverige ar annorlunda &n andra lander i
att vi forsoker fa till forlikningar snarare an att ga till domstol. Detta ar nagot som
har framkommit i vara intervjuer och det skulle vara intressant att underséka om
det finns vetenskaplig grund for detta. Detta skulle kunna kopplas till ett dkat
utlandskt agande av foretag i Sverige och hur det paverkar den svenska
arbetsmarknadsregleringen.
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Bilaga 1 Fran Lagen om anstéllningsskydd (LAS) 7 och 22 88§

Uppsagning fran arbetsgivarens sida

7 8 Uppsagning fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad. En uppségning &r inte
sakligt grundad om det ar skéligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat
arbete hos sig.

Vid en sadan overgang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet som
sags i 6 b § skall Gvergangen i sig inte utgora saklig grund for att séga upp arbetstagaren.
Detta forbud skall dock inte hindra uppsagningar som sker av ekonomiska, tekniska eller
organisatoriska skal dar forandringar i arbetsstyrkan ingar.

Om uppsagningen beror pa forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen, far
den inte grundas enbart pa omstandigheter som arbetsgivaren har kéant till antingen mer an
tvd manader innan underrattelse lamnades enligt 30 § eller, om nagon sadan underrattelse
inte lamnats, tva manader fore tidpunkten for uppsagningen. Arbetsgivaren far dock
grunda uppséagningen enbart pa omstandigheter som han har kant till mer an tva manader,
om tidsoverdraget berott pa att han pa arbetstagarens begéaran eller med dennes
medgivande dréjt med underréattelsen eller uppségningen eller om det finns synnerliga
skal for att omstandigheterna far aberopas. Lag (1994:1685).

Turordning vid uppsagning
22 § Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist skall arbetsgivaren iaktta féljande
turordningsregler.

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

Har arbetsgivaren flera driftsenheter, faststdlls en turordning for varje enhet for sig.
Enbart den omstandigheten att en arbetstagare har sin arbetsplats i sin bostad medfér inte
att den arbetsplatsen utgér en egen driftsenhet. Om arbetsgivaren ar eller brukar vara
bunden av kollektivavtal, faststalls en sarskild turordning for varje avtalsomrade. Finns
det i ett sadant fall flera driftsenheter pa samma ort, skall inom en
arbetstagarorganisations avtalsomrade faststallas en gemensam turordning for samtliga
enheter pa orten, om organisationen begéar det senast vid forhandlingar enligt 29 8.

Turordningen for de arbetstagare som inte undantagits bestams med utgangspunkt i varje
arbetstagares sammanlagda anstallningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med langre
anstéllningstid har foretrade framfor arbetstagare med kortare anstéliningstid. Vid lika
anstallningstid ger hogre alder foretrade. Kan en arbetstagare endast efter omplacering
beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren, galler som forutsattning for foretrade enligt
turordningen att arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet. Lag
(2000:763).
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Bilaga 2 Omstéllningsavtalet mellan arbetsgivareforbund i Svenskt
Naringsliv och Privattjanstemannakartellen (PTK)

Omstéllningsavtal

§1

Detta avtal tecknas for att underlatta de omstallningsproblem som uppstar bade for
anstdllda och foretag nar arbetsbrist uppstar pa grund av utvecklingsatgarder,
omstrukturering, rationalisering och olénsamhet.

De anstallda som blir Gvertaliga vid arbetsbrist skall hjélpas dels ekonomiskt under en
omstallningsperiod och dels att finna nytt arbete.

De foretag hos vilka overtalighet vid arbetsbrist uppstar skall beredas sadana
forutsattningar i bemanningshanseende som i storsta mojliga utstrackning framjar dessas
fortsatta verksamhet.

§2

SAF och PTK &verenskommer om stod for uppsagda i form av avgangsersattning (AGE)
samt atgarder som underlattar att fa nytt arbete till de anstallda som blivit uppsagda eller
riskerar bli uppsagda pa grund av arbetsbrist (omstallningsstod).

Kollektivavtalsstiftelsen Trygghetsradet (Trygghetsradet) utger AGE och tillhandahaller
omstallningsstdd enligt detta avtal och enligt beslut i Trygghetsradets styrelse.

§3
SAF och PTK beslutar om den avgift som vid varje tidpunkt skall erldggas till
Trygghetsradet.

§4

Trygghetsradets styrelse bestar av tolv ledamdter. SAF och PTK utser vardera sex
ledamdter. SAF utser styrelsens ordférande och PTK dess vice ordférande. Verksamhet
kan bedrivas i annan organisationsform, exempelvis aktiebolag. For Trygghetsradets
kansli ansvarar en VD.

85

SAF och PTK noterar att samtliga berérda PTK-férbund enats om att i foretag befintliga
tjanstemannaklubbar respektive av tjansteménnen utsedda representanter inom PTK-
omradet kan betraffande detta avtal och betraffande fragor om personalinskrankning
enligt avtalen om allmanna anstéllningsvillkor gentemot arbetsgivaren féretradas av ett
gemensamt organ, PTK-L. Detta organ skall anses vara “den lokala arbetstagarparten i
de ndmnda avtalen. PTK-L skall dven anses vara “den lokala arbetstagarorganisationen”
enligt lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

§6

Detta avtal tecknas mellan SAF och PTK och avses omfatta mellanvarande
avtalsomraden. Om detta avtal i annat sammanhang antages for att galla for alla anstallda
hos ett delégarforetag i SAF, skall insatser och forpliktelser enligt avtalet galla dven for
foretaget och dess anstallda om dels de foreskrivna avgifterna betalas till Trygghetsradet
och dels turordningsregler antagits mellan vederbtrande avtalsparter enligt bifogad mall,
bilaga A.
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Avgangsersattning (AGE)

87

Avgangsersattning (AGE) kan utges till anstdllda som blir uppsagda pa grund av
arbetsbrist. AGE utges av Trygghetsradet.

88
AGE utges efter provning av den anstélldes enskilda forhallanden under forutsattning att
foljande krav ar uppfyllda

— Den anstéllde skall ha arbetat vid och ha blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist i ett
foretag som ar anslutet till Trygghetsradet.

— Den anstéllde skall senast avgangsdagen ha fyllt 40 ar och ha varit anstalld fem ar
sammanhangande tid i foretaget. Om han inom fem ar fore den aktuella uppségningen pa
grund av arbetsbrist sagts upp fran ett annat till Trygghetsradet anslutet foretag far han
tillgodorékna sig anstallningstid jamval i den féregaende anstallningen.

— Den anstéllde skall bli arbetslds vid anstallningens upphérande. AGE utges i proportion
till arbetstidens langd. For kortare arbetstid an fem timmar i veckan utgar ingen AGE.
Ratt till AGE éar personlig och kan inte dverlatas till annan.

§9

Det ankommer pa saval foretag som anstillda att sanda in ansokan om AGE till
Trygghetsradet. Trygghetsradet tillhandahaller ansokningsformuldr. Ansokan maste ha
kommit in till Trygghetsradet inom tva ar fran avgangstidpunkten for att AGE skall
kunna beviljas.

Omstéllningsstod

§10

Trygghetsradet tillnandahaller atgarder vilka underlattar att fa nytt arbete
(omstallningsstod).

§11

Foretag kan traffa lokal Overenskommelse om att inte taga Trygghetsradets
omstallningsstod enligt § 10 i ansprak. En sadan dverenskommelse skall avse atgarder i
handelse av Overtalighet vid foretaget. Overenskommelsen skall traffas med berérd
fackklubb i foretaget. Det forutsattes att parterna underrattar sig om innehallet i det
omstallningsstod som Trygghetsradet tillnandahaller. En kopia av Gverenskommelsen
maste inges for registrering hos Trygghetsradet.

8§12

Anstalld som arbetat minst 16 timmar i genomsnitt per vecka under ett ar vid ett och
samma foretag och som blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist kan fa hjalp med
omstallningsstod om foretaget ar anslutet till Trygghetsradet. Efter prévning hos
Trygghetsradet kan omstallningsstod dven ges at en anstalld som slutat sin anstallning
utan att uppsagning gjorts, om det klart framgar att den anstéllde slutar pa initiativ av
arbetsgivaren och pa grund av arbetsbrist.

8§13

Med stod av lokal Gverenskommelse ager foretaget i samband med uppsagning pa grund
av arbetsbrist forfoga dver ett belopp per anstalld som uppfyller villkoren i § 12 forsta
stycket, vilket stalls till forfogande av Trygghetsradet. Den uppsagde ager i sadant fall
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inte ratt till atgarder enligt § 12. Foretaget dger ocksa - efter provning hos Trygghetsradet
- forfoga 6ver belopp enligt forsta stycket om den anstallde slutar sin anstallning utan att
uppsagning gjorts, om det klart framgar att anstallningen upphor pa initiativ av
arbetsgivaren och att orsaken ar arbetsbrist.

Riktpunkten for det belopp som avses i forsta stycket ar att det skall motsvara
Trygghetsradets totala kostnad per person vid varje tidpunkt for omstéllningsstod.
Trygghetsradets styrelse faststaller for varje halvar beloppets storlek per heltidsanstalld.
For deltidsanstédllda anpassas beloppet. Belopp kan utbetalas tidigast den dag
vederbdrande slutar sin anstallning i foretaget.

§14

Om de lokala parterna inte traffat sadan uppgorelse som ségs i § 13 forsta stycket kan den
uppsagde aktualisera fragan om hjalp i annan form &n fran Trygghetsradet. Narmare
riktlinjer beslutas av Trygghetsradets styrelse som dven slutligt provar det enskilda fallet.

§15

Om ett foretag pa grund av obestand eller pa annat sétt inte uppfyller en forpliktelse som
avtalats i samband med en lokal dverenskommelse enligt § 11 skall Trygghetsradet lamna
omstallningsstod. Aterkrav kan riktas mot foretaget fran Trygghetsradet.

8§16

Foretag som traffat lokal Overenskommelse enligt 8 11 kan ater ansluta sig till
Trygghetsradet. De anstillda omfattas da av Trygghetsradets omstallningsstod forst efter
ett ar. Dock kan omstéllningsstod utges genast om foretaget till Trygghetsradet vid
anslutningen erlagger ett ars avgift retroaktivt.

8§17

Trygghetsradets styrelse bestammer utformning och omfattning av omstéllningsstodet
samt utéver vad ovan sagts grunder for berdkning av belopp och formerna for
utbetalningar.

§18

Det ankommer pa saval foretag som anstallda att sénda in ansokan till Trygghetsradet om
stod. Trygghetsradet tillhandahaller ansokningsformular. Ansokan maste ha kommit in
till Trygghetsradet inom tva ar fran avgangstidpunkten for att stod skall kunna beviljas.

Giltighetstid

8§19

Avtalet géller tills vidare och har en 6msesidig uppséagningstid om sex manader. Samma
uppsagningsbestammelse galler for det avtal som traffas mellan férbundsparterna. Skulle
avtalet sagas upp av forbundspart inom ett avtalsomrade ager forbundsparterna inom
ovriga omraden saga upp avtalen till upphorande vid samma tidpunkt som det forst
uppsagda avtalet om detta sker inom en manad fran den tidpunkt uppsagning annars
skulle ha skett. Férbundspart som goér uppsagning ar skyldig underratta SAF och PTK om
denna.

Underbilaga A

De lokala parterna skall vid aktualiserad personalinskrankning vardera foretagets krav
och behov i bemanningsh&nseende. Om dessa behov inte kan tillgodoses med tillampning
av lag skall faststallandet av turordning ske med avsteg fran bestammelserna i lagen om
anstallningsskydd. De lokala parterna skall darvid gora ett urval av de anstéllda som skall
sdgas upp sa att foretagets behov av kompetens sarskilt beaktas liksom foretagets
mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och darmed bereda fortsatt
anstallning.
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Det forutsatts att de lokala parterna pa endera partens begaran traffar Gverenskommelse
om faststdllande av turordning vid uppsagning med tillimpning av 22 § lagen om
anstallningsskydd och de avsteg fran lagen som erfordras. De lokala parterna kan ocksa
med avvikelse fran bestammelserna i 25-27 88§ lagen om anstallningsskydd
dverenskomma om turordning vid &teranstallning. Déarvid skall de ovan namnda
kriterierna galla.

Det aligger de lokala parterna att pa begéran fora forhandlingar som séags i foéregaende
stycken liksom att skriftligen bekrafta traffade Overenskommelser. Enas inte de lokala
parterna, ager forbundsparterna om endera begar det, traffa Gverenskommelse i enlighet
med ovan angivna riktlinjer. Det fOrutsétts att arbetsgivaren infor behandlingen av
frdgorna som berors i denna bilaga tillhandahaller den lokala respektive
forbundsavtalsparten relevant faktaunderlag.

Anmérkning

Utan lokal eller central 6verenskommelse enligt ovan kan uppsagning pa grund av
arbetsbrist respektive ateranstdllning prévas enligt lag med iakttagande av
forhandlingsordningen.
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Bilaga 3 Intervjuguide

Frageomraden till arbetsmarknadsparterna:

Vilken &r din/din organisations allméanna instéllning till LAS turordningsregel?
Forhandlar eller har du férhandlat med andra parter pa arbetsmarknaden?

Vad ar det vanligaste resultatet av en forhandling kring turordningslistan?

Hur vanligt &r det med undantag fran turordningen?

Vad anser du/er organisation om tillampning av begreppet tillrackliga
kvalifikationer?

Hur ofta ar din uppfattning att avtalsturlista anvands?
Kommer man in pa dessa fragor pa central niva?

Har du férhandlat kring turordningslista och tillrackliga kvalifikationer? Beréttal

Frageomraden till TRR/AD:

Hur gar det till nar ett fall tas upp i AD?

Vad &r bedomningskriterierna nér ett fall kommer upp 1 AD?

Hur tolkar du begreppet tillrackliga kvalifikationer?

Vad anser du om tillampning av begreppet tillrackliga kvalifikationer?

Vad ar det vanligaste domslutet i fall kring tillrackliga kvalifikationer?

Vilka faktorer paverkar bedémningen?

Har du varit med och domt i nagot fall kring tillrackliga kvalifikationer? Berétta!
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Bilaga 4 Intervjupersoner

Lars Gellner pa Svenskt Naringsliv

Ar arbetsrattsjurist pd arbetsgivarorganisationen Svenskt Naringsliv och har
jobbat inom Svenskt Naringsliv sen 1980 da det var SAF. | hans arbetsuppgifter
ingar dels att lamna rad och information kring arbetsratt till deras
arbetsgivarforbund och dels att genom att skriva artiklar och vara med i intervjuer
lobba for en mer arbetsgivarvénlig arbetsrétt.

Thomas Lansing Almega

Jobbar som forhandlare och radgivare pa arbetsgivarorganisationen Almega sen
knappt tva ar tilloaka. Han var tidigare forhandlare pad Elektriska
Installatorsorganisationen (EIO). | hans arbetsuppgifter att ge radgivning i
arbetsrattsliga fragor till medlemmarna samt att forhandla for de arbetsgivare som
vill det.

Lars Dicander pa Arbetsgivaralliansen

Ar forhandlare och radgivare pa arbetsgivarorganisationen Arbetsgivaralliansen
sen ett halvar tillbaka med omradet trossamfund och ekumeniska organisationer.
Han har tidigare bland annat varit forhandlingschef pa Livsmedelsforetagen. |
arbetsuppgifterna ingar att ge medlemmarna radgivning i arbetsrattsliga fragor
och stalla upp i centrala férhandlingar.

Carl-Magnus Pontén Trygghetsradet och fore detta AD-ledamot

Har sedan 2002 varit chefsjurist pa TRR och gick i pension hosten 2009 men ar
kvar pd TRR och jobbar med dessa fragor. Han har bakgrund inom SAF och det
var nér han jobbat dar som han blev foreslagen av arbetsgivarsidan som ledamot
till AD, vilket han var fram till 2001.

Maria Arrefelt pa Sveriges Ingenjorer

Jobbar sen ett och ett halvt ar som ombudsman pa fackfoérbundet Sveriges
Ingenjorer. Hon har tidigare jobbat pa Unionen. | hennes arbetsuppgifter ingar att
vara ute och forhandla och ge radgivning i hela landet. Som ombudsman pa
Sveriges Ingenjorer forhandlar man bade lokalt och centralt.

Martin Wastfelt Unionen

Ar chef for Unionens forbundsjurister vilket innebar att han ar forbundets
foretradare nar det galler vilka mal som ska drivas och utifran vilka principer
verksamheten skall agera. Hur ska regionala och lokala ombudsmén utbildas for
att kunna foretrada forbundet pa bésta satt. Ar med i avtalsférhandlingarna och
medverkar utifran det juridiska perspektivet. "Han har jobbat med det hér sen
1995~
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