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Inledning

I mitten av 1800-talet ingick arbetsgivare och
arbetstagare anstallningsavtal utan facklig inblandning.
De forsta fackforeningarna bildades pa 1870-talet.
Decemberkompromissen som ingicks ar 1906 gav de
anstallda ratt att organisera sig i fackforeningar som i
sin tur kunde férhandla kollektivavtal med
arbetsgivarna. | utbyte gavs arbetsgivarna ratt att dels
leda och fordela arbetet, dels fritt anstélla och avskeda
arbetstagare. Ar 1938 enades fackféreningarna och
arbetsgivarna vilket resulterade i Saltsjobadsavtalet.
Enligt avtalet skulle arbetsmarknadens parter sluta
avtal utan inblandning av regeringen. Det la grunden
for det som kallas "Den svenska modellen”. Modellen
bygger pé att fackforbunden och
arbetsgivarorganisationerna ska ta ett gemensamt
ansvar for de regler som ska galla pa den svenska
arbetsmarknaden. Det innebar en storre trygghet,
exempelvis for arbetstagarna genom tryggare
anstallningar och for arbetsgivarna genom att de vilda
strejkerna i stort sett forsvann. Saltsjobadsavtalet

galler an idag, aven om vissa andringar har gjorts.!

1 Andersson m.fl. (2021), s. 13.

1. Ingaende av anstallning

Lagar och regler som ror anstallningsforhéllandet
beskrivs ofta som en del av den individuella
arbetsratten. En stor del av denna regleras av Lagen
(1982:80) om anstallningsskydd (LAS), vilken
faststéller det juridiska forhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Lagen innehaller regler

om vilka anstallningsformer som &r tilldtna, vad som

géller vid uppségning fran arbetsgivarens sida,
uppsagningstider, turordningsregler vid uppsagning

samt ratt till lon under uppsagningstiden.

Innan vi gar in pa detaljerna i LAS kan vi notera att
vissa arbetstagare undantas fran lagens tillampning
enligt forsta paragrafen. Exempel pd detta ar personer
i foretagsledande stalining, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj, samt de som &r anstallda med
sarskilt anstallningsstod (LAS 1 §). Notera dven att
LAS ar semidispositiv, vilket innebar att en del av
reglerna i lagen ar tvingande och att en del kan avtalas
bort genom kollektivavtal. Vilka paragrafer som kan

avtalas bort nedtecknas bland annat i LAS 2a §.

1.1. Anstallningsavtal

Det finns inga regler om hur ett anstéllningsavtal
ingas. | stallet galler allmanna avtalsrattsliga
principer.? Anstéallningsavtalet ar ett konsensualavtal.
Det innebar att det inte finns ndgot formkrav pa
anstéllningsavtal, utan den kan ingds muntligt,
skriftligt eller genom konkludent handlande. Det
sistndmnda innebéar att arbetsgivaren upptrader pa
ett sddant satt att den arbetssokande med fog far
uppfattningen att han eller hon blivit anstalld. Det
vanligaste séattet ar att parterna skriftligen
undertecknar ett anstéllningsavtal °. Desstuom ar
anstallningsavtalet ett ypperligt tillfalle for
arbetsgivaren att lamna skriftliga upplysningar om

anstéllningen.



Arbetsgivaren ar namligen skyldig att lamna skriftlig
information om alla villkor som &r av vasentlig
betydelse for anstallningen (6 ¢ § forsta st LAS).
Information som maste tas med &r till exempel
arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress,
tilltradesdag och om anstallningen galler tills vidare
eller om det ar frdga om en anstéllning for begransad
tid och i s fall om det ror sig om sérskild
visstidsanstallning, vikariat eller sésongsarbete. Sddan
information ska lamnas senast sju dagar efter det att
arbetstagaren borjar arbeta (6 ¢ § tredje st LAS).
Bestammelsen ar en séa kallad ordningsforeskrift. Det
innebdr att arbetsgivaren kan bli skadestédndsskyldig
om denne underléter att lamna sddan information.
Muntliga anstéllningsvillkor ar inte ogiltiga i sig, men
arbetsgivaren kan riskera att betala skadestand for

brott mot skriftlighetskravet. 4

Sedan den 30 juni 2022 avser ett anstallningsavtal
heltid, om inte ndgot annat uttryckligen har avtalats.
Om anstallningsavtalet inte avser heltid, ska
arbetsgivaren pa arbetstagarens begdaran skriftligen
ange skalet till detta. Informationen ska lamnas inom
tre veckor fran det att begéran framstallts (4 a § LAS).
Eftersom viss information maste lamnas skriftligt,
samt for tydlighets och bevisningens skull, &r det
lampligt att uppratta ett skriftligt anstaliningsavtal
direkt nar en person anstalls dar allt rérande

anstallningen regleras.

2 Sante m.fl. (2020), s. 27.
3 Andersson m.fl. (2021), s. 74
4 Sante m.fl. (2020), s. 27.

Bevisb6rdan om anstillningsforhallandet
Den som pastar att ett anstéllningsforhallande har

uppkommit har bevisbordan for sitt pastdende.5 Av

arbetsdomstolens praxis framgar att den som pastar
sig ha blivit anstélld hos en arbetsgivare maste visa
att det fanns omstandigheter som talade for att den
arbetssokande med fog fatt uppfattningen att han
eller hon blivit anstélld (AD 1999 nr 5). | AD 1981 nr
131 hade ett anstéllningsforhéllande uppstatt pa
grund av arbetsgivarens upptradande vid en
anstéllningsintervju. Parterna hade vid ett flertal
tillfallen fort omfattade diskussioner om
anstallningsvillkor vilket gett den sokande befogad
anledning att tro att anstéllningsavtal hade ingatts.
Domstolen ansdag att arbetsgivaren skulle ha klargjort
att anstéllningsforhallande inte hade uppstatt trots

dessa diskussioner.

1.2. Anstallningsformer

De viktigaste bestammelserna om anstallningsavtalet
finns i LAS. I lagen finns en uppdelning i tre typer av
anstallningsformer: tillsvidareanstalining (ibland kallat
fast anstéllning), tidsbegransad anstéllning och
provanstallning.® Arbetsgivaren och arbetstagaren kan
givetvis avtala om en tidsbegransad anstalining (5
och 6 §§) eller enligt kollektivavtalsregler som avviker
frén lagens regler (2 § LAS). Arbetsgivaren ska da sa
snart som mojligt, men senast en vecka efter
arbetstagarens forsta arbetsdag, meddela

arbetstagaren om att anstallningen ar tidsbegransad

6c8§)’

Om arbetsgivaren inte sagt ndgonting om
anstallningsformen innan arbetstagaren borjar arbeta,
ska arbetstagaren anses vara anstalld tills vidare (4 §
forsta stycket LAS). Huvudregeln om
tillsvidareanstallning har i praxis utformats som en
presumtionsregel vilket innebar att en anstallning ar

tills vidare skall om inte parterna uttryckligen har



kommit 6verens om annat (AD 2005:117). Det &r
darfor av vikt for en arbetsgivare som avser att
anstélla en arbetstagare pa viss tid eller som
provanstallning att vara tydlig med att det galler just

en sadan och inte en tillsvidareanstéllning.

6 Glava & Hansson (2020), s. 189.
7 Viklund & Wastfelt (2021), s. 94.

Bevisbordan vid tvist om anstallningsform
Arbetsgivaren har bevisbordan for att ett avtal om
tidsbegransad anstallning har traffats.
Arbetsdomstolen har i ett antal avgoranden betonat
att oklarheter i denna fraga normalt maste gé ut over
arbetsgivaren (AD 1994:17). Det stalls darfér hoga
krav pa arbetsgivaren for att bevisa att en
tidsbegransad anstallning i stallet ska gélla. Om
arbetstagaren nekar till att en séddan
overenskommelse har traffats, méste arbetsgivaren
visa att hans uppfattning ar riktig. Misslyckas
arbetsgivaren med detta anses arbetstagaren vara

anstalld tills vidare.®

8 Viklund & Wastfelt (2021), s. 94.

Tidsbegrédnsad anstallning

Aven om tillsvidareanstélining ar huvudregeln kan
arbetsgivaren och arbetstagaren gora avsteg fran den
genom att avtala om tidsbegransad anstallning.
Tidsbegransad anstéllning skiljer sig fran en
tillsvidareanstallning genom att det redan vid
anstéllningsavtalets ingdende ar bestamt nar
anstallningen upphor.? Tidsbegransade anstallningar
kan ingas antingen om det finns stod i 5 § LAS eller i
kollektivavtal. | foljande fall ar det tillatet att ingé avtal

om tidsbegransad anstallning:

m  Sarskild visstidsanstallning

m  ViRariat

m Sasongsarbete

m For arbetstagare som fyllt 69 ar

m Tillatet enligt RolleRtivavtal

9 Viklund & Wastfelt (2021), 86

Sarskild visstidsanstallning

En arbetsgivare och en arbetstagare kan alltid avtala
om en sarskild visstidsanstalining (5§ 1 st 1 LAS).1®
Den tidsbegrénsade anstéllningen 6vergar
automatiskt i en tillsvidareanstallning enligt 5a § LAS

omen arbetstagare:

m  harvarit sarsRild visstidsanstalld i sammanlagt

tolv manader under en femarsperiod

®  hafttidsbegransade anstallningar i form av
sarsRild visstidsanstallning, vikariat eller
sasongsarbete och anstallningarna foljer pa

varandra.

En anstallining anses ha foljt pa en annan om
arbetstagaren tilltrader den nya anstallningen inom
sex manader fran den foregaende anstallningens

sista dag.”

10 Viklund & Waéstfelt (2021), s. 95.
11 Viklund & Waéstfelt (20217), s. 88.



Vikariat

Avtal om tidsbegransad anstéllning far traffas for
vikariat (5 § 1 st 2 LAS). Vikariat kan beskrivas som att
arbetstagaren blir anstélld som stéllforetradare for
nagon som inte arbetar? Arbetsdomstolen har i praxis
utvecklat vilka krav som ska foreligga for att en giltig
eller sa kallad dkta vikariatsanstéllning ska foreligga.
Ett krav ar att arbetsgivaren har informerat
arbetstagaren s att denne ar medveten om att
anstallningen avser en begransad period. Dartill kravs
att anstallningen knyts till en viss ledig arbetstagares
anstallning eller till en viss ledig befattning.™
Arbetsgivaren maste darfor kunna visa vem
arbetstagaren vikarierar for, till exempel en

arbetstagare som ar foraldraledig eller studieledig.’

En arbetstagare som har varit anstélld som vikarie hos
samma arbetsgivare i sammanlagt mer an tva ar under
de senaste fem aren blir automatiskt tillsvidareanstalld
(5a§3stLAS).

12 Viklund & Waéstfelt (2021), 88
13 Viklund & Waéstfelt (2021), s. 89.
14 Sante (2020), s. 28.

Sdsongsarbete

Tidsbegransade avtal far traffas for sdsongsarbete (5
§ 1 st 3 LAS). Inom vissa branscher forekommer
anstallning for viss sdsong eftersom arbete bara kan
utféras under en viss tid pa aret.® Det &ar en
anstallningsform som ingas for varje sédsong och déar
bade arbetsgivaren och arbetstagaren inte har bundit
upp sig for arbete under en nastkommande sasong.'®
En sasongsanstallning inleds nar sdsongen borjar och

upphor nar sasongen tar slut.

15 Andersson m.fl. (2021), s. 90.
16 Sander (2020), s. 29.

Arbetstagare som fyllt 69 ar

LAS-aldern ar dldern som anger hur lange en
arbetstagare har ratt att kvarsta i anstallningen. En
arbetstagare har ratt att kvarsta i anstallningen till 69
ars alder (32 a § LAS). Fran och med att arbetstagaren

fyller 69 ar andras arbetstagarens anstallningsskydd:

= Arbetsgivaren Ran saga upp arbetstagaren utan

att sakliga skal foreligger

= Arbetstagaren har inte foretradesratt i
turordningshanseende, till ateranstallning eller till
en anstallning med hogre sysselsattningsgrad

(338 LAS)

= Arbetstagaren har inte ratt till langre

uppsagningstid an en manad (33 b § LAS)

Provanstillning

Provanstallning kan beskrivas som en blandform
mellan tidsbegrdnsad anstéllning och ett forstadium
till en tillsvidareanstéllning.” Provanstalining har
tillkommit for att ge arbetsgivaren maojlighet att préva
arbetstagarens lamplighet for arbetet. Den far dock
inte anvandas i syfte att kringgd huvudregeln om att
en anstallning ska galla tills vidare. Huvudregeln ar att
en provanstallning inte far 6verskrida sex manader (6 §

forsta stycket LAS).

Om provanstallningen inte avbryts senast vid
provotidens utgang, Overgéar provanstallningen
automatiskt i en tillsvidareanstallning (6 § andra
stycket LAS). Provanstaliningen far dven avbrytas i

fortid om parterna inte har kommit Gverens om nagot



annat. Arbetsgivaren maste underrétta arbetstagaren
minst tva veckor i forvag om anstéllningen ska
avslutas utan att 6vergd i en fast anstéllning eller om
arbetsgivaren vill att prévotiden ska avbrytas i fortid
(81 §LAS).

Bestammelsen om provanstallning ar dispositiv och kan
darfor ersattas av kollektivavtal. Det kan darfor finnas
kompletterande eller avvikande regler i det kollektivavtal
som géller for en viss bransch (2 § 3 st LAS). P4 sa satt
ges arbetsgivaren storre maojligheter att tidsbegransa en
anstalld an vad lagen medger.

17 Viklund & Wastfelt (2021), s. 100.

2. Anstallningens upphorande

De grundlaggande reglerna om hur en anstallning
upphor finns i LAS. Hur en anstéllning upphor beror pa
vilken anstallningsform det roér sig om.18 En
tillsvidareanstallning bestér till dess att arbetsgivaren
eller arbetstagaren sager upp den och anstallningen
upphor da efter en viss uppségningstid. En anstéllning
kan forstés ocksa upphora genom att den anstéllde
gar i pension. En tidsbegransad anstallning upphor vid
anstallningstidens utgang eller nar arbetet ar slutfort
och kan i regel inte ségas upp dessforinnan. Ingenting
hindrar dock att arbetsgivaren och arbetstagaren
kommer overens om att anstallningen kan sagas upp i
fortid med uppsagningstid (4 § LAS). En
provanstallning upphor antingen genom att den
avbryts senast vid provotidens utgang eller genom att
overgd i en tillsvidareanstalining (6 § LAS). Samtliga
anstallningsformer kan dven upphora utan féregaende
uppségningstid genom avskedande (18 § LAS) eller

frantradande (4 § 3 st LAS) om nagon av parterna

grovt har dsidosatt sina dldgganden.

18 Glava & Hansson (2020), s. 315.

2.1. Uppsagning fran arbetsgivarens
sida

En uppsagning fran arbetsgivarens sida ska ha sakliga
skal, 7§ 1 st LAS. Det innebar att en uppsagning bara
far ske pa grund av antingen arbetsbrist eller personliga
skal. Det ar inte majligt att generellt sla fast vad som
betraktas som sakliga skal utan det ar alltid nodvandigt
att ta hansyn till omstandigheterna i det enskilda fallet.
Tidigare stod det i lagen att uppsagningen skulle ha
saklig grund. Fran och med den 30 juni 2022 lyder
bestammelsen i stallet att uppsagningen ska ha sakliga
skal. Enligt forarbetena ska detta rora sig om ett
fortydligande och inte dndra pa vad som anses vara ett
tillrackligt allvarligt asidosattande frén arbetstagarens
sida.’” Vid en bedomning av huruvida det foreligger
sakliga skal for uppsagning ska en helhetsbeddomning
av samtliga relevanta omstandigheter goras.
Bedomningen tar sikte pa att avgéra om arbetstagaren
dsidosatt sina forpliktelser enligt anstélliningsavtalet
tillrackligt allvarligt for att uppsagning av personliga skal

ska vara befogat.?°.

19 Prop. 2021/22:176 s. 87 ff.
20 Prop. 2021/22:176. s. 87 ff.

2.2. Omplaceringsskyldighet

Av 7 § 2 st LAS foljer att sakliga skal inte foreligger om
det ar skaligt att krava att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig. Innan en
uppsagning far ske ska arbetsgivaren darfor undersoka
om uppsagningen kan undvikas genom att

arbetstagaren omplaceras. Omplaceringsskyldigheten



maste iakttas saval vid uppségning pa grund av
arbetsbrist som pa grund av personliga skéal. Daremot
inte det ar skaligt att kréva att arbetsgivaren ska
omplacera en arbetstagare nar grund for avsked

foreligger.

Arbetsdomstolen har i sin praxis betonat att
arbetsgivaren inom ramen for sin
omplaceringsskyldighet har ett ansvar att gora en
noggrann provning av om det finns en majlighet att
omplacera arbetstagaren och tillvarata alla mojligheter
att ordna en sddan omplacering innan en uppsagning
kan ske. 2! Bestdmmelsen brukar ségas ha tva
delmoment; dels ska det vara skaligt, dels ska det vara
mojligt. Omplaceringsskyldigheten ar darfor begransad
till arbeten som ar lediga och som arbetstagaren har

tillrackliga kvalifikationer for.

Till skalighetskravet brukar man ocksad hanfora kravet pa
att arbetstagaren ska ha kvalifikationer for de lediga
arbeten som star till buds. 22 Arbetsgivaren maste rakna
med en viss rimlig upplarningstid men arbetsgivaren ar
aldrig skyldig att genomféra en omplacering som skulle
innebara en omskolning av arbetstagaren. 2% En
arbetsgivare som gor gallande att en arbetstagare inte
har kvalifikationer for en viss tjanst har bevisbordan for

sitt pastdende.

Att det ska vara mgjligt innebar att det inom
verksamheten ska finnas omplaceringsmoajligheter.
Sadana omplaceringsmojligheter anses foreligga om
det inom verksamheten finns lediga arbeten att erbjuda.
Daremot ar arbetsgivaren aldrig skyldig att skapa nya
arbeten for att en arbetstagare ska fa behalla sin
anstallning. % Inte heller ar arbetsgivaren skyldig att

genomfora mer an en omplacering, om den forsta inte

skulle fungera och den har gjorts pa ett lagenligt sétt.
N&r en omplaceringsutredning ska goras maste
arbetsgivaren ta stallning till var inom foretaget
arbetstagaren ska omplaceras och vilken typ av arbete

som arbetstagaren bor erbjudas.

21 AD 2000:69 (jfr AD 1981 nr 57).
22 Glavé & Hansson (2020), s. 342.
23 AD 1999:24.
24 AD 2010:70.
25 Glava & Hansson (2020), s. 343.

Var ska arbetstagaren omplaceras?
m | forsta hand ska arbetsgivaren forsoka hitta en
sysselsattning pd samma arbetsplats eller dar

arbetstagaren tidigare har varit sysselsatt.

m |andra hand bor arbetsgivaren undersoka om det

finns en annan ledig anstallning inom foretaget.

m  Om det finns flera driftsenheter ska arbetsgivaren

undersoka samtliga enheter.

Vilken typ av arbete bor arbetstagaren erbjudas?
m | forsta hand bor arbetet sa 1angt som mojligt vara
likvardigt med det arbete som arbetstagaren

tidigare har haft.

m |andra hand bor det vara ett arbete som framstar
som lampligt med hansyn till arbetstagaren
forutsattningar, personliga forhallanden,

|oneférmaner etc.

m  Enarbetsgivare far inte forsoka kringga
omplaceringsskyldigheten genom att ge
arbetstagaren oskaliga omplaceringserbjudanden,

om det finns mer lampliga arbeten.



Forhéallandet mellan omplaceringsrétt och
omplaceringsskyldighet

Om arbetsgivaren underlater att prova
omplaceringsmajligheterna finns det en risk for att det
inte foreligger sakliga skal for uppsagningen. 26 Om det
ar oklart huruvida det faktiskt fanns méjligheter att
omplacera, bor det i regel anses att
omplaceringsskyldigheten inte ar fullgjord. 2 For en
arbetstagare ar det en rattighet att bli erbjuden
omplacering, men ocksé en skyldighet att acceptera en
omplacering i viss mening. En arbetstagare som avbhojer
ett skaligt omplaceringserbjudande kan riskera att bl

uppsagd.

| ett tidigare rattsfall sades en arbetstagare upp pa
grund av personliga skal. Arbetsdomstolen ansag att
arbetsgivaren inte tillrackligt hade utrett
omplaceringsmajligheterna och underkande darfor
uppséagningen (AD 2022 nr 26). | ett annat rattsfall sades
en bagare upp pa grund av arbetsbrist. Arbetsdomstolen
anséag att arbetsgivaren inte hade uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet och ogiltigforklarade darfor
uppsagningen. Att arbetsgivaren hade uppfattat det
som att arbetstagaren endast var intresserad av att
arbeta som bagare saknade betydelse (AD 2018 nr 76).
Arbetsgivaren maste underratta arbetstagaren om att
han eller hon kommer att bli uppsagd, om ett skaligt

omplaceringserbjudande inte godtas. 28

26 Bylund & Viklund (2011), s. 216.
27 AD 1993:89.
28 Bylund & Viklund (2011), s. 217.

Nar kan arbetstagaren avbdja en omplacering?
Arbetsgivaren har som utgadngspunkt ratt att omplacera
en arbetstagare s lange det sker inom ramen for

arbetstagarens arbetsskyldighet. Arbetsskyldigheten

bestédms av den s kallade 29/29-principen. Den bestar

av tre kriterier. Arbetet ska:

m Vara for arbetsgivarens rakning

® Ha ett naturligt samband med arbetsgivarens

verkRsamhet

= Fallainom arbetstagarens allmanna

yrResRkvalifiRationer

Aven om arbetet faller inom arbetstagarens
arbetsskyldighet finns det vissa situationer nar en
arbetstagare anda inte behdver acceptera en
omplacering. En arbetstagare behover inte acceptera en

omplacering om den strider mot:

m  [Bastubadarprincipen
m God sed pa arbetsmarknaden

= Diskrimineringslagstiftningen

Om en omplacering pa grund av personliga skal anses
vara sarskilt ingripande maste arbetsgivaren ha
godtagbara skal. Detta géller aven om omplaceringen i
och for sig faller inom arbetstagarens arbetsskyldighet.
Denna princip kallas fér bastubadarprincipen och

kommer fran rattsfallet AD 1978 nr 89.

En domstol skulle bland annat underska om
arbetstagarens 16n skulle férandras och hur stor skillnad
det ar pa arbetsuppgifterna. En I6nesankning leder
generellt till att omplaceringen ses som sarskilt
ingripande. En individuell bedomning méaste dock goras i

varje enskilt fall.



2.3. Tvamanadersregeln

Den sa kallade tvdmanadersregeln begransar
arbetsgivarens mojligheter att dberopa aldre handelser
som grund for uppsagning vid personliga skal eller
avskedande %°. Det finns alltsé en lagstadgad frist inom
vilken arbetsgivaren har att agera . Varken en
uppséagning av personliga skél eller ett avskedande far
grundas enbart pa en omstandighet som arbetsgivaren
kant till mer &n tvéd manader (7 § fjarde st LAS). Ingenting
hindrar dock arbetsgivaren fran att dberopa ldre
forseelser om den sista forseelsen har intraffat inom
tvdmanadersfristen. Aven om det & mdjligt att dberopa
handelser som ligger langre tillbaka i tiden, tillmats de
normalt ingen storre betydelse. *' Fristen tar
utgangspunkt i nar arbetsgivaren fick kdnnedom om ett
visst forhallande och inte nar det faktiskt intraffade. Det
ar arbetstagaren som har bevisbordan for att
arbetsgivaren kant till forhallandena (AD 2013:12).

| praxis gors en distinktion mellan en serie av handelser
och bestéende tillstdnd. Anta att en anstalld den 1 april

misshandlar en annan anstalld. Arbetsgivaren méaste da

varsla om uppsagning eller avskedande senast den 1 juni.

Om arbetsgivaren varslar forst den 5 juni kan
arbetsgivaren inte langre dberopa misshandeln som
grund for uppsagning eller avskedande.
Tvaméanadersregeln géller dock inte om arbetstagaren
har ett beteende som ar av bestéende karaktar. 2
Samarbetsproblem betraktas som ett sddant beteende

och kan darfor dberopas sé lange problemet bestar.

29 Glava & Hansson (2020), s. 340-341.
30 Glava & Hansson (2020), s. 357.

317 Santo (2020), s. 72.

32 Bylund & Viklund (2011), s. 214.

2.4. Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Det forsta och formodligen vanligaste skalet till
uppsagning fran arbetsgivarens sida &r arbetsbrist.
Uppsagning pa grund av arbetsbrist behdver inte enbart
bero p3 brist av arbete. Arbetsbrist omfattar alla
situationer dar en uppsagning beror pa ndgot annat &n
arbetstagarens personliga forhallanden. Till exempel
kan arbetsbrist uppsta for att det saknas
arbetsuppgifter eller att foretaget inte har pengar till
verksamheten och lonerna. Det kan ocksd ha uppstatt
en Overtalighet pa grund av att arbetsgivaren har
beslutat att genomfora en omorganisation. Arbetsbrist
utgor i princip alltid sakliga skal for uppséagning. Det &r
arbetsgivaren som bestammer om det foreligger en
arbetsbristsituation (AD 2012 nr 76).

2.4.1. Turordningsreglerna

Som tidigare behandlats foreligger det inte sakliga skal
for uppsagning om det ar skaligt att krava att
arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos
sig (7 § 2 st LAS). Har arbetsgivaren uppfylit sin
omplaceringsskyldighet genom att uttomma lediga
anstallningar inom foretaget, foreligger arbetsbrist och

darmed sakliga skal for uppsagning.

Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist ska
arbetsgivaren iaktta foljande turordningsregler mellan
arbetstagarna (22 § 1 st LAS). Turordningen bestédms
med utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda
anstallningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med
lagre anstallningstid har foretrade framfor arbetstagare
med kortare anstallningstid. Anstéllningens art och
omfattning saknar i princip betydelse vid berakning av
anstéllningstiden. 3 Om tva arbetstagare har lika I1dng

anstallningstid ges den med hogre alder foretrade,



under forutsattning att arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for arbetet. Om en arbetstagare endast
efter omplacering kan erbjudas fortsatt arbete hos
arbetsgivaren, galler som forutsattning for foretrade
enligt turordningen att arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for det fortsatta arbetet (22 § 4 st LAS).

Om arbetaren har flera driftenheter, faststalls en
turordning for varje enhet for sig (22 § 3 st LAS). Med
driftenhet avses som utgangpunkt en sddan del av ett
foretag som ar beldget inom ett och samma
inhdgnande omrade, det vill sdga fabrik, butik,
restaurang och sa vidare. ** Om arbetsgivaren ar bunden
av kollektivavtal, faststélls en séarskild turordning for
varje avtalsomrade. Turordningskretsen omfattar alla
arbetstagare inom driftenheten som arbetar inom
kollektivavtalsomradet, dven de som inte &r medlemmar
i den avtalsslutande fackliga organisationen. 3 Om det
inte finns nagot kollektivavtal allas pa arbetsplatsen
omfattar turordningskretsen alla arbetstagarna inom
driftsenheten. | s&dant fall det finns flera driftenheter pa
samma ort ska det inom arbetsorganisationens
avtalsomrade faststéllas en gemensam turordning for
samtliga enheter pad orten om den fackliga
organisationen begar det (22 § 3 st LAS).

33 Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) om anstallningsskydd 22 §, Karnov 2022-
11-17 (JUNO)

34 Prop. 1973:129 s. 260. .

35 Dalekant och Weihe, Lag (1982:80) om anstéliningsskydd 22 §, Karnov 2022-
11-11 (JUNO)

Undantag fran turordningslistan

En arbetsgivare far fran turordningen undanta tre
arbetstagare som har sarskild betydelse for
verksamheten (22 § 2 st LAS). Kravet pa “sarskild

betydelse” kan provas rattsligt men arbetsgivarens egen

bedomning av verksamhetens fortsatta behov brukar
tillmatas stor vikt. Det avgorande ar att arbetsgivarens
beslut ar knutet till verksamhetens behov. % Om ett
sadant undantag har gjorts, far inga ytterligare undantag
goras vid en uppsagning som sker inom tre manader

efter att den forsta uppsagningen skett.

Det finns ocksé regler i Fortroendemannalagen
(1974:358) som stipulerar att facklig fortroendeman ska
ges foretrade till fortsatt arbete, om det ar av sarskild
betydelse for den fackliga verksamheten pd
arbetsplatsen (8 § FML)

Den lagstadgade turordningen i LAS ar dessutom
dispositiv och kan ersattas genom ett kollektivavtal. Da
brukar man tala om att man tecknar en avtalsturlista,
det vill saga en 6verenskommelse med det
kollektivavtalsanslutna fackforbundet om att anvénda
en annan turordning an den som stipuleras i LAS.
Avtalsturordningslistor ska vara skriftliga och signeras

av béada parter for att bli giltiga.

2.4.2. Foretradesratt till ateranstallning

En arbetstagare som blivit uppsagd pé grund av
arbetsbrist kan ha foretradesratt till dteranstélining i den
verksamhet dar han eller hon tidigare varit sysselsatt (25
§ LAS). Det kravs da att arbetstagaren har varit anstalld
hos arbetsgivaren sammanlagt mer &n tolv manader
under de senaste tre aren. Nar det géller foretradesratt
till ny sarskild visstidsanstallning, ska arbetstagaren ha
varit anstalld sammanlagt mer an nio méanader i sédan
anstéllning under de senaste tre aren. Nar det géller
foretradesratt till ny sdsongsanstallning for en tidigare
sasongsanstalld arbetstagare ska arbetstagaren ha varit
anstéalld sammanlagt mer an sex manader under de

senaste tva aren. Arbetstagaren maste dessutom ha



tillrackliga kvalifikationer for den nya anstallningen.
Arbetsgivaren ar skyldig att meddela i
uppsagningsbeskedet om arbetstagaren har
foretradesratt till dteranstalining eller inte, samt om
arbetstagaren maste anmala ansprak pa
foretradesratten for att den ska kunna goras géllande (8
§ LAS). Om en arbetstagare avbojer ett erbjudande om
ateranstéllning som skéligen borde ha godtagits, har
arbetstagaren forlorat sin foretradesratt (27 § tredje st
LAS). Det innebar att en arbetstagare inte kan avboja ett
godtagbart erbjudande for att i stéllet vanta tills en
"battre” anstéllning erbjuds. En arbetstagare har
daremot alltid ratt att avboja oskaliga
arbetserbjudanden utan att forlora sin foretradesratt. &7
Ibland kan det vara flera som har foretradesratt ill
ateranstélining. D& galler att den som arbetat langst for

arbetsgivaren har foretrade framfor de andra.

36 Andersson m.fl. (2021), s. 99
37 Andersson m.fl. (2021), s. 104.

Foretradesratt till ateranstéllning med hogre
sysselséattningsgrad

En arbetstagare som ar anstélld pa deltid och som har
anmalt till sin arbetsgivare att han eller hon vill ha en
anstallning med hogre sysselsattningsgrad, har trots
reglerna om foretradesratt ratt till sédan anstallning. For
att en deltidsanstalld arbetstagare ska ha foretradesratt

till hogre sysselsattningsgrad uppstalls tre krav:

=  Arbetstagaren har anmalt till arbetsgivaren att
han eller hon vill ha en anstallning med hogre

sysselsattningsgrad.

= Arbetsgivarens behov av ytterligare arbetskraft
ska tillgodoses genom att den deltidsanstallde

anstalls med en hogre sysselsattningsgrad.

m  Arbetstagaren har tillrdcRliga kvalifiRationer fér de
nya arbetsuppgifterna som Ran folja med forhojd
sysselsattningsgrad. Arbetsgivaren har
bevisbérdan for att en arbetstagare saknar

sadana tillrackliga kvalifiRationer.

Hyvlingsfallen

En sé kallad "hyvling” innebér att arbetsgivaren i en
arbetsbristsituation, for att undvika att saga upp
arbetstagare, istallet erbjuder de anstallda en sankt
sysselsattningsgrad exempelvis fran heltid till deltid. | en
sadan situation ska turordningsregler foljas om det finns
flera anstéllda. Turordningskretsen ska omfatta dem
med lika arbetsuppgifter. Anstéllda som arbetat kortast
tid hos foretaget ska erbjudas omplacering fore
anstallda med lagre anstallningstid (7 a § p. 1 LAS). De
nya tjansterna ska erbjudas i ordningen fran lagst
sysselsattningsgrad till hogst sysselsattningsgrad (7 a §
p. 2 LAS). Den med kortast anstéllningsgrad ska alltsa
erbjudas tjansten med lagst sysselsattningsgrad. Vidare
ska arbetstagare som erbjuds och accepterar en lagre
sysselsattningsgrad ha ratt till omstalliningstid om max
tre manader. Under omstéllningstiden behéller den
anstallde tidigare sysselsattningsgrad och

anstalliningsformaner (7 b § LAS).

| rattsfallet AD 2016 nr 69 fick Arbetsdomstolen ta
stallning till frdgan om hyvling. Arbetstagarsidan
menade att arbetstagarna inte frivilligt accepterat
anstallning med ett lagre arbetstidsmatt och att
arbetsgivaren darfor maste anses ha sagt upp dem pa
grund av arbetsbrist och ateranstallt dem med en lagre
sysselsattningsgrad. Arbetsgivaren menade att han
hade lamnat omplaceringserbjudanden i enlighet med
sin omplaceringsskyldighet d& erbjudandet bestod i en
fortsatt anstallning med en lagre sysselsattningsgrad.

Arbetsdomstolen fann att de erbjudanden som



lamnats om sankt sysselsattningsgrad varit
erbjudanden om annat arbete enligt 7 § andra stycket
LAS och att arbetsgivarna darfor inte kan anses ha

blivit uppsagda.

Fingerad arbetsbrist

Eftersom arbetsbrist utgor sakliga skal for uppsagning
forekommer det att en arbetsgivare dberopar
arbetsbrist som skal for en uppsagning nar skalen
egentligen ar av personlig natur. Man brukar da tala om
fingerad arbetsbrist. Arbetstagaren har bevisbérdan for
att det ar personliga skal som ligger bakom
uppsagningen, medan arbetsgivaren har bevisbordan
for att arbetsbrist ar orsaken till uppsagningen. * Vid
tvist om arbetsgivarens uppsagning beror pa
arbetsbrist eller inte, gor Arbetsdomstolen ingen
bedomning av om arbetsgivarens beslut ar berattigat
ur ett foretagsekonomiskt perspektiv. Presenterar
arbetsgivaren en noggrann och serios bedomning av
det foretagsekonomiska laget brukar domstolen noja
sig med det. *® Nar en uppsagning avser endast en
arbetstagare tillampar Arbetsdomstolen en delad
bevisborda. Det innebar att en arbetstagare som
misstanker att en uppsagning grundar sig i fingerad
arbetsbrist, &tminstone méaste visa sannolika skal for
att den verkliga grunden ar hanforlig till arbetstagaren
personligen (AD 2000 nr 35).

38 Sante (2020), s. 66.

39 Andersson m.fl. (2021), s. 94

2.4.3. Varsel

En arbetsgivare som ska saga upp fler an fem personer
inom samma lan pa grund av arbetsbrist &r skyldig att
anmala det till Arbetsférmedlingen. Hur lang tid i

forvag du ska anmala ett varsel beror pa hur manga

personer som riskerar uppsagning och vilken
anstallningsform de har. Utifrdn den forst varslade
tillsvidareanstéllda personen har sin sista
anstallningsdag maste arbetsgivaren varsla

arbetsformedlingen:

m  Vid 5-25 personer som ska sdagas upp: tva

manader

m  Vid 26-100 personer som ska sagas upp: fyra

manader

= Vid fler an 100 personer som ska sdgas upp: sex

manader

Om visstidsanstéllda personer riskerar att bli uppsagda
i fortid maste arbetsgivaren anmala varsel senast sex
veckor innan den forsta varslade personen har sin sista

anstallningsdag.

Senast en manad innan den forsta varslade personen har
sin sista anstallningsdag ska anmalan om varsel
kompletteras av arbetsgivaren med en personforteckning
over vilka personer det ar som ska bli varslade.
Arbetsgivaren har ocksé skyldighet att meddela

fackforeningen om uppsagningen.

2.5. Uppsagning pa grund av personliga
skal

Det andra alternativet som utgor sakliga skal vid
uppsagningar ar nar det galler omstandigheter som
hanfor sig till arbetstagaren personligen. | lagens
forarbeten gors en uppdelning mellan situationer dar
arbetstagaren péa grund av alder, sjukdom eller nedsatt
arbetsformaga inte langre kan utféra sina

arbetsuppgifter och situationer dar olika typer av



misskotsamhet eller bristande lamplighet gor att
arbetstagaren inte kan utfora sina arbetsuppgifter. 4°
Nedan ges nagra exempel ur Arbetsdomstolens praxis
pd hur det tidigare saklig grund-begreppet tillampats

vid personligt relaterade uppsagningsgrunder.

2.5.1. Praxis fran AD vid uppsagningar

Misskotsamhet

Misskotsamhet ar ett samlingsbegrepp for de situationer
dar en anstalld antingen medvetet eller genom
oaktsamhet dsidosatter sina skyldigheter enligt
anstallningsavtalet. Det kan till exempel handla om
samarbetsproblem, arbetsvéagran, olovlig franvaro, for
sen ankomst, olampligt upptradande eller brott i eller

utanfor tjansten. #'

Enstaka fall av misskotsamhet kan inte leda till
uppsagning. Arbetsgivaren méaste ha gett arbetstagaren
en mojlighet att forandra sitt beteende genom tillsagelser
eller varningar. For att misskotsamhet ska anses som
sakliga skal for uppsagning méste det normalt vara fraga
om upprepade forseelser dar arbetstagaren trots
tillségelser inte andrar sitt beteende. ? Innan en
arbetstagare kan bli uppsagd maste arbetsgivaren
dessutom forst uppfylla sin omplaceringsskyldighet.*®
Nedan ska ndgra exempel ges ur Arbetsdomstolens
praxis pa hur saklig grund-begreppet tillampats vid

personligt relaterade uppsagningsgrunder.

40 Andersson m.fl. (2021), s. 111
41 Andersson m.fl. (2021), s. 114
42 Santo (2020), s.72

43 Bylund & Viklund (2011), s. 220.

Samarbetsproblem
Samarbetsproblem bor normalt inte kunna dberopas
som grund for uppsagning (AD 1990:18). Arbetsgivaren

ska i forsta hand forsoka I6sa sddana problem genom

diskussioner mellan de som berdérs och i andra hand
kan det bli aktuellt att undersoka majligheterna att

omplacera en arbetstagare.**

Uppségning pa grund av samarbetssvarigheter kan
forekomma i de fall arbetstagarens svarigheter att
samarbeta ar stora. Det sager sig sjalvt att
mojligheterna att sdga upp en arbetstagare pa grund
av samarbetssvarigheter ar storre i mindre foretag
eftersom en omplacering i sma foretag kan bli svara
att verkstalla.*® En smaforetagare kan darfor anses ha
fog for en uppsagning pa grund av
samarbetssvarigheter. | AD 1998:108 och AD 2006:112
har Arbetsdomstolen stéllt upp néagra kriterier om nar
en uppsagning pa grund samarbetssvarigheter ska

anses befogad:

m  Samarbetssvarigheterna maste vara allvarliga.

m Arbetsgivaren ska pa ett tydligt satt gora Rlart for
arbetstagaren féljderna av ett fortsatt
upptradande, innan en sadan ingripande atgard

som uppsagning Ran vidtas.

m  Samarbetsproblemen ska ha gatt ut dver
arbetsgivarens verksamhet, i atminstone nagon

namnvard grad.

44 Santo (2020), s. 73.
45 Bylund & Viklund (2071), s. 221

Olovlig franvaro och sen ankomst

Enstaka fall av for sen ankomst kan normalt inte utgéra
grund for uppséagning. Daremot har enstaka fall av
olovlig frAnvaro ansetts utgora grund for avsked om
forhadllandena i det enskilda fallet ger uttryck for att

arbetstagaren saknar ansvarskannande.*¢ Det ar dock



skillnad pd om arbetstagaren &r anstalld som till
exempel flygvardinna eller om arbetstagaren har ett
arbete dar tidsanpassning inte ar ett viktigt inslag.

46 Glava & Hansson (2020), s. 362.

Order- och arbetsvégran

Arbetsgivaren har ratt att beordra arbetstagaren att
utfora olika arbetsuppgifter.*” En arbetsvagran betraktas
darfor som ett allvarligt brott mot anstallningsavtalet.
Dock kan enstaka fall av ordervagran normalt inte utgéra
sakliga skal for uppsagning. Arbetsdomstolen har i
rattsfallet AD 1978 nr 117 framhallit att det vid
beddmningen maste tas hansyn till de omstandigheter
under vilka en arbetsvagran har begétts.*¢ Det
forekommer ibland att en arbetstagare har haft skal for
sin arbetsvagran. Arbetsgivaren ar till exempel inte
skyldig att folja en order om arbetet skulle innebéra fara
for liv eller halsa (3 kap. 4 § AML).*

47 Santo (2020), s. 72.
48 Glava & Hansson (2020), s. 383.
49 Santo (2020), s. 72.

Onykterhet i tjansten

Eftersom alkoholmissbruk kan vara av sjukdomskaraktar
rader i princip ett forbud mot att sdga upp en
arbetstagare med alkoholproblem bara pa grund av
sjukdomen. Enstaka forseelser av onykterhet i tjansten
utgor normalt inte heller sakliga skél for uppsagning.
Arbetsgivaren maste dessutom vidta anpassnings- och

rehabiliteringsinsatser for att hjalpa arbetstagaren.

En uppséagning kan dock bli aktuell om arbetstagarens
arbetsformaga har stadigvarande nedsatts i sddan grad
att arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av

betydelse. Fragan har tidigare vilat p& en avvagning

mellan arbetsgivarens intresse av att kunna bedriva
verksamheten pé ett effektivt sétt och arbetstagarens
intresse av att fa behalla sin anstélining. *° Notera att
betydelsen av intresseavvagningen har forandrats sedan
forandringen av begreppet saklig grund i LAS i oktober
2022.1AD 2000 nr 111 hade en gymnasieldrare under
manga ar haft hog franvaro pa grund av alkoholmissbruk.
Den forsta frdgan som AD fick ta stallning till var om
lararens alkoholmissbruk varit sa omfattande att det
kunde jamstallas med sjukdom. Den andra frdgan som
AD tog stéllning till var om lararens arbetsférmaga vid
tidpunkten for uppsagningen varit sa nedsatt att han inte
kunnat utfora arbete av betydelse for arbetsgivaren. | det
aktuella fallet fann AD att lararens arbetsférmaga inte var
sa nedsatt att en uppsagning var motiverad. °' | ett annat
rattsfall kom domstolen fram till att saklig grund for
uppséagning foreldg. AD 2005 nr 105 géllde en
arbetstagare som sedan manga &r led av dokumenterad
alkoholism av sjukdomskaraktar. Arbetstagaren hade vid
ett flertal tilifallen upptréatt berusad pa arbetsplatsen samt
varit olovligt franvarande. Arbetsgivaren hade under atta
ars tid vidtagit olika atgarder i syfte att &stadkomma en
rehabilitering for arbetstagaren. Arbetstagaren kunde
enbart utfora enkla arbetsuppgifter, holl en mycket lag
arbetstakt och utforde inte sina arbetsuppgifter pa ett
korrekt satt. Domstolen kom fram till att arbetstagaren
inte kunde utfora arbete av ndgon betydelse for
arbetsgivaren och konstaterade darfor att saklig grund for

uppséagning forelag. °

50 Andersson m.fl. (2021), s. 114.
51 Andersson m.fl. (2021), s. 113-114.
52 Andersson m.fl. (2021), s. 114.



Nedsatt arbetsformaga pa grund av sjukdom

eller alder

Tilltagande alder eller sjukdom som medfor nedsatt
arbetsférmaga godtas i princip inte som sakliga skal for
uppsagning.® Arbetsgivaren kan antingen underlatta for
den anstallde att klara av sina arbetsuppgifter eller
undersoka majligheterna for att omplacera

arbetstagaren till ett mindre kravande arbete.

Uppséagning kan bli aktuellt om arbetstagarens
arbetsformaga ar stadigvarande nedsatt och att
arbetstagaren darfor inte langre kan utfora arbete av
nagon betydelse for arbetsgivaren.>* | de fallen bor
nedsattningen av arbetsférmagan kunna dberopas

som grund for uppsagning.

Uppsédgning kan dock enbart forekommai
undantagsfall efter att arbetsgivaren har fullgjort sin
rehabiliteringsskyldighet. Arbetsdomstolen har i flera
fall behovt ta stéllning till frégan om en arbetsgivare
har vidtagit tillrackliga anpassnings- och
rehabiliteringsatgarder innan en arbetstagare sagts
upp. Det &r ddremot inte bara arbetsgivarens ansvar for
rehabilitering som har betydelse for bedémningen av
om det foreligger sakliga skél. Aven arbetstagarens
medverkan i de rehabiliteringsinsatser som
arbetsgivaren tillhandahéller ar av betydelse for
bedomningen. Om en arbetstagare utan giltigt skal
vagrar att delta i en rehabilitering, kan denna vagran
leda till att arbetstagaren inte langre kan gora ansprak

pd att fa behalla sin anstallning hos arbetsgivaren.

53 Andersson m.fl. (2021), s. 111.
54 Bylund & Viklund (2011), s. 222.
55 Glava & Hansson (2020), s. 381.

|<

Bristande kompetens

Nar det galler oférméga att fullgora arbetsuppgifter
utan att det beror pad sjukdom eller dlder, har
Arbetsdomstolens installning varit mer generos mot
arbetsgivare. Utgdngspunkten &r att en arbetstagare
ska ha det kunnande och den férméaga som
anstéllningen kraver. Det far antas att en uppséagning
vid bristande kompetens normalt sett bara far ske om
arbetstagarens prestationer vasentligt understiger vad
arbetsgivaren normalt borde ha raknat med.%®

56 Glava & Hansson (2020), s. 381.

2.5.2. Erinran innan uppséagning

Huruvida forhéllandena som framhallits ovan utgor
sakliga skal for uppsagning beror pd om arbetsgivaren
har gett arbetstagaren nagra tillrdttavisningar eller
erinran. | flera rattsfall har AD underkant uppsagningar
nar arbetsgivaren inte gett arbetstagaren en mojlighet
att forandra sitt beteende, sarskilt nar det har varit
frdga om arbetstagare med langvariga anstallningar.®” |
AD 1998:107 framhalls som en avgorande faktor vid
saklig grund-provningen att arbetsgivaren inte klargjort
for arbetstagaren att andra sitt beteende. | ett annat
rattsfall hade arbetsgivaren forvisso klargjort vad han
tyckte men inte tillrackligt tydligt genom varningar gjort
det klart for arbetstagaren att uppsagning skulle kunna
komma i frdga om inte arbetstagarens prestationer
forbattrades (AD 2002:44).

57 Bylund & Viklund (2011), s. 216.
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Arbetsbrist

Uppratta turordningslista med hansyn
till eventuella undantag

Omplaceringsutredning

- Finns lediga tjanster pa samma/annan
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- Ar personen Rvalificerad?
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Personliga skal
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Uppsagningstiden inleds

Ej sakliga skal fér uppsagning:
Upplys forst personen om att den maste
andra sitt beteende.



2.6. Framprovocerad uppsagning

En uppsagning fran arbetstagarens sida ar i princip
bindande for arbetstagaren och kan normalt inte
dtertas.®® Ett undantag & om uppséagningen har
foranletts av arbetsgivaren. Eftersom arbetsgivaren
behover sakliga skal for att sdga upp en arbetstagare
forsoker arbetsgivaren ibland kringgd reglerna genom
att pa olika satt forma arbetstagaren att séga upp sig
sjalv. Man brukar da tala om framprovocerad
uppséagning. Ett exempel pa framprovocerad
uppséagning ar att arbetsgivaren upptratt pa ett satt
som fatt arbetstagaren att i vredesmod s&ga upp sig
sjalv. Enligt praxis kan en sddan uppsagning likstallas

med en uppsagning fran arbetsgivarens sida.®

Det finns ingen laghestdmmelse om framprovocerade
uppséagningar. Problematiken har i stallet belysts i flera
rattsfall.°® Arbetsdomstolen brukar i dessa mal ta
stallning till ett antal olika omstandigheter b.la. om det
ar troligt att arbetstagaren foranletts av arbetsgivaren
att sdga upp sig sjalv, pad vems initiativ uppsagningen
skett, i vems intresse uppsagningen upphort, om
arbetstagaren ar ung eller oerfaren och om
arbetstagaren har fatt tillfalle att dverlagga med sin
fackliga organisation.®” | AD 1982 nr 117 kritiserades en
anstalld av sin arbetsgivare pa grund av hur han
utforde sitt arbete. Arbetstagaren blev upprord och
skrev under en uppsagningsblankett. En halvtimme
senare angrade han sig och ville dterta sin uppsagning,
vilket arbetsgivaren vagrade att godta.
Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagaren inte
menat allvar med uppsagningen och att arbetsgivaren
otillborligt utnyttjade situationen i strid med god sed pa

marknadsmarknaden.®?

|5

Det forekommer ibland att en arbetstagare séger upp
sig i hastigt mod.®® | en sddan situation kan
arbetstagaren normalt dngra sig och ta tillbaka sin
uppsagning, om detta gors i omedelbar anslutning

efter att den gjorts.®

Ofta har det foranlett tvister om huruvida
arbetstagaren sjalv lamnat sin anstallning eller om det
ar arbetsgivaren som avskedat den anstallde.
Beroende pé forhallandena i det enskilda fallet har
situationerna bedomts olika, stundom till
arbetstagarens, stundom till arbetsgivarens fordel. Vad
som i ett upprort tillstdnd sdgs mellan en arbetstagare
och arbetsgivare ar ofta inte att betrakta som en
bindande rattshandling.6® I AD 2012 nr 30 hade en
anstalld sagt upp sig och Arbetsdomstolen
konstaterade att den egna uppsagningen i och for sig
var bindande. Uppséagningen gjordes dock i hastigt
mod och arbetstagaren &ngrade sig redan nésta
arbetsdag. Arbetsgivarens vagran att godta den
anstalldes atertagande av uppsédgningen likstélldes

med att arbetsgivaren hade sagt upp arbetstagaren.®®

58 AD 2070 nr 41.

59 Bylund & Viklund (2011), s. 208.
60 Sante (2020), s. 75.

61 Bylund & Viklund (2011), s. 209.
62 Bylund & Viklund (2011), s. 210.
63 Viklund & Waéstfelt (2022), s. 209.
64 Bylund & Viklund(2011), s. 207.
65 Glava & Hansson (2020), s. 325.
66 Bylund & Viklund (2011),s. 211.



2.7. AvsRedande

Nar anstallningen avbryts fran arbetsgivarens sida ar
det viktigt att poangtera att lagen gor skillnad mellan
en uppsagning och ett avskedande. En uppsagning
innebar att anstallningen upphor forst efter en viss
uppsagningstid, medan ett avskedade innebar att
arbetstagaren omedelbart skiljs frdn anstéllningen
utan uppsagningstid. ¢ Avskedande far darfor bara ske
nar arbetstagaren grovt asidosatt sina aligganden mot
arbetsgivaren. ¢ Att bli avskedad &r alltsa en valdigt
allvarlig dtgard och det stélls hogre krav pa ett giltigt
avsked 4n en giltig uppsagning. Atgarden ska darfor
enbart anvandas vid extrema fall. Enligt propositionen
ska arbetstagaren ha gjort sig skyldig till ett avsiktligt
eller grovt vardslost forfarande som inte bor talas i
nagot rattsforhallande. ¢° Arbetsdomstolen har intagit
en mycket strang syn gentemot brottslighet som ar
riktad mot arbetsgivaren. Sddana brott leder ofta till att
arbetstagaren inte bara kan sagas upp utan till och

med avskedas med omedelbar verkan. 7°

67 Bylund & Viklund (2011), s. 206.
68 Bylund & Viklund (2011), s. 212
69 Prop. 1973:129 s. 254 f.

70 Sante (2020), s. 76

2.7.1. Praxis fran AD vid avskedande

Véld och hot

Vald och hot hor inte hemma i arbetsmiljon.”
Arbetsdomstolen ser mycket allvarligt pa fall dar
arbetstagare har utovat vald mot nadgon pa

arbetsplatsen. Mot den bakgrunden star det enligt

Arbetsdomstolens mening klart att vald som utovats ar

av det slag som berattigar en arbetsgivare att skilja
den anstallde fran sin anstallning. |

avskedandesituationer finns inte utrymme for att, som

tidigare gallde vid uppsagningar, gora avvagningar
mellan arbetsgivarens intresse av att skilja
arbetstagaren fran anstéllningen och sédana
omstandigheter som skulle kunna tala for att
arbetstagaren andé ska fa behalla sin anstallning. 72
Detta ska dock inte tolkas som att alla valdsamheter
pa en arbetsplats leder till avsked eller uppsagning. |
AD 2000:24 blev en arbetstagare uppsagd efter att han
under arbetstid och i arbetsgivarens lokaler med ena
handen tagit struptag pa och med den andra handen
knuten mattat slag mot en arbetskollega. Aven hot om
vald betraktas som en allvarlig foreteelse. 7% | AD 2000
nr 75 blev en anstalld avskedad efter att han hade
skickat brev till en hogre chef som inneholl hot om
vald. Domstolen ser sarskilt allvarligt pa vald eller hot
om vald i situationer riktade mot vardtagare, elever och

personer i arbetsledande stallning. 7

77 Prop. 198/82:71s. 72.
72 Glava & Hansson (2020), s. 369.
73 Bylund & Viklund (2011), s. 218.



Avskedande

V‘/

Arbetstagaren har grovt asidosatt sina

aligganden mot arbetsgivaren.

Arbetsgivaren underrattar arbetstagaren om
avskedandet en vecka i forvag.

Arbetsgivaren varslar det fackRférbund som
arbetstagaren tillhor.

Om den anstallde eller fackférbundet begar
det, halls 6verlaggning inom en vecka.

Avskedandebeskedet lamnas personligen.
P3 arbetstagarens begéaran ska
skalen till avskedet uppges.

Brottslighet

Om en arbetstagare gor sig skyldig till
formogenhetsbrott som till exempel stold eller
bedrageri brukar det uppfattas som sakligt skal for
uppséagning. Det finns ocksa situationer nar
arbetstagarens brottslighet saknar samband med
anstallningen men &nda kan utgora grund for
uppsagning eller avskedande, om brottet ar agnat att

allvarligt skada forhallandet mellan arbetstagaren och

arbetsgivaren eller ger uttryck for att arbetstagaren ar
olamplig for sin tjanst (se t.ex. AD 2005 nr 86, AD 1979
nr 143). Ett exempel &r en arbetstagare med
bevakningsuppgifter som helt vid sidan av sin tjanst
har stulit. Arbetsgivaren har bevisbordan for att
arbetstagaren begatt brott. Arbetsdomstolen
uppratthaller samma beviskrav som i brottmal, det vill
saga det ska vara stallt utom rimligt tvivel att

arbetstagaren gjort sig skyldig till det aktuella brottet.

2.8. Frantradande

En arbetstagare har ibland ratt att omedelbart
frantrada sin anstallning utan uppsagningstid. Det &r
mojligt om arbetsgivaren i vasentlig man har dsidosatt
sina skyldigheter mot arbetstagaren (4 § tredje st LAS).
Det kan vara om arbetsgivaren inte betalat ut 16n for
utfort arbete eller om arbetsgivaren utsatt
arbetstagaren for allvarliga trakasserier av sexuell
natur.”s

75 Sante (2020), s. 63.

2.9. Skyldigheter vid uppsagning och
avskRedande

En uppsagning eller ett avskedande ska vara skriftligt
(8 §och 19 § LAS). Uppségningsbeskedet eller
beskedet om avskedande ska dessutom innehélla en
besvarshanvisning. Det sistnamnda innebar att
arbetsgivaren maste ange vad arbetstagaren ska gora
om arbetstagaren vagrar acceptera uppsagningen eller
avskedandet. Arbetsgivaren ar dessutom skyldig att ge
en skriftlig motivering till uppsagningen eller
avskedandet, om arbetstagaren begar det. Om
arbetsgivaren bryter mot dessa regler riskerar han eller
hon att bli skadestédndsskyldig, men uppségningen

eller avskedandet blir inte ogiltig.”



For tidsbegransade anstallningar som inte vid
tidsperiodens utgang ska forlangas ska arbetstagaren
fa ett skriftligt besked om detta minst en manad innan
(15 § LAS). Det géller for den som varit anstélld hos
arbetsgivaren sammanlagt mer an tolv manader under
de senaste tre aren eller sammanlagt mer an nio
manader i sarskild visstidsanstéllning under de senaste
tre &ren. Om arbetstagaren dessutom ar fackligt
organiserad ska fackforbundet samtidigt meddelas.

76 Bylund & Viklund (2011), s. 211.

2.9.1. Brottslighet

I 11 § LAS anges vilka uppsagningstider som géller vid
uppséagning. Arbetstagarens uppsagningstid beror pa
den sammanlagda anstallningstiden hos
arbetsgivaren. Ju langre en arbetstagare har varit
anstalld desto storre ar arbetstagarens
anstallningsskydd. Bestammelsen ar tvingande till
forman for arbetstagaren och betraktas som en
minimiregel. Ingenting hindrar arbetstagaren frén att
avtala till sig battre villkor utan det star fritt for
arbetstagaren att komma Gverens med sin
arbetsgivare om en langre uppsagningstid. Daremot ar
ett enskilt anstéallningsavtal om kortare uppsagningstid
ogiltigt.”” Det kan ocksé finnas andra regler om
uppséagningstid i kollektivavtal. Ménga kollektivavtal
ger langre uppsagningstider for den som sager upp

sig.”® Enligt LAS géller foljande uppséagningstider:

® Imanad - om anstallningen ar Rortare an 2 ar.

® 2 manader - om anstallningstiden ar lagre an 2 ar,

men Rortare an 4 ar.

® 3 manader - om anstallningstiden ar langre an 4

ar, men Rortare an 6 ar.

® 4 manader - om anstallningstiden ar langre an 6

ar, men Rortare an 8 ar.

m  5manader - om anstallningstiden ar langre an 8

ar, men Rortare an 10 ar.

m 6 manader - om anstallningstiden ar minst 10 ar.

Om arbetsgivaren bryter mot reglerna om
uppsagningstid, riskerar arbetsgivaren att bl
skadestandsskyldig. Arbetsgivaren kan bli skyldig att
utge ekonomiskt skadestand till arbetstagaren
motsvarande den 16n arbetstagaren skulle ha uppburit
om uppséagningstiden skulle ha iakttagits.
Arbetsgivaren riskerar ocksd att betala allméant

skadesténd till arbetstagaren.”®

Det finns dven konsekvenser for en arbetstagare som
inte iakttar sin uppsagningstid. Om arbetstagaren inte
iakttar uppsagningstiden ar det ett kontraktsbrott.
Arbetstagaren kan bli skyldig att betala ekonomiskt
skadesténd, om arbetsgivaren kan visa att
arbetstagarens underldtenhet att iaktta
uppséagningstiden har lett till en forlust for
arbetsgivaren (38 § LAS).

77 Bylund & Viklund (2011), s. 25.
78 Sante (2020), s. 63.
79 Bylund & Viklund (2011), s. 253.

2.9.2. Ogiltigforklarande och skadestand

Om en arbetstagare anser sig ha blivit uppsagd eller
avskedad utan sakliga skal kan arbetstagaren fora talan
mot arbetsgivaren och krava att f& behdlla anstallningen.
Det ar alltsd arbetstagaren som maéste yrka pa att
uppsagningen eller avskedandet ska forklaras ogiltigt.
Detta galler dock inte om uppsagningen angrips endast

darfor att den strider mot turordningsreglerna (34 § fo



rsta stycket LAS). Vid en tvist om ogiltighet av en
uppséagning kan domstol inte for tiden fram till det slutliga
avgorandet besluta att anstallningen ska besta efter

uppséagningstidens utgang.

Arbetstagaren kan ocksa krava att arbetsgivaren ska
betala skadestand for ekonomisk skada, till exempel
motsvarande den uppsagningslon som forlorats om
arbetstagaren blivit avskedad (38 § LAS) Om en domstol
ogiltigforklarar uppsagningen har arbetstagaren

dessutom ratt till krankningsersattning (38 § LAS).

Ibland forekommer det att arbetsgivaren vagrar att ta
tillbaka arbetstagaren trots att domstolen
ogiltigforklarat uppsagningen. | en sddan situation ska
anstéllningsforhallandet anses som upplést, men
arbetsgivaren far da betala skadestédnd som varierar
mellan 16 till 32 mé&nadsloner beroende pa hur lange
arbetstagaren har varit anstalld.®°

80 Sante (2020), s. 75-76.

2.9.3. Tidsfrister

Tidsfristerna for att fa en uppsagning eller ett
avskedande ogiltigforklarat respektive mojligheten att
fora en skadestandstalan ar mycket korta. Om en
arbetstagare vill yrka pa att ogiltigforklara en
uppségning eller ett avskedande méaste han eller hon
underrétta sin arbetsgivare senast tva veckor efter
uppséagnings- eller avskedandetillfallet. Om
arbetstagaren inte har fatt sddan information frén
arbetsgivaren som framhallits i 2.7, &r tidsfristen
istallet en manad fran den dag da anstallningen
upphorde (40 § LAS).

Arbetstagaren méste framstalla ett
skadestadndsansprak mot sin arbetsgivare inom fyra
manader, beraknat fran uppsagnings- eller
avskedandetillfallet. Om arbetstagaren inte framstaller
ett skadestdndsansprak inom fyra manader anses
ratten till skadestand vara forlorad (41 § LAS).

3. KolleRtiv arbetsratt

Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet, MBL,
reglerar i huvudsak foreningsratten, det vill saga ratten for
arbetstagare och arbetsgivare att organisera sig. Den
reglerar aven forhandlingsratten som ar arbetstagarnas
och arbetsgivarnas ratt att genomfora kollektiva
forhandlingar i vissa fragor. I lagen finns dessutom regler
om slutande av kollektivavtal och dess rattsverkan samt

regler om pafdljder vid brott mot lagen.

3.1. Kollektivavtalet och dess
rattsverkRningar

Ett kollektivavtal reglerar forhallandet mellan en
arbetsgivare eller en arbetsgivarorganisation & ena sidan
och en fackforening & andra sidan.®' Det &r vanligt att
kollektivavtal innehaller bestammelser som kompletterar,
forbattrar eller ersatter tvingande lagregler.
Kollektivavtalet kan till exempel innehdlla bestammelser
om l6n och andra anstallningsvillkor.t? Det ar frivilligt for
foretag att teckna kollektivavtal. Om det inte finns nagot
kollektivavtal galler inte vilka arbetsvillkor som helst utan

da galler i stallet lagens regler.

Kollektivavtalets tvingande verkan

Ett kollektivavtal binder dels de parter som har traffat
kollektivavtalet, dels medlemmarna i den organisation
som traffat avtalet. Det innebar att daven

medlemmarna i de avtalsslutande organisationerna



blir bundna av avtalet (26 § MBL). Det géller dven om
medlemmen gick in i organisationen forst efter det att
kollektivavtalet traffades.®® Ett undantag ar om nagon

sedan tidigare ar bunden av ett kollektivavtal.

81 Viklund & Wastfelt (2021), s. 69.
82 Viklund & Wastfelt (2021), s. 70.

Kollektivavtalets utfyllande verkan

Med oorganiserad arbetstagare avses arbetstagare
som inte ar medlemmar i den avtalsslutande
organisationen. Det rdder avtalsfrihnet mellan en
arbetsgivare och en oorganiserade arbetstagare.
Arbetsgivaren och den oorganiserade arbetstagare kan
darfor komma 6verens om andra villkor an de som
géller enligt kollektivavtalet. En arbetsgivare som ar
bunden av ett kollektivavtal ar dock skyldig att tillampa
kollektivavtalet dven pa oorganiserade arbetstagare.
Man brukar tala om att kollektivavtalet har utfyllande
verkan och tillampas oavsett om den anstéllde ar
medlem i facket eller inte. En arbetsgivare som ar
bunden av kollektivavtal kan darfor inte ingad enskilda
anstallningsavtal med arbetstagare som strider mot
kollektivavtalet (27 § MBL). Om en arbetsgivare inte
tillampar kollektivavtalet pa oorganiserade
arbetstagare riskerar han eller hon att gora sig skyldig

till ett kollektivavtalsbrott. &

83 Viklund & Wastfelt (2021), s. 72-73.
84 Viklund & Wastfelt (2021), s. 74.

3.2. Foreningsratt — Ratten att
organisera sig

Med positiv foreningsratt menas ratten for
arbetsgivare och arbetstagare att tillhora en
arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation, att utnyttja

medlemskapet och att verka for organisationen eller

for att sédan bildas (7 § MBL). Den negativa
foreningsratten, det vill sdga ratten att inte vara med i
en fackforening, foljer av Europakonventionen som
sedan 1995 galler som svensk lag.t® Det ar endast
anstallda arbetstagare som har foreningsrattsskydd.
Utgangspunkten ar darfor att arbetssckande inte har
nagot motsvarande skydd. Det innebar att en
arbetsgivare i teorin kan vagra att anstalla medlemmar
som tillhor en viss fackforening utan att gora sig
skyldig till ndgon krankning av féreningsratten.8> Om en
arbetstagare daremot i samband med en
anstallningsintervju ger ett I6fte att inte organisera sig
fackligt men efter pabdrjad anstéllning anda gor det,
kan arbetsgivaren inte hava anstéllningsavtalet pd
grund av det. Inte heller ett undanhéllande av
medlemskap l&ar kunna ligga till grund foér en sddan

havning.?’

Det ar inte heller mojligt att kranka en facklig
organisation. Daremot ar fackforeningen inte skyldig
att téla sddan krankning av féreningsratten som
innebar intrdng fackforeningens verksamhet (8 § andra
stycket MBL). Det anses vara ett intrang i
fackforeningens verksamhet om nagon medlem
utsatts for en krankning. Att en arbetstagare far sin
foreningsratt krankt medfor darfor att skadestand
utdoms till bade arbetstagaren och fackforeningen.®®
Man brukar darfor saga att organisationen har ett

indirekt foreningsrattsskydd.

85 Andersson m.fl. (2021), s. 28.

86 Viklund & Wastfelt (2021), s. 50.
87 Glava & Hansson (2021),s. 115.
88 Glava & Hansson (2021), s. 116.



Foreningsrattskrankning

Foreningsréatten ska lamnas okréankt (8 § MBL). Det
innebar att arbetsgivaren inte far vidta en atgard som
ar till skada for arbetstagaren for att han eller hon
utnyttjar sin foreningsratt. Arbetsgivaren far inte heller
vidta en dtgard mot arbetstagaren for att han eller hon
inte ska utnyttja sin foreningsratt. En arbetsgivare som
till exempel séger upp en anstalld pa grund av att
arbetstagaren ar med i en facklig organisation gor sig

skyldig till en krankning av foreningsratten.

Det finns tva villkor som maste vara uppfyllda for att en
arbetsgivare ska anses ha gjort sig skyldig till en
foreningsrattskrankning.®° For det forsta maste
arbetsgivaren ha vidtagit en konkret dtgard mot en
eller flera arbetstagare. Arbetsgivaren kan till exempel
saga upp eller omplacera en arbetstagare till ett samre
betalt arbete. Ett hot anses ocksa utgora en atgard. Det
finns daremot inget skydd for en allmant negativ
installning till facklig verksamhet dé yttrandefriheten
vager tyngre an skyddet for foreningsratten.®® For det
andra kravs att syftet med atgarden ar att kranka
foreningsratten, det vill sdga arbetsgivaren ska ha en
avsikt att exempelvis forma en arbetstagare att avsta

fran att utnyttja sin foreningsratt.”

89 Andersson m.fl. (2021), s. 28.
90 Sante (2020), s. 85.
91 Andersson m.fl. (2021), s. 28.

Delad bevisbérda och skadestand

Betraffande bevisningen i mal om foreningsrétt har
Arbetsdomstolen i sin praxis gjort en uppdelning av
bevisbordan, sa kallad delad bevisborda. Den som
anser sig krankt har bevisbordan for sitt pastdende. Av
naturliga skal ar det i praktiken arbetstagare som
drabbas och maste gora det sannolikt att en kréankning
av foreningsratten har forekommit. Om arbetstagaren

kan visa sannolika skél 6vergdr bevisbordan till

I

arbetsgivaren som maste styrka att det forelegat
skalig orsak till sitt handlande (AD 1937:57).

Den som gor sig skyldig till en foreningsrattskrankning
riskerar att betala allmént skadestand till motparten.
Gor sig arbetsgivaren skyldig till en
foreningsrattskrankning kan bade arbetstagaren och
facket fa erséattning. Arbetstagaren kan dessutom fa
ersattning for ekonomisk skada, till exempel pa grund
av utebliven |6n. Den part som begar skadesténd
maste framstalla ett skadestandsansprak och begéra
forhandling med motparten inom fyra manader fran att
man fick kdinnedom om den foreningsrattskrankande
atgarden.®? Arbetsdomstolen ser strangt pa
foreningsrattskrankningar och skadestédnden ar

jamforelsevis hoga.*®

92 Viklund & Waéstfelt (2021), s. 54.
93 Glava & Hansson (2021), s. 129.



4. MBL-forhandlingar

I lagen (1976:580) om medbestdammande i arbetslivet,
MBL, finns regler om olika slags forhandlingar. Vilken
typ av forhandling som ska foras beror pa vilken frdga

som forhandlingen baseras pa.

4.1. Allman forhandlingsratt

Den allmanna forhandlingsratten ar émsesidig och
géller for bade fackforeningar och arbetsgivar-
organisationer (10 § MBL). Enskilda arbetstagare har
daremot inte ndgon forhandlingsratt. For att en
fackforening ska ha ratt att forhandla kravs att den har
en medlem som ér eller tidigare har varit anstalld hos
arbetsgivaren. Den allménna forhandlingsratten

omfattar tva typer av forhandlingar:

m  Avtalsforhandlingar som syftar till att fa till stand
ett RolleRtivavtal med varandra bruRar Rallas for
intressetvister. Det finns ingen skyldighet att
teckna ett RolleRtivavtal med fackféreningen,
men om parterna inte enas Ran stridsatgarder

vidtas for att forsoRa fa till stand ett RolleRtivavtal.

= Tvisteforhandlingar som syftar till att 16sa
rattstvister om hur Rlausuler i RolleRtivavtal ska
tillampas. Parterna ar i sadana forhandlingar
oense om den verRliga innebdrden av en
RolleRtivavtalsbestammelse. Stridsatgarder ar inte

tilldtna om parterna inte Rommer Gverens.

4.2. Vem sRka arbetsgivaren forhandla
med?

Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet riktar sig i
forsta hand till den lokala arbetstagarorganisationen

pa arbetsplatsen om det finns ndgon sadan. | andra

hand ska arbetsgivaren forhandla med den centrala
arbetstagarorganisationen. Den priméra férhandlings-
skyldigheten tar sikte pa tva olika beslutskategorier.
Dels beslut som innefattar viktigare forandringar av
arbetsgivarens verksamhet (verksamhetsfallet), dels
beslut som innebar en viktigare férandring av arbets-
eller anstallningsforhéllandena for arbetstagare
(arbetstagarfallet). Om en forhandling tar sikte pa
verksamhetsfall eller arbetstagarfall har betydelse for
frdgan om vem arbetsgivaren ska forhandla med. |
verksamhetsfallen ska arbetsgivaren forhandla med de
fackforeningar som arbetsgivaren har kollektivavtal
med. | arbetstagarfallen har arbetsgivaren en
forhandlingsskyldighet bara mot den eller de

fackforeningar vars medlemmar berors.

Det ar inte alltid arbetsgivaren vet vilka av deras
arbetstagare som ar fackligt anslutna och i sé fall vilka
fackforeningar som denne darfor maste forhandla
med. Att utan anledning tillfrdga anstallda om de tillhor
ett fackforbund och i s& fall vilket, kan anses som en
foreningsrattskrankning. Arbetsgivaren far inte heller
fora register pa facklig tillhorighet enligt reglerna i
GDPR. Om arbetsgivaren daremot star infor en
situation dar denne har en lagstadgad skyldighet att
forhandla med samtliga eller enskilda fackféreningar
anses det dock finnas ett berattigat syfte med frégan
och det ar inte en krankning av foreningsratten. |
foljande fall har Arbetsdomstolen ansett att

forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren forelegat.

m  ADI977 nr216. Omplacering av en anstalld fran
en eRonomitjanst till en annan tjanst inom

foretaget.

= ADI978 nr 60. Beslut om att stanga av en

avdelning pa ett sjuRhus och flytta personalen till



en annan avdelning. Forhandlingsskyldighet
ansags foreligga. Att arbetstagaren sjalv vill
omplaceras eller godkanner omplacering

foranleder ingen annan bedémning.

m  ADI978 nr84. Uppsagning pa grund av

arbetsbrist.

m  AD 2000 nr 74. En arbetstagare frantogs vissa
arbetsuppagifter.

m  AD 2007 nr 94. Forflyttning fran stadarbete pa
sjuRhusets akutavdelning till arbete inom en

storstadningsgrupp.

Eftersom den primara férhandlingsskyldigheten ar en
skyldighet och inte en rattighet for arbetsgivaren finns
det sanktioner om arbetsgivaren bryter den. Om
arbetsgivaren underlater att forhandla eller om
forhandlingarna inleds for sent kan arbetsgivaren bli
skadestandsskyldig enligt 54-55 §§ MBL.

4.2.1. Primar forhandlingsskyldighet

Den primaéra forhandlingsskyldigheten reglerasi 11 §
MBL och innebar att en arbetsgivare med kollektivavtal
ar skyldig att pa eget initiativ forhandla med
fackféreningen innan beslut far fattas om viktigare
forandringar. Arbetsgivaren far normalt inte fatta
beslut innan en forhandling ar avslutad. Om
arbetsgivaren redan har fattat ett sddant beslut nar
forhandlingen inleds, ar det ett brott mot
forhandlingsskyldigheten. Arbetsgivaren har en primar

forhandlingsskyldighet i tva typer av fall:

= VerRsamhetsfallet som handlar om viktiga

férandringar av arbetsgivarens verksamhet.

= Arbetstagarfallet som handlar om viktigare

forandringar av arbets- eller

anstallningsforhallandena for arbetstagaren.

4.2.2. Sekundar forhandlingsratt

Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet enligt 12 § MBL
intrader forst efter fackforeningens begéaran, under
forutsattning att parterna har ett kollektivavtal.
Arbetsgivarens skyldighet att forhandla enligt 11 § MBL,
har alltséd kompletterats med en rétt for fackforeningen
att med stod av 12 § MBL sjalv begéra forhandlingar i
samma typ av fragor. Arbetsgivaren behover darfor sjalv
inte ta initiativ till forhandling enligt 11 §.

En begaran om forhandling enligt 12 § MBL innebar —
pa samma satt som enligt 11 § — att arbetsgivaren
maste avvakta med att fatta beslut till dess

forhandlingen har genomforts.

4.2.3. Forhandlingsskyldighet utan kollektivavtal
Om arbetsgivaren inte &r bunden av nagot kollektivavtal
alls kan arbetsgivaren anda bli skyldig att forhandla enligt
13 § MBL (som hénvisar till 11 § MBL) med alla berdrda
arbetstagarorganisationer. Av forarbetena framgar att med
"berord” arbetstagarorganisation avses alla organisationer
som har minst en medlem hos arbetsgivaren.® Det innebar
att arbetsgivaren maste férhandla med de fackforeningar
som har medlemmar och som ar anstéllda hos
arbetsgivaren. Arbetsgivaren méaste darfor fraga
arbetstagarna om deras fackliga tillhorighet. 13 § MBL
séger ocksa att om en fraga séarskilt angar arbets- eller
anstallningsforhallandena for arbetstagare som tillhor en
arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren inte ar bunden av kollektivavtal, ar
arbetsgivaren skyldig att forhandla enligt 11 och 12

§§ med den organisationen. Sa r fallet vid exempelvis
avsked, omplaceringar och uppsagningar av personliga

skal.



94 Prop. 1994/95:102 s. 84.

4.3. Om parterna inte Rommer éverens

Vid forhandlingen presenterar arbetsgivaren sitt forslag
till beslut och facket ska ges mojlighet att bemdéta
arbetsgivarens forslag till beslut. Nar
forhandlingsskyldigheten ar uppnadd avslutas
forhandlingen. Det finns inget krav pa att forhandlingen
ska leda till att parterna kommer Gverens. En
forhandling som handlar om viktigare forandring av
verksamheten eller for enskild arbetstagare kan darfor
avslutas i oenighet. Om det finns kollektivavtal pa
arbetsplatsen och den lokala forhandlingen avslutas i
oenighet kan arbetstagarrepresentanten begéra central
forhandling. Vid en central forhandling ar det
arbetsgivarorganisation och arbetstagarorganisation
som forhandlar med varandra. Om parterna inte kan
komma 6verens varken i lokal eller central forhandling
kan tvisten slutligen avgoras genom en
domstolsprovning. Det ar endast arbetsgivar- eller
arbetstagarorganisationer eller arbetsgivare som far
vacka talan direkt vid Arbetsdomstolen (2 kap. 1 §
LRA). Om det inte finns ndgot kollektivavtal pa&
arbetsplatsen ar det vanligt att talan vacks i tingsratten

som forsta instans.

4.4, Facklig fortroendeman

Reglerna om facklig fértroendemans stélining pa
arbetsplatsen finns i Fortroendemannalagen, dven kallad
FML. Det ar den lokala fackorganisationen som utser den
fackliga fortroendemannen. Uppdraget géller fran da
facket meddelat arbetsgivaren om vem dem utsett som
facklig fortroendeman, AD 1976 nr 10. En facklig
fortroendeman ar oftast anstélld hos arbetsgivaren men

kan ockséa ha uppdrag pa annan arbetsplats an sin egen.

Verksamheten som omfattas av lagen ar den fackliga
verksamheten. | detta inkluderas alla forhandlingar,
information som ges till arbetsgivare och arbetstagare
samt fackliga utbildningar. Interna foreningsaktiviteter
sadsom moten inom facket ingar dock inte i den fackliga

verksamheten.

En arbetsgivare far inte hindra en facklig fortroendeman att
fullgora sitt uppdrag (3 § FML). Den fackliga
fortroendemannen har exempelvis ratt att anvanda
arbetsgivarens lokaler for att kunna genomfora sitt
uppdrag. Det innebar alltsa att den fackliga
fortroendemannen ska kunna boka maétesrum och
liknande for att utfora sitt uppdrag utan att arbetsgivaren
lagger sig i. P4 samma satt har ocksa den fackliga
fortroendemannen ratt till tilltrade till arbetsplatsen om
denna har ett uppdrag pa en annan arbetsplats &n sin
egen. Da behdver han eller hon kunna ta sig dit utan hinder
for att kunna genomfora sitt uppdrag. Arbetsgivaren far
inte heller fysiskt hindra genomférandet av uppdraget. Det
finns dock undantag, exempelvis i regler om sekretess och

foretagshemligheter.

Den fackliga fortroendemannen har ocksé ett utokat
anstaliningsskydd och skydd for anstéliningsformaner.
Arbetsgivaren far exempelvis inte ge en facklig
fortroendeman samre villkor an de andra anstéllda och det
finns ett efterskydd. Efterskyddet innebar att
fortroendemannen &r skyddad en tid efter uppdraget mot
atgarder fran arbetsgivarens sida. De ovan namnda
rattigheterna motiveras framfor allt med att den fackliga

fortroendemannen ska vara neutral i sitt uppdrag.

Facklig fortroendeman har rétt till den ledighet som fordras
for det fackliga uppdraget (6 § FML) Ledigheten ska

anvandas for uppdraget, men det ska sté i rimlig balans



med det ordinarie arbetet. Ratt till I6n under ledigheten
finns i vissa fall. Om uppdraget tacker arbetsgivarens
arbetsplats sd kan 6n utga. Detsamma géller om den
fackliga fortroendemannen géar utbildningar som direkt kan
hanforas till platsen. Ratten till 16n galler dock bara om det
fackliga arbetet utfors under ordinarie arbetstid. Lonen
som utgdr & samma som om arbetstagaren hade utfort
sitt vanliga arbete, men i vissa fall utgdr aven merkostnader

(om kostnaden kan hanforas till arbetsgivarens fel).

Tolkningsforetriade och skadestand

Om det skulle uppkomma en tvist avseende
fortroendemannaskapet mellan den fackliga
organisationen och arbetsgivaren &r det facket som har
tolkningsforetrade enligt FML. Det finns dock framfor allt
tvd undantag fran nar arbetsgivaren inte behdver folja
fackets tolkningsforetrade. Den forsta situationen &r fragor
som ror ledighet som kan aventyra sakerheten pa
arbetsplatsen eller viktiga samhallsfunktioner. Den andra
situationen ar om facket handlar med vetskap om béttre,
alltsé i ond tro. Det ar dock arbetsgivaren som tar risken att
inte folja fackets mening, AD 1977 nr 158.

Om arbetsgivaren inte foljer bestammelserna om skydd i
FML eller vad som framgar av kollektivavtalen kan
arbetsgivaren bli skadestandsskyldig. Bade ekonomiskt
och allmant skadestand kan utga. Mottagaren av
skadestandet ar da den lokala fackforeningen och den
enskilda fackliga fortroendemannen. Facket kan ocksa bli
skadestandsskyldig om de skulle missbruka sitt
tolkningsforetrade. Viktigt att notera ar att talan om
skadestadnd maste vackas inom fyra manader fran dess
att motparten fick reda pa missforhallandena.

Preskriptionstiden galler alla parter.

5. Arbetsrattsliga tvister i
domstol

5.1. Forumregler

En arbetstvist ar en tvist om kollektivavtal eller en tvist
som ror forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare. | en del arbetstvister ska talan vackas vid
en allman domstol medan andra arbetstvister ska
vackas direkt vid Arbetsdomstolen. Forumreglerna
styrs av bade rattsfrdgans art och av vem som &r
karande (jfr 2 kap. 1 § punkt 2 LRA). | vissa fall ar
Arbetsdomstolen forsta och enda instans. Nar en
organisation upptrader som part och det ror sig om en
kollektivavtalsreglerad arbetsplats ska talan vackas
direkt hos Arbetsdomstolen. Om talan i stéllet vacks av
en enskild arbetstagare som inte ar medlem eller har
stod av ndgon facklig organisation &ar tingsratten forsta
instans.®® Tingsrattens dom kan alltid Gverklagas till
Arbetsdomstolen. Det krévs da att Arbetsdomstolen
beviljar provningstillstand for att domstolen ska ta upp
malet. Arbetsdomstolen ar slutinstans i alla
arbetstvister (2:3 LRA). Arbetsdomstolen kan ge

provningstillstdnd om:

= Detfinns anledning att betvivla riktigheten av det

beslut som tingsratten Rommit till

m  Detinte utan att sadant tillstand meddelas gar att
beddma riktigheten av det slut som tingsratten

har Rommit till

m  Detarav ViRt for ledning av rattstilldmpningen att

overRlagandet provas av hogre ratt

= Detannars finns synnerliga sRal att prova

overkRlagandet



Arbetsdomstolens avgorande kan inte 6verklagas utan
innebar ett slutligt avgorande av tvistefragan.

95 Lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister.

5.2. Finansiell hjalp vid tvist

Rattsskydd &r ett forsakringsskydd som ingar i de
flesta hemforsakringar. Det innebar att forsakringen
kan betala en del av de kostnader som uppstar vid en
arbetstvist. Daremot brukar arbetstvister normalt sett

inte omfattas av rattsskyddet.

Réttshjalp ar ett ekonomiskt stod for den som inte har
rattsskydd. Vid beviljad rattshjalp tacker staten vissa av
de kostnader som uppstar vid en arbetstvist. Stodet ges
bara till de som inte kan utnyttja rattsskyddet i sin
hemforsakring och som har begransad ekonomi, det
kravs da att arbetstagarens ekonomiska underlag &r

mindre 260 000 kr per &r. | arbetstvister ar det ocksa

vanligt att facket hjalper till om arbetstagaren ar ansluten.

6. Offentlig arbetsratt

Arbetsratten inom den offentliga sektorn beror
anstaliningsforhallandet mellan det statliga organet eller
myndigheten och den statligt anstéllda arbetstagaren.
Den privata sektorn &r i stéllet forhallandet mellan ett

privat foretag och dess anstallda.

Den offentliga arbetsréatten &r likt den privata reglerad pa
olika nivéer. Bland annat finns det en rad EU-réttsliga

direktiv som paverkar bland annat arbetsmiljoomréadet.

Vara grundlagar reglerar ocksa den statliga anstéllningen.

Genom regeringsformen (1974:152, RF) regleras

yttrandefrihet for medborgare gentemot staten och hur

den statliga verksamheten ska bedrivas. For kommuner
galler ocksd kommunallag (2017:725, KL) som till stora
delar reglerar den kommunala verksamheten. For
offentligt anstallda géller ocksé lag (1982:80, LAS) om
anstallningsskydd. Det finns emellertid sarskilda regler
for just statligt anstallda i lag (1994:260, LOA) om offentlig
anstalining. Det finns dven, utdver LOA, speciella regler for
domare och anstéllningsformen fullmakt i lagen
(1994:261) om fullmaktsanstalining.

Slutligen finns det forstéds dven kollektivavtal som reglerar
det offentliga anstéallningsforhallandet. Ménga
kollektivavtal ar tecknade mellan Sveriges Kommuner
och Regioner (SKR) péa arbetsgivarsidan och olika
arbetstagarorganisationer som representerar statliga,
regionala och kommunala medarbetare. Det finns till
exempel ett stort kollektivavtal som kallas for Allmanna
bestammelser (AB) och ar en del av huvudavtalet HOK
(huvuddverenskommelse). Ar 2024 &r AB gallande avtal
med fackforbund som bland annat Vision, Ledarna,
Akademikerforbundet SSR, Sveriges larare och
Vardférbundet.

Generellt kan man saga att det arbetsrattsliga lagar vid
bade ingdende och avslutande av offentliga anstéllningar
fungerar pa ungefar samma séatt som privata
anstallningar. Anstallningsformerna i offentlig sektor ar
densamma som for den privata sektorn och det ar LAS
och kollektivavtalen som reglerar frdgan om
anstallningens ingdende och avslutande. Anstallning for
tjansteman inom den offentliga sektorn méaste dock ske
med beaktande av likhets och ickediskriminerings-
principerna stadgade i grundlag. Sjalva
anstallningsprocessen ar olika reglerade for olika
positioner. Exempelvis ar utnamningen av ordinarie

domare en uppgift som tillfaller regeringen, 11 kap. 5§



RF. Ett annat exempel pa nar statstjanstemans
ansokningsprocess ar reglerade i lag ar 25§
forvaltningslagen (2017:900, FL) som foreskriver att
beslut om anstéllning ar ett forvaltningsbeslut som ar
undantaget fran skyldigheten att redogéra for
omstandigheterna som ligger till grund for beslutet. Vissa
yrken inom offentlig sektor sdsom polis, larare och lakare

staller ocksa licens- och utbildningskrav.

6.1. SarsRilda regler enligt LOA

Lag om offentlig anstallning (LOA) innehéller
kompletterande regler till LAS som i synnerhet ska
galla for de som arbetar offentligt. Syftet med LOA ar
att allmanhetens intresse ska beaktas vid det statliga
arbetet. Med detta menas att gemene mans intressen
ska tillgodoses genom forvaltningen i Sverige. Det ar
arbetstagare hos riksdagen och dess myndigheter
samt anstallda vid myndigheter under regeringen som
omfattas av lagen, enligt 1 § LOA. Nagra exempel pa
yrken som omfattas av LOA &r handlaggare pa
myndighet, poliser och riksdagens ombudsman. 12 §
LOA faststalls det att anstallda vid kommuner, regioner
och kommunalforbund ocksa omfattas av vissa delar
av lagstiftningen, namligen regler om bisysslor,

arbetskonflikter och intermistiska beslut.

Bisysslor

En sarskild reglering i LOA ar den om de statligt
anstalldas bisysslor. Regelverket avser att forbjuda
statligt anstallda fran att ha sidosysselsattning som
skulle kunna skada allménhetens fortroende. En
arbetstagare far inte ha ndgon anstallning eller
uppdrag som kan rubba fortroendet for arbetstagares
opartiskhet i arbetet eller som kan skada
myndighetens anseende (7 § LOA). Arbetsgivaren skall

informera arbetstagarna om vilka slags forhallanden

som kan gora en bisyssla otilldten och arbetstagaren
skall pa arbetsgivarens begaran Iamna de uppgifter
som behovs for att arbetsgivaren skall kunna bedoma
arbetstagarens bisysslor. Arbetsgivare kan besluta att
en arbetstagare som har en otilldten bisyssla skall
upphdra med den och ett sddant beslutet skall vara
skriftligt och innehélla en motivering. For vissa
positioner, ordinarie domare och chefer for
myndigheter under regeringen, ska dessa sjalva

anmala vilka bisysslor de har.

Disciplinara péafoljder vid misskotsamhet

Om en arbetstagare har misskott sitt arbete finns det
mojlighet for arbetsgivaren att vidta vissa atgarder. Det
kan rora sig om att till exempel ge en disciplinatgard
for en tjansteforeteelse med stod i 14 och 15 8§ i LOA.
En tjansteforeteelse innebar att arbetstagaren
uppsatligen eller av oaktsamhet dsidosatter sina
skyldigheter i anstéllningen. Om felet ar att anse som
ringa med hansyn till samtliga omstéandigheter far
arbetsgivaren daremot inte meddela ndgon disciplinar
pafoljd. En disciplinar atgard enligt lagens mening kan
utgoras av antingen en varning eller ett [oneavdrag om
upp till 25% av daglonen i hogst 30 dagar. En varning
som disciplinadr pafoljd anvands framst for de
anstallningar som omfattas av LOA. Disciplindra
varningar skiljer sig fran det som kallas for en skriftlig
erinran. En erinran anvands snarare som en tillsagelse
som arbetsgivaren anvander av dven inom privat
sektor for att forsoka komma till ratta med
misskotsamhetsproblem. En varning som disciplinar
atgard behover ha stod i lag eller kollektivavtal och ska
aven forhandlas med facket. Dock far en arbetsgivare
inte ge ut bade en varning och Ioneavdrag samtidigt.
Man far heller inte straffa arbetstagaren mer an en

gang for samma Gvertramp och den far inte heller



riktas mot en stridsatgard eller strejk.

Man kan ocksd avtala om avvikelser fr&n 15 § i LOA
genom kollektivavtal och i stallet anvanda sig av andra
atgarder, som till exempel tillfallig avstangning med
eller utan 16n. S& ar fallet till exempel i kollektivavtalet
Allmanna bestammelser AB. Avstangning gor sig
géllande i de fall arbetstagaren ar skéligen misstankt
for nagot grovt fel eller forsummelse i tjansten eller att
arbetstagaren begétt brott. Om det &r en utredning av
dklagare eller polis kan avstdngningen stracka sig till
dess brottet blivit uppklarat. Innan en avstangning ska
overlaggning ske mellan arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationen. Som arbetsgivare kan du
alltsa inte utan vidare anvanda dig av de olika

forfarandena.

Tjanstefel

En annan viktig aspekt i detta hanseende for den
offentliga sektorn ar att tjansteméannen star under
straffansvar for brottet tjanstefel. Tjanstefel regleras i
20 kapitlet brottsbalken (1962:700, BrB) som
foreskriver forsummelse i statsanstélldas tjanst kan

leda till brott med fangelse i straffskalan.

6.2. Yttrande- och meddelarfrihet

Alla svenska medborgare har genom RF garanterats en
ratt att kritiskt yttra sig om staten i skrift, bild, tal och
andra former. Yttrandefriheten far endast inskrankas
genom lag vilket innebar att det ar endast riksdagen
som genom lagstiftning kan begransa rattigheten. For
anstallda inom offentlig sektor innebér det en starkare
ratt att kritisera sina arbetsgivare utan att riskera
repressalier. Den starkare ratten kommer fran att privat
anstallda omfattas av en lojalitetsplikt mot sin

arbetsgivare som i viss man kan sagas inskranka

arbetstagarnas yttrandefrihet i fragor om

arbetsgivaren.

Meddelarfrihet ar en annan rattighet som garanteras
genom grundlagar. Meddelarfriheten innebér att den
enskilde arbetstagaren kan ge information till media
om uppgifter fran verksamheten utan att riskera
repressalier. Meddelarfriheten &r byggd pé tvéa delar,
dels efterforskningsforbudet, dels repressalieforbudet.
Efterforskningsforbudet innebar att arbetsgivaren inte
far efterforska i vem det ar som lamnat uppgifter. Det
finns dock viss information som klassas som
kvalificerad sekretess och som &r undantaget fran

meddelarfriheten.

Visselblasning finns ocksa reglerat i lag. | lag
(2016:749)96 om sarskilt skydd mot repressalier for
arbetstagare som slar larm om allvarliga
missforhéllanden skyddas visselblasare, alltsa
anstallda som slar larm om missforhallanden pa
arbetsplatser. Aven denna lag skyddar mot repressalier
fran arbetsgivarens sida. Skyddet forutséatter att det
finns konkreta misstankar om missforhéllanden samt
att arbetsgivaren inte kommer meddela uppgifterna
sjalv. Skyddet géller inte heller for uppgifter som

omfattas av grundlagsskyddet.



/. Arbetstidslagstiftning

Arbetstid ar ett begrepp som avser den tid som en
arbetstagare ska ldgga ner pd sitt arbete. Arbetstiden
kan variera beroende pa vilken anstéllningsform och
sysselsattningsgrad som arbetstagaren har. | Sverige
ar det framsta regelverket arbetstidslagen (1982:673).
Eftersom Sverige ar med i EU méste man dock vid
tillampningen av lagen aven se till Europaparlamentets
och radets direktiv 2003/88/EG av den 4 november
2003 om arbetstidens forlaggning i vissa avseenden
(arbetstidsdirektivet) for vagledning. ¢” Det finns dven
bestammelser i kollektivavtal som reglerar arbetstiden.
For att fa en korrekt uppfattning om vad som galler i
varje fall maste man alltsa dven titta i relevant

kollektivavtal, om det finns ett sddant pa arbetsplatsen.

97 Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG av den 4 november 2003

om arbetstidens forlaggning i vissa avseenden

7.1. Ordinarie arbetstid

For den som ar heltidsanstélld ar den ordinarie
arbetstiden i genomsnitt 40 timmar i veckan exklusive
helger. Som hogst far man forlagga en arbetstid med
genomsnitt 48 timmar i veckan under fyra veckor,
alltsd 192 timmar for fyra veckor. Lokala kollektivavtal
kan dock traffas om andra villkor, men genomsnittet
for en berakningstid far inte foreskriva dver 48 timmar.
Det finns ocksd ndgot som man kallar for hard vecka
vilket ar fallet nar heltidsanstéllda som jobbar
helgdagar och sondagar jobbar ett genomsnitt om 38

timmar och 15 minuter per vecka.

7.2. Arbetstid utover ordinarie arbetstid

Allman overtid

Overtid &r arbete fran arbetstagaren som utévas utéver

|



7.3. Jour och beredskap

Jourtid ar ett vanligt begrepp inom bland annat
sjukvarden och innebér att arbetstagaren stér i
beredskap for att om det behdvs hoppa in och arbeta.
Jourtid far inte tas ut Over ordinarie arbetstid, hogst 48
timmar under fyra veckor eller 50 timmar per
kalendermanad. Jourtiden raknas som mertid och
overtid. Kollektivavtal kan traffas om sarskilda regler
for vissa yrkesgrupper som kan krava dygnet runt-

beredskap.

Beredskap innebar en skyldighet for arbetstagaren att
sta till forfogande for arbetsgivaren, men
arbetstagaren behover inte vara pa arbetsplatsen, vilket
galler for den med jour. Stéllet som arbetstagaren
befinner sig pd maste dock vara godkéant av
arbetsledningen och arbetstagaren maste kunna utan

drojsmal arbeta.

7.4. Arbetstidens forlaggning

Det ar i forsta hand arbetsgivaren som bestammer hur
arbetstiden for verksamhetens anstallda ska ldggas.
Forhandlingsskyldigheten i 11 § MBL galler inte nar det
kommer till forlaggning av arbete. Arbetsgivaren bor
dock fora konversationer med

arbetstagarorganisationer nar detta planeras.

Raster och pauser

En arbetstagare ska ha tillgang till information om hur
och nar raster ska tas ut under en dag. Det finns ett
lagstadgat minimikrav om att rast méaste tas ut senast
efter fem timmars arbete. Arbetstagaren ar inte skyldig
att stanna pa arbetsplatsen under rasterna och de
raknas inte med i arbetstiden. Pauser har

arbetstagaren ratt att ta ut nar det behovs.

Maltidsuppehall

Arbetsgivaren kan tilldta att rast i stéllet byts till
maltidsuppehall. | dessa fall behdver arbetstagaren
vara kvar pa arbetsstéllet. Méaltidsuppehall ar
inberaknat i den ordinarie arbetstiden och ar aven

mojligt pa obekvam arbetstid.

Vila

En arbetstagare maste minst ges elva timmars
dygnsvila. | dygnsvilan ska det finnas nattvila mellan
24:00 och 05:00. Om det &r i allménhetens intresse kan
dock avvikelser goras. Det finns aven sarskilda
bestammelser i kollektivavtal. Veckovila ar istallet den
sammanhangande ledighet som ska folja varje
sjudagarsperiod. Huvudregeln ar att man varje
sjudagarsperiod har ratt till en vila om minst 36
timmar. | forsta hand ska dessa 36 timmar forlaggas
pd lordagar och sondagar. Det &r ocksa mojligt att
ldgga samman arbetstiden for tva perioder s att
veckovilan laggs i borjan eller slutet av perioden. Med
andra ord kan man pé detta satt arbeta 11 dagar i rad.

Avvikelser kan ske i kollektivavtal.

Minderarigas arbetstid

Den som &r under 18 ar &r att se som minderarig. For
dessa individer finns det sarskilda regler vad galler
arbetstiden. For den som har fyllt 16 &r under
kalenderaret far maximalt arbeta nio timmar per dygn
och sammanlagt 45 timmar i veckan. Nattvila ska
finnas mellan 22:00 och 05:00, men med en total vila
om 11 timmar. Den som fyllt 17 &r kan jobba till 23:00
utan dispens. Kollektivavtal finns som reglerar fragan
om minderdriga som arbetar. Detta ar okej sa lange det

foljer arbetstidsdirektivets standarder.



8. Arbetsmiljo

Arbetsratten praglas av att arbetet ska utgora en
halsosam arbetsmiljo for de anstéllda. Detta kan
regleras genom att exempelvis lagstadga arbetstid och
tillforsakra ett diskrimineringsskydd pa arbetsplatsen. |
Sverige har vi arbetsmiljolagen som syftar till att
forebygga ohalsa och olycksfall pa arbetet. Lagen
omfattar alla verksamheter dar arbetstagare utfor
arbete for en arbetsgivares rakning. Den ger ocksa
arbetsmiljoverket (AMV) befogenheter att meddela
bindande foreskrifter som arbetsgivare maste folja.
Foreskrifterna reglerar arbetsmiljon bade generellt och
specifikt for vissa branscher. Som arbetsgivare ar det
viktigt att du har koll pa vilka foreskrifter som ar
aktuella just din verksamhet. Vid sidan av lagar och
foreskrifter finns aven kollektivavtal som tillampas
jamsides med bestammelserna i
medbestdmmandelagen. Exempelvis kan arbetsmiljon

vara ett amne for forhandlingar enligt 11 § MBL.

8.1. Arbetsmiljélagen (AML)
Arbetsmiljolagen syftar till att sakerstélla en god
arbetsmiljo genom att férebygga ohalsa och olycksfall.
Arbetsmiljolagen fastslar bland annat att arbetsgivare
med mer an fem anstallda behover ha ett
skyddsombud som foretrader arbetstagarna i
arbetsmiljofrdgor och ska verka for en tillfredsstallande
arbetsmiljo. Skyddsombudet ska delta i planering av
forandringar i verksamheten och kan undantagsvis
stoppa driften vid omedelbar och allvarlig farai
arbetsmiljon, ett sa kallad skyddsombudsstopp enligt 6
kapitlet, 7 paragrafen. Mindre arbetsplatser anvander

sig ofta istallet av regionala skyddsombud.

|

Aven aktiv rehabilitering ar ett omrade som regleras i
AML. Enligt lag ar arbetsgivaren skyldig att
kontinuerligt arbeta med att anpassa verksamheten
efter de anstalldas behov och rehabilitering. Ménga
atgarder som behovs kan finansieras med statligt stod,
speciellt vad avser stodatgarder for sjuka och &ldre.
Forsakringskassan ar den myndighet som ska ta fram
rehabiliteringsplaner for arbetstagare med ett sddant
behov. Arbetsgivaren ska dock efter samrad med
arbetstagaren lamna uppgifter till Forsakringskassan

sd att en rehabiliteringsplan kan utformas.

8.2. Arbetsmiljoverkets foreskrifter
(AFS)

Arbetsmiljoverket har befogenhet att utfarda bindande
foreskrifter om arbetsmiljo som brukar férkortas som
AFS. Dessa kan vara specifika for vissa typer av
verksamheter men manga tillampas pa alla
verksamheter som omfattas av arbetsmiljdlagen. Fran
och med den 1 januari 2025 galler en ny regelstruktur
dar Arbetsmiljoverket har omvandlat 65 foreskrifter till
15 foreskrifter med malsattningen att foreskrifterna
ska bli enklare att hitta och forsta reglerna.
Foreskrifterna riktar sig till arbetsgivare, byggherrar,
projektledare och den som tillverkar, levererar och
distribuerar produkter. | samband med 6vergangen till
den nya strukturen har Arbetsmiljoverket tagit fram en
tjanst som kallas for paragrafnyckeln dar lasare kan se
var gamla paragrafer har placerats i de nya

foreskrifterna.



AFS 2023:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete
I den gamla foreskriften AFS 2001:1 foreskrevs att alla

verksamheter ska ha ett systematiskt
arbetsmiljdarbete och den forkortas darfor ibland som
SAM. Den nya foreskriften AFS 2023:1 har ungefar
samma namn och omfattar ungefar samma innehall.
Betydelsen av ett systematiskt arbetsmiljoarbete ar att
arbetsgivaren ska undersdka, genomfora och folja upp
verksamheten pd ett sddant sétt att ohélsa och
olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstallande
arbetsmiljo uppnas. Arbetsmiljoverkets dvriga
foreskrifter som vander sig till arbetsgivare, ska
beaktas och hanteras i det systematiska

arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas som en del av den
dagliga verksamheten och omfattar saval fysisk,
psykisk och social arbetsmiljo. Det ar av vikt att
medarbetare och skyddsombud ska ha en inverkan pa
sin arbetsmiljo och involveras i arbetet. Det ska ocksa
finnas en arbetsmiljopolicy och rutiner som revideras
med jamna mellanrum. Arbetsmiljopolicyn och rutiner
ska vara skriftliga om det finns fler an 10 arbetstagare
pd arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska ocksd genomfora
skriftliga riskbedomningar for handelser och
forandringar som kan innebéra en arbetsmiljorisk. Om
den egna kompetensen inte racker till ska
arbetsgivaren ta hjélp av foretagshéalsovarden.
Arbetsmiljoverket bistdr med mycket bra information
kring den praktiska tillampningen av ett systematiskt

arbetsmiljoarbete.

AFS 2023:2 Planering och organisering av

arbetsmiljoarbete
AFS 2023:2 ar en sammanstallning bestdende av flera

kapitel som omfattar foljande tidigare foreskrifter.

= AFS 20154 Organisatorisk och social arbetsmiljo
= AFS 20205 Arbetsanpassning

m  AFS1999:7 Forsta hjalpen och Rrisstod

m  AFS1993:2 Vald och hot i arbetsmiljon

m AFS 19823 Ensamarbete

m  AFS 20075 Gravida och ammande arbetstagare
m  AFS 2012:3 Minderérigas arbetsmiljo

= AFS1982:17 Anteckningar om jourtid, dvertid och

mertid

| det forsta kapitlet hittar man allmanna bestammelser
dar man bland annat klargor att denna foreskrift kan
ses som en forlangning av AFS 2023:1 om

systematiskt arbetsmiljoarbete.

Kap. 2 Organisatorisk och social arbetsmiljo

Den andra kapitlet handlar om Organisatorisk och
social arbetsmiljo (OSA) och motsvarar det som innan
1 januari 2025 var AFS 2015:4. Syftet med reglerna ar
att arbetsgivare ska planera, organisera och
genomfora sitt arbetsmiljoarbete for att forebygga
ohalsa och olycksfall i arbetet och uppné en
tillfredsstallande arbetsmiljo. | foreskriften finns aven
allmanna rad och praktiska riktlinjer om hur en

arbetsgivare ska tanka vid utforandet av reglerna.

Reglerna om organisatorisk och social arbetsmiljo
beror krav och resurser i arbetet, arbetsbelastning,
arbetstid och krankande sarbehandling. Har foreskrivs

bland annat att arbetsgivaren ska se till att chefer och



arbetsledare har kunskaper om hur man forebygger
och hanterar ohalsosam arbetsbelastning och
krankande sarbehandling (4 §) Arbetsgivaren ska
ocksa tillsammans med arbetstagarna sétta upp
skriftliga mal for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon, nar det finns fler an tio arbetstagare i
verksamheten (5 §) Arbetsgivaren ska se till att
arbetstagarnas resurser anpassas till kraven i arbetet,
till exempel genom att reglera arbetsmangd, andra
prioritetsordning, variera arbetsuppgifterna eller 6ka

bemanningen.

Krénkande séarbehandling definieras som handlingar
som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett
krankande satt och som kan leda till ohélsa eller att
dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap. Det
kan rora sig om till exempel utfrysning, forolampningar
och forlgjliganden, trakasserier och fortal eller att
medvetet undanhélla arbetsrelaterad information fran
nagon. Krankande séarbehandling kan enligt
definitionen utgoras av en enskild handelse och kan
ske pa ett direkt eller indirekt tillvdgagangssatt. Vid
upprepande krankningar brukar man ibland anvanda
begreppet mobbning. Foreskriften fastslar att
arbetsgivaren ska klargora att krankande
sarbehandling inte accepteras och vidta &tgarder for
att motverka krankande sarbehandling. Klargérandet
kan lampligen goras skriftligen i en policy. Det ska &dven
finnas rutiner som beskriver vem som tar emot
anmalningar om krankande sarbehandling, hur en
sddan anmalan ska hanteras och pa vilket satt de
utsatta individerna kan f& hjalp. Arbetsgivaren har ett
ansvar att objektivt utreda misstéankta krankningar och
det ligger stor vikt vid att utredningen genomfors pa ett
grundligt och korrekt satt. Utredningen kan goras

internt eller av externa utredare, men en som genomfor

I

utredningen ska ha tillracklig kompetens, mojlighet att

agera opartiskt och ha de berordas fortroende.

Kap 3. Arbetsanpassning

Det tredje kapitlet i AFS 2023:2 handlar om
Arbetsanpassning och tar sikte pa situationer dér det
finns behov av att anpassa arbetsmiljon for enskilda
arbetstagare. Arbetsanpassning definieras som en
individuell atgard i den fysiska, organisatoriska och
sociala arbetsmiljon som syftar till att en arbetstagare
med nedsatt formaga kan utfora eller dterga i sitt
arbete. Syftet med arbetsanpassning ar att undvika
ohalsa och sjukfranvaro. Arbetsgivaren ar skyldig att
fortlopande ta reda pd om ndgon av arbetstagarna
behover arbetsanpassning och ska se till att det finns
rutiner for att ta emot information om behov av
arbetsanpassning. Arbetsgivare ska ge arbetstagaren
att medverka i att utreda, utforma och folja upp

arbetsanpassningen.

Kap 4. Forsta hjalpen och krisstod

Det fjarde kapitlet handlar om Forsta hjélpen och
krisstod och motsvarar det som tidigare utgjorde AFS
1999:7. Arbetsgivare ar skyldiga att ha en beredskap
for forsta hjalpen och krisstod pa varje arbetsstélle for
att kunna hantera olycksfall och akuta sjukdomsfall.
Arbetsgivaren ska se till att det finns tillrackligt manga
personer tillgdngliga som kan ge forsta hjalpen pa
arbetsstallet, med hansyn till verksamhetens art,
omfattning och sarskilda risker. Det stér ocksa att
chefer och arbetsledande personal ska ha kunskap om
krisstod for att kunna planera och organisera

krisstodet pa ett lampligt satt.



Kap. 5 Vald och hot i arbetsmiljon

Det femte kapitlet handlar om Vald och hot i
arbetsmiljon och motsvarar det som tidigare utgjorde
AFS 1993:2. Arbetsgivaren ar skyldig att ordna arbetet
pa sa satt att risken for vald eller hot om vald
forebyggs sa langt som mojligt. Dessutom ska det
finnas sakerhetsrutiner for vadldsamma eller hotfulla
situationer som regelbundet revideras sa att de alltid ar
aktuella och arbetsgivaren ar aven skyldiga att utreda

och dokumentera tillbud som kommer in.

Kap. 6 Ensamarbete

Det sjatte kapitlet handlar situationer dar en
arbetstagare arbetar fysiskt isolerad fran andra
manniskor eller dar det finns andra manniskor i
narheten, men arbetstagaren inte kan vara saker pa att
fa hjalp i en kritisk situation. Att arbeta ensam kan
innebdra risk for savél fysisk fara som psykiska
pafrestningar. Arbetsgivare ska se till att den som
planerar och anordnar ensamarbete forebygger risker
for fysisk och psykisk pafrestning. Det kan goras
genom att exempelvis anordna regelbundna besok pa
arbetsplatsen av en annan person, eller lagga in
tillrackliga pauser i ensamarbetet som ger tillfalle till

kontakt med andra manniskor.

Kap. 7 Gravida, nyforlosta och ammande
arbetstagare

Det sjunde kapitlet innehaller bestémmelser som galler
nar arbete utfors av arbetstagare som ar gravid,
ammar eller har fott barn hogst tva veckor innan
arbetet som ska utforas. Reglerna bygger pa
samverkan mellan arbetsgivaren och den anstallde.
Arbetsgivaren ska omgdende gora en riskbedomning
for om den anstallde exponeras for sarskilt farliga

arbetsmiljofaktorer sdsom belastningsergonomiska

faktorer, smittdmnen och kemiska amnen. Om det
foreligger sédana risker ska arbetsgivaren vidta
atgarder och arbetstagaren far inte sysselsattas i det
farliga arbetet sa lange riskerna kvarstar. Vissa typer
av arbeten kan innebéra sarskilda forhéllanden som
medfor ett forbud, sdsom gruvarbete under jord,

blyarbete och rok- eller kemdykning.

Kap. 8 Minderarigas arbetsmiljo

Sarskilda regler nar det galler arbetstagare som ar
under 18 &r. Arbetsgivare ska genomfora
riskbedomningar av arbetsmiljon med sarskild hansyn
till minderarigas fysiska och psykiska mognad, alder
och ovriga forutsattningar for att utfora arbetet. Vid
behov kan arbetsgivare behdva gora medicinska
kontroller av den minderarigas sékerhet och halsa

beroende pé riskernas karaktar.

Arbetsplatsens skyddsombud ska meddelas om man
anstaller en minderarig och man behover forsakra sig
om att vardnadshavaren har Iamnat sitt meddelande.
Vissa typer av arbetsuppgifter ar forbjudna for
minderériga att utfora, sdsom arbete som kan medféra
risk for kontakt med smittamnen, transport av pengar
och arbete med asbest. Minderériga far inte heller
utfora den typ av ensamarbete som asyftas i kapitel 6.
Har finns ocksé regler om minderarigas arbetstid och

hur den ska fordelas 6ver dygnet.

Kap 9. Anteckningar om jourtid, overtid och mertid
Det nionde kapitlet reglerar att arbetsgivaren ska fora
anteckningar for jourtid, dvertid och mertid enligt
Arbetstidslagen. Anteckningarna ska innehalla
uppgifter om arbetstagaren och arbetsgivaren,
arbetsplats och vilken tidsperiod anteckningarna

avses. Anteckningarna ska sparas under hela aret och



och de tva nastfoljande kalenderaren.

AFS 2023:11 Arbetsutrustning och personlig
skyddsutrustning - sdker anvandning

En annan foreskrift som ar bra att kdnna till & den om
arbetsutrustning och personlig skyddsutrustning. Den
ar relativt omfattande och omfattar flera olika typer av
utrustning i arbetet. Har samlas bland annat
regelverken om buller (, AFS 2005:16), bildskarmar och
tangentbord (f.d. AFS 1998:5), anvandning av truckar
(f.d. AFS 2006:5) och traktorer (f.d. AFS 2004:6), stegar
och arbetsbockar (f.d. 2004:3) med flera.

8.3. Tillsyn och straff

Arbetsmiljoverket ar den myndighet som utovar tillsyn
over att AML och AFS:arna foljs av de som omfattas av
reglerna. Arbetsmiljoverket har ocksa befogenhet att
ge ut forbud och foreldgganden. AML innehaller vissa
straffbestdmmelser. De verksamheter som inte foljer
arbetsmiljoverkets forelagganden, utnyttjar
minderariga i strid med lag eller foreskrifter, eller tar
bort skyddsanordningar utan befogad anledning kan
bega brott. Det ar darfor viktigt att alla arbetsgivare har
koll pd de AFS:ar som omfattar den enskilda

verksamheten och att reglerna foljs.

Slutligen finns det dven i sarskilt allvarliga brott mot
arbetsmiljon som kan omfattas av bestammelser i
brottsbalken. Exempelvis kan véllande till annans
kroppskada eller framkallande av fara for annan
namnas. Mer konkret finns ocksa 3 kap. 10 § BrB som
foreskriver att den som uppsatligen eller av

oaktsamhet brutit mot AML doms for arbetsmiljobrott.

Ett rattsfall inom arbetsmiljoratten som fatt stor medial

uppméarksamhet ar det sa kallade Krokomfallet som

handlar om krankande sarbehandling. Handelsen
utspelade sig i den jamtlandska kommunen Krokom
under varen 2010. En arbetstagare var anstélld som
socialsekreterare och rapporterade att han under en tid
blivit utsatt for krankningar av sin ndarmaste chef och
hade dven bett om att f& bli omplacerad. Under varen
hade arbetstagaren dven uppvisat tecken pa

depression och besokt lakare vid ett flertal tillfallen.

En intern utredning om krankande sarbehandling
genomfordes av en chef frén en annan avdelning.
Utredningen visade att krankande sarbehandling inte
hade forekommit samt att arbetstagaren sjélv hade
brister i arbete som eventuellt skulle leda till en varning.
Efter utredningens fardigstallande blev arbetstagaren
och dennes fackforbund varslad om avsked. Samma
dag som Overlaggningen med fackforbundet skulle ske

valde arbetstagaren att avsluta sitt liv.

Tva chefer som varit ansvariga vid utredningen
polisanmaldes och atalades for grovt arbetsmiljobrott
genom vallande till annans dod. Tingsratten i
Ostersund prévade malet &r 2014 och kom fram till att
cheferna kunde hallas ansvariga for dodsfallet genom
oaktsamhet da de borde forstatt att det fanns en risk
for dodsfall, mot bakgrund av arbetstagarens
depression. Domstolen fann att de bada cheferna
begétt grovt arbetsmiljobrott enligt 3 kap. 10 § BrB. De
tva cheferna domdes for grov vardsloshet till villkorlig

dom och dagsbater.

Domen 6verklagades och togs upp ar 2015 dar
hovratten friade de tva cheferna. Hovratten konstaterar
emellertid att utredningen om krankande
sarbehandling hade varit bristfallig. Bland annat hade

man valt att inte tillfrdga ndgra ovriga kollegor om



saken med hansyn till arbetstagarens integritet.
Daremot hade oaktsamheten inte varit sé pass allvarlig
att den kunde anses straffbar for vallande till annans
daod.

Avskedandet baserades pé saklig grund och kunde inte
i sig utgora ett arbetsmiljobrott. Hogsta domstolen
valde att inte meddela provningstillstand, men malet
har fangat stort intresse eftersom det visade pa
mojligheten att prova arbetsmiljobrott utifran

psykosociala dvertramp.

G. DisRriminering i arbetslivet
Diskrimineringslagen (2008:567, DL), &r tvingande.
Detta innebar att det inte ar maojligt att genom
kollektivavtal begransa de anstélldas rattigheter enligt
lagen (1 kap. 3 § DL). Lagen bestéar dels av
bestammelser som gor det mojligt for den som har
blivit diskriminerad att fa upprattelse i efterhand, dels
bestammelser enligt vilka arbetsgivaren ska bedriva ett
aktivt arbete for att motverka diskriminering i
arbetslivet.os Enligt 1 kap. 1 § DL forbjuds

diskriminering pa foljande grunder:

= Kon

m  Konsoverskridande identitet eller uttryck
= Etnisktillhorighet

= Religion eller annan trosuppfattning

= FunRtionsnedsattning

= Sexuell laggning

m Alder

Den som skyddas av forbudet mot diskriminering i
arbetslivet ar enligt 2 kap. 1 § 1 st DL den som hos

arbetsgivaren:

m Ararbetstagare
m  Gor en forfrdgan om eller sGRer arbete
m  SoORer eller fullgdr praktiR

m Startill forfogande for att utfora eller utfor arbete

som inhyrd eller inldnad arbetskraft

| arbetslivet riktar sig lagen till arbetsgivaren (2 kap. 1 §
DL). Med arbetsgivaren likstalls den som har ratt att
besluta i arbetsgivarens stalle. Det innebar att om en
arbetsgivare delegerat sin beslutanderatt till ndgon
anstalld, ar den anstalldes agerande att likstalla med
arbetsgivarens. En arbetsgivare kan darfor inte kringga
diskrimineringsforbudet genom att till exempel uppdra
at ett rekryteringsforetag att utesluta vissa
arbetssokande p& ndgon av de grunder som
framhallits ovan. e

98 Andersson m.fl. (2021), s. 140.
99 Andersson m.fl. (2021), s. 142.

9.1. DireRt diskriminering

Med direkt diskriminering avses att ndgon missgynnas
genom att behandlas sémre &n ndgon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i
en jamforbar situation (1 kap. 4 § punkt 1 DL). Det
kravs ocksa att missgynnandet har samband med

nagon av lagens diskrimineringsgrunder.

For att man ska vara diskriminerad kravs alltsa att man
blivit missgynnad pa nagot satt. Med missgynnande
avses en behandling som medfér en skada eller

nackdel for ndgon. Exempel pad missgynnande i



nackdel for nagon. Exempel pa missgynnande i
arbetslivet kan vara att inte kallas till en
anstallningsintervju, att inte fa ett jobb som man sokt,
att inte fa samma loneférmaner som andra eller att
inte bli befordrad.

Kravet pa att missgynnandet ska ske i en jamforbar
situation kan forklaras med foljande exempel. En
jamforbar situation foreligger inte nar tva personer
soker samma anstallning som larare och den ena ar
legitimerad och den andra inte. Den sokande utan
legitimation ar inte i en jamforbar situation och kan
darfor inte anses diskriminerad om skolan anstaller

den sokande med legitimation.

Det sista kravet ar att det maste finnas ett
orsakssamband, det vill sdga missgynnandet méaste ha
samband med ndgon av de diskrimineringsgrunderna.
Arbetsgivaren kan gora sig skyldig till diskriminering
trots att en s&dan avsikt saknas. Ett exempel ar en
dom fran EU-domstolen dér ett forbud mot kvinnor att
arbeta natt ansdgs konsdiskriminerande, trots att
syftet var att skydda kvinnor eftersom de anségs Iopa
storre risk att utsattas for dverfall. 100101

100 C-345/89 Stoeckel
101 Andersson m.fl. (2021), s. 144-145

9.2. Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering foreligger nar en arbetsgivare
tillampar ett krav som framstar som neutralt, men som
i praktiken utestanger och sarskilt missgynnar
personer som tillhor ndgon av de grupper som

omfattas av diskrimineringsskyddet.

|=

Med "sarskilt missgynnar” avses att en grupp antingen
har svarare att uppfylla de krav som stélls eller att
gruppen pa nagot annat séatt paverkas negativt. En
jamforelse maste darfor goras mellan den gruppen och
nadgon annan grupp. Foreligger det skillnader i hur de
bada grupperna paverkas ar kravet pd "sarskilt

missgynnar” uppfylit.

Ett missgynnande kan dock vara tilldtet om
arbetsgivaren kan visa att de medel som anvands ar
nodvandiga. Att det ska vara nodvandigt innebar att
det inte ska vara mojligt att f& arbetsuppgifterna
utforda pd annat sétt an genom att uppstalla kravet. 102
I AD 2005 nr 87 ansag DO att ett krav pa att den
sokande maste vara minst 163 cm l&ng for att fa
anstallning sarskilt missgynnande for kvinnor eftersom
de som grupp anses vara kortare an man.
Arbetsdomstolen holl med och kravet pa “sarskilt
missgynnar” var darmed uppfyllt. Foretaget menade
dock att syftet med langdkravet var att undvika
belastningsskador som lattare ansags drabba
personer som var kortare an 163 cm. Arbetsdomstolen
konstaterade att syftet att motverka belastningsskador
utgor ett beréattigat syfte. Daremot ansdg domstolen
att foretaget inte pa ett Overtygande sétt visat att
langdkravet var ett nédvandigt medel for att uppna
syftet. Foretaget hade darfor gjort sig skyldigt till
indirekt diskriminering av kvinnor. 103

102 Viklund & Wastfelt (2021), s. 153
103 Andersson m.fl. (2021), s. 145.

9.3. Diskrimineringsmal i domstol

| diskrimineringsmal tilldmpar domstolen en férdelning

av bevisbordan som innebar en lattnad i bevisningen



for den som anser sig ha blivit diskriminerad (6 kap. 3 §
DL). Det innebér att en arbetstagare som anser sig ha
blivit diskriminerad maste visa pad omstéandigheter som
ger anledning att anta att diskriminering forekommit.
Om arbetstagaren lyckas med detta gar bevisbérdan
Over pa arbetsgivaren som maste visa att nagon

diskriminering inte har férekommit.

| arbetslivet finns det till exempel anledning att anta att
diskriminering har forekommit om arbetsgivaren
anstaller eller befordrar en arbetstagare med sédmre
meriter an nagon annan. Ett annat exempel ar att en
forman som en anstalld normalt kan rakna med uteblir.
Om arbetsgivaren inte kan uppge nagra rimliga skal for
sitt handlande som saknar samband med kon,
etnicitet, alder etc. anses arbetsgivaren ha gjort sig

skyldig till diskriminering. 104

En arbetsgivare som bryter mot diskriminerings-
forbuden riskerar att betala diskrimineringsersattning
for den krankning som overtradelsen innebar.
Ersattningen betalas till den arbetstagare som lidit
skada av Overtradelsen. Om arbetsgivaren har gjort sig
skyldig till diskriminering av redan anstallda kan
arbetsgivaren dessutom bli skyldig att betala
ekonomiskt skadestand for den forlust som
overtradelsen innebar. Ett exempel pa nar ekonomiskt
skadesténd kan utgd ar om en arbetstagare har blivit
omplacerad i strid mot diskrimineringsforbudet och
darigenom fatt en Ionesankning. | en sédan situation
ska arbetsgivaren betala skillnaden mellan den Ion
som arbetstagaren har uppburit och den 16n som

skulle ha utgatt om omplaceringen aldrig hade skett.

104 Andersson m.fl. (2021), s. 152.

10. Ledighetslagstiftning

10.1. Semester

| Sverige ar ratten till semester reglerat genom lag
sedan 1930-talet. P4 den tiden hade svenskarna ratt till
tva veckors lagstadgad betald ledighet per ar. Sedan
1978 har vi fem veckor semester och detta &r reglerat i
Semesterlagen (1977:480).Sedan 2010 spelar det inte
nagon roll vilken anstélliningsform arbetstagaren har,
semesterlagens bestammelser omfattar alla
arbetstagare. Semesterlagen garanterar
semesterformaner och ar tvingande till arbetstagarens
fordel. Med detta menas att avtal inte kan traffas som
ger arbetstagaren samre villkor an de som finns i lagen,
sdsom antalet semesterdagar, ratten till att sparad
semester och semesterlonens storlek. Daremot kan
man avtala om battre villkor i semesterformaéner,
antingen i individuella anstallningsavtal eller

kollektivavtal.

10.1.1. Semester och intjanandear

Semesterlagen reglerar att alla har ratt till 25
semesterdagar per semesterar. Ett semesterar [6per
fran den 1 april fram till och med den 31 mars aret
darpd. Semesterdagarna kan vara betalda eller
obetalda, beroende pa hur mycket semester
arbetstagaren har tjanat in under foregdende
intjdnandeadr. Intjanandedret motsvarar samma period
fran den 1 april till och med den 31 mars aret
dessférinnan semesteréret. Aven den arbetstagare
som inte varit anstélld under hela intjanande aret har
ratt till 25 dagars ledighet dar motsvarande intjanad

period blir betalda dagar och resten blir obetalda.

Exempel: En arbetstagare har ratt till 25 betalda

semesterdagar vid fullt intjgnandedr. Om den startade



sin anstéllning 1 januari 2023 berdknas antalet betalda
semesterdagar pa anstéllningstiden 1 januari — 31
mars 2023. Fran och med 1 april 2023 kan
arbetstagaren be om att fa lagga ut sina intjdnade
betalda semesterdagar. Resterande dagar upp till 25

kommer att tas ut som obetald semester.

En arbetstagare har ratt till obetalda semesterdagar
redan under 1 anstéllningséret trots att den inte har
hunnit tjana in semester. Antalet obetalda
semesterdagar under det forsta anstallningsaret beror
pa nar under kalenderaret som anstallningen startar.
Om anstallningen pabdrjas mellan 1 april till och med
31 augusti har den anstéllde ratt till 25 semesterdagar
innevarande semesterar. Om anstallningen pabdrjas
efter den 31 augusti under semesteraret, har
arbetstagaren ratt till endast 5 semesterdagar
innevarande semesterar. Under tiden tjanar den
anstéllda alltid in semester till ndsta semesterar. En
anstalld har alltid ratt att avsta fran obetald semester.
En arbetsgivare som foreslar att arbetstagaren vid
anstallningen ska ta ut obetald semester ar dock ingen

giltig overenskommelse, se AD 1990 nr 84.

10.1.2. Semesterns forlaggning

Huvudregeln ar att semesterdagar utgors av hela
vardagar, men arbetsfria dagar som l6rdag och
sondagar réknas inte som semesterdagar. Det finns
dock undantag i vissa kollektivavtal som anvander sig
av sé kallad timsemester, dar semester kan tas ut for
en del av en dag. For den som regelbundet arbetar pa
helger finns ocksé undantag att ta hansyn till. Vid
ledighet langre @n 5 dagar har helgarbetaren ratt att
aven vara ledig en anslutande helg. Vid ledighet langre
an 19 dagar har helgarbetaren ratt att vara ledig bade

helgen fore och helgen efter semestern.

Enligt 12 § Semesterlagen har arbetstagaren ratt att
forlagga en sammanhangande semesterperiod av
minst fyra veckor under juni till augusti. Detta kallas for
huvudsemester. Arbetstagaren skickar normalt in sina
onskemal om huvudsemester under varen. Om
arbetsgivaren ar bunden till ett kollektivavtal ska
huvudsemesterns forlaggning forhandlas med
fackforbundet enligt den primara
forhandlingsskyldigheten i MBL. Om arbetstagaren vill
lagga semestern andra manader gar det bra. Om
parterna inte kommer 6verens ar det slutgiltigt
arbetsgivaren som bestammer nar semester ska
laggas ut, men ska ge besked om semesterns
forlaggning senast tvd manader innan semesterns

start.

En arbetstagare som har 25 semesterdagar har enligt
lag ratt att spara upp till fem semesterdagar per ar, i
upp till fem &rs tid. Vid uttag av sparad semester ska
samma 16n ges som for ordinarie semesterdagar, alltsa
ska sparade semesterdagar ses vara intjanade redan
aret innan. Daremot &r det arbetsgivarens ansvar att se
till att semester laggs ut och bor ha en dialog med
arbetstagaren om néar den onskar att ta ut

overskjutande sparade semesterdagar.

Om en medarbetare ska sluta pa arbetsplatsen kan
semester schemalaggas under uppsagningstiden av
arbetsgivaren. Arbetstagaren har dock ratt att avsté en

sadan semesterledighet.

10.1.3. Semesterlon
Semesterlon kan berdknas pa tva sétt; enligt

sammaldneregeln eller procentregeln.



= Sammaldneregeln galler vanligtvis for
arbetstagare med fast manads- eller vecRolon.
For dessa arbetstagare ska semesterldnen
motsvara deras ordinarie [6n med semestertillagg
for varje uttagen semesterdag. Semestertillagget
uppgar till 0,43% for manadslon och 1,82 % for

veckolon.

= Procentregeln galler vanligtvis for arbetstagare
med rorlig 16n. | dessa fall baseras semesterlénen
pa 12 % av den sammanlagt utbetalade I6nen

under intjanandearet.

Den sammanlagda lonen beraknas genom att
summera I6n och andra I6netillagg som utbetalats
under intjdnadedret. Andra ersattningar sa som
reseersattning, OB-tillagg, overtidsersattning och
permitteringslon ska ingé vid berékningen. Aven
inkomster som semesterlonegrundande franvaro,
exempelvis sjukdom och upp till 120 dagars
foraldraledighet ska inga i berakningen. Regler om hur

berakningen ska ske finns i de flesta kollektivavtal.

Om en arbetstagares anstallning avslutas ska
arbetsgivaren istallet betala de intjanade semestern
som inte hunnit tas ut i pengar. Detta kallas for
semesterersattning och berdknas pd samma séatt som
semesterlonen. Det ar ocksé vanligt att man anvander
sig av semesterersattning istallet for ledighet i
samband med anstallningar som ar kortare an tre
manader, till exempel for sommarjobb.
Semesterersattning utbetalas normalt i samband med

arbetstagarens sista 16n (slutlon).

Om arbetsgivaren andras under samma anstallning sa
forandras inte ratten till ersattning. Detta galler ocksa
om den anstallde byter arbetsgivare inom samma
koncern. Om anstéllningen avbryts under ett
intjgnandear galler att semestern berdknas utifran de
dagarna arbetstagaren varit anstélld under aret.
Forfarandet liknar det fall da en arbetstagare anstallts
och inte arbetat ett helt semesterar. Ratten till den
intjanande semestern galler oavsett om arbetstagaren
avslutat tjansten péa eget initiativ eller blivit uppsagd

enligt 29 § Semesterlagen.

Om en arbetsgivare forsummar sina skyldigheter om
semester kan den behdva betala skadestand till den
enskilde arbetstagaren eller till det
kollektivavtalsanslutna fackforbundet. Ratten till
skadestand preskriberas efter tva ar. Det betyder att
arbetstagaren behover vacka talan i domstol inom tva
ar frdn utgangen av det semesterar som den skulle ha

fatt semesterformanen.



10.2. Foraldraledighet

Arbetstagare som har eller far barn under
anstallningens gang har ratt till foraldraledighet. Detta
regleras i foraldraledighetslagen (1995:584). Lagen
innehéller grundlaggande bestammelser som ar
tvingande till arbetstagarens fordel. Man far alltsa inte
avtala om samre villkor for arbetstagaren an vad som

framgar av lagen. Foraldraledighetslagen omfattar:

m Foréldrar som ar vardnadshavare till barn

®m  Ratsliga vardnadshavare som inte ar foraldrar

men som har vardnad 6ver barn
m  Fosterforaldrar

m  Samboende till en féralder av barn

Ratten till ersattning vid foraldraledighet och
berakningen av ersattningen finns foreskriven i
socialférsakringsbalken (2010:110, SFB).

10.2.1. Mammaledighet

Mammaledighet ar den ledighet som en kvinnlig
arbetstagare kan ta ut i samband med forlossning och
efterfoljande amning av ett barn. Mammaledigheten
far tas ut hogst sju veckor fore berdknad fodsel och sju
veckor efter. Det ar dock obligatoriskt att ta ut minst
tva veckor mammaledighet i samband med

forlossningen.

Det finns ocksa av arbetsmiljoverket vissa
arbetsuppgifter som man sarskilt undantagit kvinnor
ifrdn i samband med fodsel och amning. | dessa fall

har man ratt att omplaceras med samma

anstallningsformaner som innan. Arbetsuppgifterna
det ror sig om aterfinns i 4 kap. 6 § arbetsmiljolagen
(1977:1160) och fysiskt tunga arbeten 60 dagar innan

beraknad forlossning.

Den foralder som inte varit gravid har ocksa ratt till tio
dagars foraldrapenning vid ledighet i samband med
forlossning eller adoption av barn, enligt kap 13i

Socialforsakringsbalken.

10.2.2. Hel och deledighet

Hel ledighet innebar att en forélder har ratt att vara
franvarande fran jobbet for att varda sitt barn och kan
tas ut av foraldrar med eller utan foraldrapenning.
Rétten till hel ledighet foreligger till och med att barnet
ar 18 manader (1,5 ar), oberoende om foréldrapenning

delas ut eller e].

Delledighet kan tas ut med eller utan foraldrapenning.
Den har formen av ledighet innebaér i stallet att
arbetstiden kortas ner med tre fjardedelar, en halv, en
fjardedel eller en &ttondel. Med foraldrapenningen
delas den i dessa fall ut till samma kvot som arbetet
tas ned. En foralder har alltid ratt att ta ut delledighet
utan foraldrapenning med hogst en fjardedel av

arbetstiden till och med barnet fyller 8 ar.

Det finns dven mojlighet att ta ut ledighet med tillfallig
foraldrapenning, till exempel for véard av barn (VAB)

som anvands nar en foralder behdver stanna hemma
med sjukt barn. En liknande mojlighet ar ledighet med
vardnadsbidrag, vilket ar hel eller halv ledighet for VAB

med kommunalt vardnadsbidrag.



sd snart som mojligt. Arbetstagare far nar som helst
avbryta sin ledighet. Helst ska dock arbetstagaren

meddela arbetsgivaren detta en méanad i forvag.

Enligt huvudregeln ska parterna i mojligaste méan
komma 6verens om nar foraldraledigheten ska
forlaggas. Av rattsfallet AD 2005 nr 92 foljer att det
viktigaste vid forlaggningen &r att arbetstagaren kan
vélja sjalva sa lange det inte stor bolagets verksamhet
till ndgon hogre grad. Fallet handlade om skiftarbetare
som ville forlagga sin foraldraledighet mandag-fredag
och darmed jobba helger. Eftersom detta inte ansags
stora bolagets verksamhet ansdgs bolagets nekande

strida mot lagen.

10.2.3. Forbud mot missgynnande behandling

Av foraldraledighetslagen tillforsakras samma skydd
for foraldrarna som foljer av diskriminerings-
lagstiftningen mot missgynnande behandling under
arbetsforhallanden. Exempel pa nar missgynnande
behandling sker framgar av arbetsdomstolens praxis.
Exempelvis framgar av AD 2009 nr 45 att en kvinna
som nekades utbildning i samband med hennes
forlossning ansags som missgynnande. | AD 2009 nr
56 nekades en prast I16nedkning som skulle tillfallit
arbetstagaren under foraldraledigheten. Eftersom det
inte fanns négra andra skal till varfor [onedkningen
uteblivit sé anségs behandlingen missgynnande.
Slutligen kan AD 2013 nr 63 ges som exempel dar
foralder som VAB:at missgynnats eftersom

arbetsgivaren utan anledning kravt sjukintyg av barnet.

Skadestand kan utga till arbetstagaren nar
arbetsgivaren brutit mot lagen. Det galler bade allméant
och ekonomiskt skadestand. | forsta hand ar det facket

som representerar arbetstagaren rattsligt om denna ar

organiserad. Diskrimineringsombudsmannen (DO) kan
ocksa fora talan for den som blivit utsatt for

missgynnande sarbehandling.

10.3. Studieledighet

Studieledighet innebar att en arbetstagare kan ta
tjanstledigt fran sin anstallning for att studera och
fortfarande behalla sin tjanst och samma férmaner
som innan studieledigheten. I lag (1974:981,
studieledighetslagen) om arbetstagares rétt till ledighet
for utbildning finns regelverket kring studieledigheten.
Lagen ger inte ratt att f& 16n under tiden for ledigheten.
Den traffar alla arbetstagare, oavsett anstallningsform.
Kravet for att omfattas ar istéllet att anstallningen
strackt sig sex manader i stréack eller tolv manader
under de senaste tva aren. Anstéllningstiden raknas
hos samma arbetsgivare men dven en annan
arbetsgivare inom samma koncern godtas. Personer
som vill delta i facklig utbildning behéver dock inte ha

varit anstalld i sex manader.

Det finns egentligen inga krav pa vad arbetstagaren far
studera och valet av studier behover inte ha ndgon
koppling till arbetsgivarens verksamhet. Daremot far
det inte rora sig om utbildning till hobbyverksamhet
eller rekreationsverksamhet. Exempelvis skulle inte en
arbetstagare kunna dberopa lagen for att dka pa ett
sommarlager for lara sig spela fotboll, skidskola eller
en akvarellkurs. Det vasentliga kravet ar att
utbildningen ska ske under ordnade forhédllanden. Det
tillats alltsa att utbildningen tar ett uppehéll fran studier
pé plats genom praktik eller sjalvstudier. Aven
distansutbildningar och utomlandsutbildningar godtas.
Det ar arbetstagaren sjalv som valjer studietakt och

studiearrangor for utbildningen.



Nar det kommer till Iangden av utbildningen sa finns
det inte ndgra begrénsningar i lagen. Det centrala ar i
stéllet att ledigheten stracker sig endast over
studietiden och inte langre. Arbetsgivaren har ratt att fa
veta i god tid att en arbetstagare avser att ta ett
uppehdll for att studera, for langre utbildningar ska
arbetstagaren ansoka om ledighet sex ménader i
forvag. Under vissa forutsattningar kan arbetsgivaren
krava att arbetstagaren skjuter upp ledigheten. Detta
kraver att arbetsgivaren uppger skalen till varfor
ledigheten behover skjutas upp och ska 6verlaggas
med facket. Ledigheten tar slut nér studierna avslutas.
Da ska arbetstagaren aterga till sin anstallning och

arbeta under samma forhallanden som innan.

Om det skulle uppsta oenighet mellan arbetstagaren
och arbetsgivaren avseende studieledighet ar det
facket som har tolkningsforetrade. Skadestand kan
ocksa utga for den arbetsgivare som brustit sina
skyldigheter enligt lagen till den enskilda

arbetstagaren.

10.4. Ovriga ledigheter

10.4.1. Ledighet for utbildning i svenska for
invandrare

Ledighet kan tas ut for svenskundervisning i enlighet
med lag (1986:163, svenskaundervisningslagen) om
ratt till ledighet for utbildning i svenska for invandrare.
Svenska for invandrare, eller SFI, ar en utbildning for
migranter som vill Iara sig det svenska spraket. Lagen
syftar till att underlatta for dessa att behalla sin
anstallning och samtidigt kunna integreras i samhallet
genom att lara sig svenska. Lagen ar tvingande, alltsa
kan inte arbetsgivare och arbetstagare avtal om nagot
annat an det som stér i lagen. Kollektivavtal kan dock

reglera narmare hur férlaggningen ska ske, atergang till

arbetet 0.s.v. Arbetsgivaren éar inte skyldig att utge

nagon 16n under tiden for utbildningen.

Ledigheten ska ske pd arbetstid och ska forldggas av
arbetsgivaren efter samtal och samrdd med den lokala
fackforeningen. Om inte arbetsgivaren och facket kan
komma Overens har arbetstagaren ratt till hel ledighet.
Om utbildningen sker pa fritiden har arbetstagaren réatt

till motsvarande ledighet pa ordinarie arbetstid.

Uppsagning av ndgon som utnyttjar sin ratt enligt
lagen ar forbjudet och lagen omfattas darfor av
anstallningsskyddet. Daremot hindrar inte skyddet att
forandringar som skulle skett oavsett ledigheten

genomfors.

10.4.2. Ledighet av trangande familjeskal eller
narstaendevard

Ledighet av trangande familjeskal eller pa grund av
narstdendevard regleras i tva separata lagar, lag
(1998:209) om ratt till ledighet av trangande familjeskal
och lag (1988:1465) om ledighet for narstaendevard.
Bada lagarna &r tvingande och anstéllningsavtalet far
darfor inte sdga ndgot annat. For narstdendevard ar
det en vid krets som omfattas av lagens bestammelser
och aven gamla vanner kan under vissa fall krava
sddan typ av ledighet. | SFB finns dven bestammelser
om ersattning fran Forsakringskassan som kan utga
vid narstdendevard under vissa forutsattningar. For
ledighet av trangande familjeskal omfattas en
obestamd krets, men kraver att arbetstagarens
absoluta narvaro och att narvaron ska vara nodvandig.
Det ska alltsa rora sig om en akut situation i

familjekretsen. Ledighet av trangande familjeskal ar



10.4.3. Ledighet for att bedriva naringsverksamhet
Lag (1997:1293) om ratt till ledighet for att bedriva
naringsverksamhet ger arbetstagare som varit
anstéllda i mer an sex ménader eller tolv manader om
en tvaarsperiod ratt till ledighet for hogst sex ménader
for att prova en naringsverksambhet.
Naringsverksamheten far dock inte konkurrera med
arbetsgivarens verksamhet och det far inte innebéara en
vasentlig olagenhet for arbetsgivaren att ledigheten tas
ut. Detta ar en bedémning som far goras fran fall till
fall. Ratten till ledighet géller bara en gang under
anstallningen och arbetstagaren maste anmala i
forvag att ledighet ska tas ut. Arbetstagaren kan ocksa
nar som helst avbryta ledigheten och aterga till arbetet
hos arbetsgivaren. Om arbetsgivaren skulle bryta mot

ratten till ledighet kan skadestand utdémas.

10.4.4. Ratt till ledighet vid sjukdom for att prova
annat arbete

For den som lider av en sjukdom kan lag (2008:565)
om ratt till ledighet for att pa grund av sjukdom prova
annat arbete ge en mojlighet att byta arbete. Tanken
bakom lagen ar att den som har svart att arbeta
kanske kan ha lattare att arbeta med en annan
verksamhet hos en annan arbetsgivare. Ratten
forutsatter att arbetstagaren haft sin sjukdom minst 90

dagar och ledigheten far uppga till hogst tolv manader.
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