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I snart femtio ar har lagstadgat anstillningsskydd funnits i Sverige. Idag
star LAS infor den mest genomgripande forindringen sedan tillkomsten.
Essin belyser dessa dndringsforslag (Ds 2021:17) och analyserar om de
formar att uppna malsittningen om okad forutsebarhet. Lagforslaget dr

ett uttryck for forandringar i bade partsrelationerna pa arbetsmarknaden
och i anstillningsfoérhallandet. De svenska arbetsmarknadsrelationerna
centraliseras avsevirt — stick i stiv med den allminna trenden mot 6kad
decentralisering och flexibilisering. Det sitt pa vilket arbetsritten utvecklas
pa riskerar forsimra kvaliteten i reglerna och leda till f6rskjutningar i

rollférdelningen i systemet for arbetsmarknadsreglering.
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vilka anstéllningsformer det finns att vilja mellan.! LAS bestimmer dven under
vilka forutsittningar en arbetstagare kan skiljas fran sin anstillning. Anstillnings-
skydd engagerar savil jurister som nationalekonomer (Stahl, 1974). Efter att under
lang tid limnats i princip orord star LAS nu infér den storsta och mest genom-
gripande forindringen sedan dess tillkomst.2 Bakgrunden till forindringen ir

den kompromiss som mojliggjorde regeringsbildningen efter valet 2018 och som
gatt under namnet Januariavtalet. I Januariavtalet foreskrivs att arbetsritten ska
moderniseras.

Januariavtalet gav inledningsvis upphov till den sa kallade Toijerutredningen
och dess forslag om *moderniserad’ arbetsritt (SOU 2020:30). Den politiska ma-
joriteten i Riksdagen hade emellertid redan i Januariavtalet pa forhand garanterat
att om arbetsmarknadens parter presenterade ett eget forslag si skulle man i stillet
lagstifta i enlighet med detta, och skrinligga utredningens forslag. For att avvirja
Toijerutredningens forslag och ta dver initiativet om reformering av arbetsritten
ingick parterna (Svenskt niringsliv, PTK och senare dven IF Metall, Kommunal,
Vision, Hotell- och restaurangfacket samt LO) en principdverenskommelse om
forindringar i arbetsritten. Darefter har man pa ett nirmast unikt sitt forhandlat
fram tre konkreta lagforslag med tillhérande forarbeten som presenterades i juni
2021: ’reformer’ av LAS (Ds 2021:17), grundliggande omstéllnings- och kompe-
tensstod (Ds 2021:16) och ett nytt omstéllningsstudiestddsystem (Ds 2021:18).3

I den hir essdn belyser vi inneborden av forslagen till forandringar i LAS
(Ds 2021:17 och lagradsremissen) och analyserar om de formar att uppna den
uttalade malsittningen om okad forutsebarhet for bade arbetsgivare och arbetsta-
gare. Vi kommer in pd juristens arbetssitt i anslutning till anstillningsskydd och
hur LAS tillimpas i praktiken. Dessutom belyser vi hur den nu aktuella lagstift-
ningstekniken utgor en utveckling och forindring av den svenska modellen for
arbetsrittslig reglering: vad ir kontinuitet och férindring i det aktuella lagforsla-
get jimfort med den hittillsvarande regleringen av arbetsmarknadsrelationerna?
Hur forhaller sig lagforslaget till fragor om decentralisering och centralisering av
arbetsmarknadsrelationerna och anstillningsforhillandets reglering? Vi visar pa
viktiga men hittills underskattade konsekvenser av den utveckling som lagforsla-
get dr ett uttryck for. Att arbetsritten utvecklas ar sjilvfallet viktigt — men det sitt
pa vilket det sker i dagsliget riskerar att forsimra kvaliteten i reglerna och leda

till forskjutningar i rollférdelningen i systemet for arbetsmarknadsreglering. Det

! Den fullstindiga beteckningen ir lagen (1982:80) om anstillningsskydd.
2 Undantaget ir utrymmet for tidsbegrinsade anstillningar som vid flera tillfillen dndrats i mer
tillatande riktning.

3 En ytterligare del i denna reform ir uppdraget att utreda en kollektivavtalad
arbetsldshetsforsikring (Dir. 2021:64).
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ar alltsa viktigt att diskutera inte bara sakinnehallet i nya regler, utan ocksa form-
och procedurfragor kring hur de tagits fram.

ESSA

DET SVENSKA ANSTALLNINGSSKYDDET OCH
JURISTERNAS ARBETS SATT

Anstillningsskydd kan analyseras ur olika perspektiv (till exempel Beime, 2018;
Cahuc, 2010; Skedinger, 2008) Nir jurister verksamma vid akademin - rittsve-
tenskapliga forskare — beskriver det existerande systemet for anstillningsskydd i
Sverige lyfter man ofta fram foljande bestindsdelar: Ett tvingande arbetstagarbe-
grepp, huvudregeln om tillsvidareanstillning, saklig grund f6r uppsigning fran
arbetsgivarens sida och turordning efter anstillningstid vid uppsigning pa grund
av arbetsbrist (Glava, 2018).*

Anstillningsskydd ar saledes en betydligt storre fraga dn endast turordning
vid uppsigning pa grund av arbetsbrist, som ju varit den mest omstridda fragan
de senaste aren. Att regelverket om anstillningsskydd omfattar avsevirt mer dn
turordning dr klart. Det framgar vidare tydligt i de rankingar av ”striktheten”,
det vill siga anstillningsskyddets styrka, i olika stater som internationella organi-
sationer utvecklar ( Deakin, Malmberg & Sarkar, 2014; OECD, 2020). Med det
foreliggande avsnittet vill vi klargora hur praktiskt verksamma jurister och andra
som tillimpar LAS normalt arbetar med det rittsliga materialet gallande anstll-
ningsskydd.

Ett flertal fragestillningar rérande anstillningsskyddet inbegriper inte sirskilt
komplexa bedémningar — handlingsalternativen for arbetsgivare och arbetstagare
kan forhallandevis enkelt utldsas ur lagen. Arbetsgivare har exempelvis hittills haft
att vilja mellan anstillning tillsvidare och ett antal olika former av tidsbegrinsade
anstillningar (5-6 §§ LAS). LAS vilar pa den outtalade premissen att arbetsgivaren
har arbetsledningsritten, dvs. att arbetsgivaren leder och fordelar arbetet — och
detta inbegriper att ta stillning till vilket av lagens olika alternativ som ska viljas
(Ronnmar, 2004). Arbetsgivaren bestimmer saledes fritt dver hur manga arbetsta-
gare som ska vara tillsvidareanstillda respektive tidsbegrinsat anstillda.

Andra frigor om anstéllningsskydd aktualiserar i hogre grad mer komplexa
juridiska bedomningar och analyser. Den juridiska metoden karaktiriseras framfor
allt av dess bundenhet till vissa killor (Kleineman, 2018; Stromholm, 1996). Vilka
rittskillor som ir relevanta skiljer sig at nagot mellan olika rittsomraden. Centra-

la for samtliga rittsomraden ér: 1) lag, 2) forararbeten (propositioner och statliga

4 Dessutom framhalls ofta att LAS méjliggdr andra 16sningar genom kollektivavtal, dvs. att lagen
till stora delar ir s.k. semidispositiv. Semidispositiv lag utgdér en mellankategori mellan tvingande
och dispositiv lag. Tvingande dr sadana regler som det inte dr mojligt att avvika fran genom avtal
medan dispositiva dr sadana som giller om annat inte avtalas. Semidispositiv lag utmirks av

att avvikelser ir tillitna, men endast genom kollektivavtal (Sigeman & Sjddin, 2017 s. 42 f och
Fahlbeck, 2006/07).
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utredningar) och 3) rittspraxis (avgoranden fran de hogsta instanserna; frimst
Arbetsdomstolen nir det handlar om arbetsritt). Vid juridisk argumentation med
stod av dessa killor finns ett antal skilda tolkningsmetoder.

Till detta kommer att arbetsritten numera himtar sitt innehall fran internatio-
nella killor och EU-rétten (Nielsen, 2019; Selberg & Sjodin, 2019). Motivet till
att just dessa killor ska beaktas vilar framfor allt pa auktoritetsskil, det vill siga att
de utfirdats av vissa organ som utpekas i grundlag. Lagtextens ordalydelse utgor
alltid utgangspunkten vid juridiska bedomningar.

Uppségning av personliga skil har under 50 ar styrts av dessa tre rittskéllor.

I forarbeten (propositionerna) frin 1973 respektive 1982 finns fortydligande
utliggningar om vilka forhillanden som ska kunna leda till uppsigning och
principer for hur saklig grund-bedémningen ska utforas (prop. 1973:129; prop.
1981/82:71). Dessa utgangspunkter ska ges betydande vikt nir det i ett enskilt
fall avgors om en uppsigning ska anses ha saklig grund. Vidare har Arbetsdom-
stolen under nistan ett halvt sekel avgjort en stor mangd mal om vad som ér
saklig grund. Det innebir att det finns avgéranden om manga skilda situationer.
De omfattande lagkommentarerna upptar ett antal olika rubriker: exempelvis
misskotsamhet, trakasserier, lojalitetsfragor, brottslighet, fackliga fragor, sjukdom
och diliga arbetsprestationer (Lunning & Toijer, 2016 se om 7 §). Det finns nistan
alltid prejudikat (vdgledande avgoranden) att luta sig emot vid beddmning av en
uppsigning. Sjilvfallet uppkommer stundom nya och oférutsedda samhillsfeno-
men pa arbetsmarknaden som genererar tvister som maste slitas (se till exempel
Selberg & Sjodin, 2012/13 om uppsigning med anledning av uttalanden pa
sociala medier).

Beddmningar av om en enskild uppsigning dr forenlig med LAS gors i olika
ligen. For det forsta maste arbetsgivaren gora en egen bedomning utifran vad
som forevarit, och uppskatta om hen har mojlighet att rittsenligt siga upp med
anledning av det som kommit till hens kinnedom. For det andra sker en prov-
ning i domstol i efterhand nir rittshandlingen uppsigning redan har vidtagits
och arbetstagaren inte accepterar att bli uppsagd. Inledningsvis tar da domstolen
stillning till vad som dr bevisat i malet, det vill siga vilket hindelseférlopp som
ska ligga till grund for provningen. Normalt sett har arbetsgivaren bevisbordan
for de omstindigheter som lidggs arbetstagaren till last — exempelvis: om arbets-
givaren vill siga upp en arbetstagare for att denne har stulit fran arbetsgivaren, sa
maste hen ocksa kunna 6vertyga domstolen om att arbetstagaren faktiskt gjort det
som pastds. Om arbetsgivaren inte kan bevisa stolden eller de andra omstindig-
heter som aberopas som uppsigningsgrund, sa anses skil for uppsigning inte
foreligga. Antalet domar fran Arbetsdomstolen om uppsigning ar, i forhallande
till antalet arbetstagare, inte sirskilt stort, utan det stora flertalet tvister l6ses i

forhandlingar (SOU 2012:62 s. 65 ft.).
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Oavsett i vilket lige bedomningen av uppsigningens rittsenlighet gors, sa
handlar det om att relatera det som faktiskt skett till lagtext, forarbeten och

ESSA

rattspraxis. Idag, efter femtio ar med anstillningsskydd, 4r det inte helt enkelt att

i allmidnna termer beskriva nir en arbetsgivare har ritt att skilja en arbetstagare
fran anstillningen. Tore Sigeman har emellertid sammanfattat rittsldget pa ett
kirnfullt sitt: ”i allmdnhet krivs att arbetstagaren brutit mot eller misslyckats med
att uppfylla en avtalsforpliktelse som ir av visentligt intresse for arbetsgivaren”
(Sigeman & Sjodin, 2017 s. 191).

Det rittsliga materialet ir omfattande: det foreligger nistan alltid tidigare
provningar frin Arbetsdomstolen att utga ifran i anstillningsskyddssammanhang,.
I dessa provningar har domstolen utgatt frin och nirmare utvecklat de uttalanden
som finns i forarbetena. Nir det handlar om sidana situationer som inte disku-
terats i forarbetena har Arbetsdomstolen avgjort fragan utifran de mer allminna
utgangspunkter som framgar av forarbetena.

HUVUDDRAGEN I ANDRINGSFORSLAGEN OM LAS

I det foregaende avsnittet beskrevs grunddragen i det svenska anstillningsskyddet.
Den reform som presenterades i Ds 2021:17 och som formulerats till en lagrads-
remiss ror anstillningsskyddets samtliga delar, det vill siga bade enkla och svara
fragor, och dessutom foreslas en systematisk foraindring. Hir ger vi en summarisk
presentation av de viktigaste forslagen.

Den principiellt storsta nyheten — som enligt var mening ir systemforindrande
— dr att det ska bli mojligt att inga kollektivavtal for att reglera forutsittningarna
under vilka arbetsgivare far siga upp arbetstagare (ny 2 ¢ § LAS). Sadana avtal ska
slutas pa huvudorganisationsniva, till exempel mellan LO, PTK pa ena sidan och
Svenskt niringsliv pd andra sidan. Sadana 16sningar kan vara till fordel eller till
nackdel for arbetstagarna jimfort med lagregeln. Det dterstar att se om sadana 16s-
ningar verkligen kommer att forhandlas fram, men det mojliggor i alla hindelser
att utrymmet for uppsigning av personliga skil differentieras mellan arbetare och
tjdnstemdn. Inneborden av reglerna ar alltsd att LO och PTK kan inga olika avtal
med olika regler som kommer att gilla for respektive grupp av arbetstagare. Det
liggande forslaget till avtalslosning innehaller emellertid en gemensam reglering
for arbetare och tjinstemin. Vilka som sist och slutligen kommer att ingd sadana
avtal ir i skrivande stund (februari 2022) oklart.

Huvudregeln ska inte lingre enbart vara att anstillningsavtal ska gilla tillsvi-
dare, utan 4ven att sysselsittningsgraden ska vara heltid. Aven om det alltjimt ska
vara mojligt att sluta avtal om deltid stirks heltidsnormen pa arbetsmarknaden.
Arbetstagarna ges en skadestindssanktionerad mojlighet att kriva en forklaring till

varfor hen inte anstillts pa heltid. Att svensk arbetsritt saknar definition av heltid
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kan mojligen vara 6verraskande. I arbetstidslagen, som ar social skyddslagstiftning
om hur mycket arbete som far tas ut av en arbetstagare, forekommer inte termen
heltid, utan det nirmaste ir begreppet ordinarie arbetstid om fyrtio timmar

per vecka (5 § arbetstidslagen). [ forfattningskommentaren till andringen i LAS
uttalas att kollektivavtalens reglering ska tillmitas betydelse nir det ska faststillas
vad som 4r heltid.

Med reformen ersitts *allmén visstidsanstillning’ (ALVA) med sérskild viss-
tidsanstéllning (SAVA). Det ir alltjimt arbetsgivaren som viljer anstillningsform,
och valet visstidsanstillning behover inte motiveras. Nyheten ligger i att SAVA
omvandlas till en tillsvidareanstillning efter ett ar, det vill siga tidigare an vad
som gillde for ALVA. Den lagstadgade normen efter lagindringarna ar saledes att
arbetstagare ska vara tidsbegrinsat anstilld i sammanlagt maximalt ett ar.

2020 ars principéverenskommelse mellan arbetsmarknadens parter gar pa en
punkt bortom vad de politiska partierna kom 6verens om i Januariavtalet 2019.
Partsforslaget — till skillnad fran Toijerutredningen — innehaller andringsforslag
om anstillningsskyddet vid uppsigning pa grund av personliga skil. Parterna har
saledes inte endast svarat pa politikernas patryckningar, utan ocksa gatt lingre och
presenterat lagforslag som inte samordnat efterfragats fran partierna i regeringsun-
derlaget.

Den mest ovintade forindringen avser siledes 7 § LAS om uppsigning fran
arbetsgivares sida. Saklig grund ska bytas ut mot sakliga skil. Dessutom anges
i lagen att uppsigning sker antingen pa grund av arbetsbrist eller pa grund av
omstindigheter hinforliga till arbetstagaren personligen. Nagon dndring gors inte
av begreppet arbetsbrist.

[ fraga om uppsigning pa grund av skil hanforliga till arbetstagaren personli-
gen, det vill siga exempelvis misskotsamhet, brott, daliga arbetsprestationer, ir
det tydligt att en forindring efterstrivas. Det som efterlyses r ett mer forutsig-
bart anstillningsskydd. Bristande forutsiagbarhet sigs leda till svara oldgenheter
for bade arbetsgivare och arbetstagare. Den dndring som foreslas gar huvudsakli-
gen ut pa att fokus i hogre grad ska liggas pa vad arbetstagaren faktiskt har gjort
sig skyldig till, och inte pa arbetstagarens framtida lamplighet for anstéllningen.
Vidare begrinsas arbetsgivarens skyldighet att omplacera vid misskotsamhet.

Arbetsbrist som uppsigningsskil dndras inte, men en betydande forindring f6-
reslas savitt giller den turordning som gors vid sidana uppsigningar. Forslaget ar
att samtliga — tidigare gillde detta endast arbetsgivare med firre dn tio anstillda -
arbetsgivare ska fa mojlighet att undanta tre personer som arbetsgivaren bedémer
vara av sirskild betydelse.

Dessutom ska sa kallad hyvling, det vill siga omplacering till en ligre syssel-
sdttningsgrad, goras i turordning efter anstillningstid (ny 7 a § LAS). Hyvling ir
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en omstridd praktik som kritiserats kraftigt fran arbetstagarsidan. Nir hyvling nu
fors in 1 LAS accepteras den dirmed samtidigt av lagstiftaren och normaliseras.
En ytterligare viktig forindring avser liget da det uppstitt tvist om en upp-
sagnings eller ett avskeds rittsenlighet. Hidanefter ska anstillningen inte besta
under tvisten om uppsigningens giltighet, vilket innebar att den upphér vid

uppsigningstidens utgang, och vid den tidpunkten upphor dven arbetsgivarnas
skyldighet att betala 16n.

OKAD FORUTSAGBARHET VID UPPSAGNING AV
PERSONLIGA SKAL

Forslaget innebir som namnts att LAS begrepp saklig grund ska bytas till sakliga
skil och framhaller att det endast 4r vid uppsigning pa grund av personliga skil
som rittsldget ska dndras. Ambitionsnivan dr hog: det ska ”i sa hog grad som
mojligt ga att forutse vad som kravs for giltig uppsigning” (lagradsremissen s. 46).
Oklara regler ir, uttalas i promemorian, tvistedrivande och till nackdel for savil
arbetsgivare som arbetstagare. Det ir forenat med betydande oldgenheter for bada
parter om man inte kan forutse utgangen av den rittsliga provningen. Felaktiga
uppsigningar kan leda till obehag for den enskilda arbetstagaren och omfattande
kostnader for arbetsgivaren. Om utgangen ar osiker kan arbetstagare inte veta om
den ska inleda en process om uppsigningens riktighet. Det tydligaste budskapet i
promemorian ir behovet av och malsittningen 6kad forutsigbarhet. Vi analyserar
nu promemorians forslag for att uppna dkad forutsigbarhet vid uppsigning pa
grund av personliga skal.

Forslaget har att forhalla sig till det oerhort omfattande befintliga rittsliga
materialet i form av rittsfall och forarbeten som nimndes i féregaende avsnitt.
Promemorians tillika lagradsremissens modell for att uppna 6kad forutsigbarhet
ar framfor allt att vissa inslag i den bedomning som gors i dagslaget ska utga.

Fokus ska i framtiden vara pa om det foreligger ett tillrackligt allvarligt brott
mot forpliktelserna enligt anstdllningsavtalet. Det ska emellertid goras en hel-
hetsbeddmning av samtliga relevanta omstindigheter i det enskilda fallet. Om
en helhetsbeddmning utmynnar i att arbetstagaren i visentlig man har asidosatt
sina aligganden sa ska det inte goras ndgon intresseavvigning mot arbetstagarens
intresse av att kvarsta i anstillning. Forsdrjningsborda, anstillningsbarhet eller
andra “rent sociala hinsyn” ska inte lingre beaktas. Det ska inte goras nagon
prognos om arbetstagaren i framtiden kan komma att asidositta sina skyldigheter.

Vi anser sammanfattningsvis att den bild promemorian ger av de olika
omstindigheter som enligt gillande ritt ska beaktas inte ar riktig. Eftersom
promemorians beskrivning av utgangsliget for reformen inte ar vare sig tydlig
eller korrekt kan inte forslagen om dndringar bidra till 6kad tydlighet och dirmed
forutsdgbarhet.
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Vi noterar vidare att det i promemorians forslag inte ges nagra konkreta
exempel pa hur de olika enskilda omstindigheterna ska bedomas. Beskrivningen
héller sig pa en abstrakt nivd, utan att det konkretiseras vad som ska gilla vid klas-
siska exempel pa uppsigningsgrundande agerande sdsom sen ankomst och daliga
arbetsprestationer med mera.

Aven efter reformen kommer bedémningen av sakliga skil vid uppsigning pa
grund av personliga skil avgoras utifran de gingse rittskillorna. Malsittningen ar
som sagt okad forutsigbarhet och medlet ir forstirkt fokus pa forseelsen och inte
pa prognoser om framtiden.

Vi menar att den nya regeln snarare kommer att minska forutsdgbarheten an
att 6ka den. Anledningarna ir flera. Det ska enligt forslaget goras en helhetsbe-
démning och vid denna ska ett antal omstindigheter *vigas in”. Omstindighet-
erna ir alder, sjukdom och funktionsnedsittning och hur arbetsgivaren agerat i
arbetsmiljohinseende. Aven bakgrunden och orsaken till det som har hint ska
beaktas. Men varken promemorian eller lagradsremissen forklarar hur dessa om-
standigheter ska inverka pa beddmningen. Ska det tala for eller mot uppsigning
om man ir ung eller gammal, eller for den delen mitt emellan? Ska misskotsam-
het anses vara ursiktlig om arbetstagaren anser sig ha en rimlig orsak till den?

Det dr pa manga sitt oklart hur bade arbetsgivare och arbetstagare samt ritts-
tillimparen i domstol ska forhalla sig till Arbetsdomstolens omfattande praxis.
Det ar tydligt att denna ska beaktas, men det ar oklart pa vilket sitt.

Det ir alltsa nédviandigt att tydliggora de forutsittningar under vilka arbets-
givare har mojlighet att siga upp arbetstagare. I promemorian gors en ansats till
detta, men omfattande oklarheter aterstar. Att sla fast att vissa omstindigheter ska
vigas in tydliggor i sig inte hur bedémningen ska goras. Att arbetsgivare och ritts-
tillimpare inte vet hur man ska forhalla sig till tidigare praxis skapar osikerhet
om vilka enskilda konkreta killor som ska beaktas for att avgora om det foreligger
sakliga skal.

Det dr inte mojligt att i vare sig lagtext eller forarbeten beskriva varje tinkbar
situation som ska kunna leda till uppsigning. Men for att tillimpningen ska
bli forutsigbar maste man forklara hur olika omstindigheter ska beddmas och
vilken roll de ska spela for stillningstagandet till om sakliga skl ska anses finnas.
I denna del férdunklar promemorians forsok att forklara snarare dn fortydligar
hur denna beddmning ska ga till. Vidare dr det centralt att det forklaras hur man
i rittstillimpningen ska forhalla sig till befintlig praxis — annars kan vi inte ens
klargdra var oenigheten foreligger.

I lagradsremissen forklaras under rubriken "Lagstiftningstekniken” att ny
lagstiftning kan medfora ett 6kat antal tvister och att det inte ar mojligt att i
forarbetena rikna upp samtliga situationer da uppsigning kan ske — eftersom

detta pa ett olyckligt sitt skulle binda rittstillimpningen. Det man hdnfor sig
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till hir ir den bedomning som gjordes nir saklig grund infordes 1 lagstiftningen
1973. Skillnaden mellan 1973 och idag ir emellertid himmelsvid: idag finns

ESSA

tusentals vigledande avgéranden som man maste forhalla sig till. Det ir alljimt

oklart hur och pa vilket sitt lagstiftaren forestiller sig att befintliga prejudikat fran
Arbetsdomstolen ska fortsitta att vara vigledande efter andringarna i LAS. Denna
fraga besvaras inte i lagradsremissen. Lagradsremissens forfattningskommentar

dr samma som promemorians och bestar alltsa alltjimt av den text som parterna
utarbetat sjilva.

Promemorians forslag fokuserar i hog grad pa forpliktelserna enligt anstill-
ningsavtalet. Det framstar dd som oklart hur man ska se pa ageranden utanfor
anstillningen. Enligt gillande ritt kan arbetstagare sigas upp for vissa ageranden
utanfor anstillningen. Vidare medfor ett 6kat fokus pa forpliktelserna enligt
avtalet att det inte langre dr klart vad som ska gilla vid samarbetsproblem dir
flera arbetstagare ofta bir ett ansvar for den uppkomna situationen. Ocksa gillan-
de den situationen blir det oklart hur den nya sakliga skil-regeln ska tillimpas.

Sammantaget menar vi att den primira malsittningen med dndringsforslagen

avseende sakliga skil — 6kad forutsigbarhet — inte uppnas.

NYA MOJLIGHETER ATT INGA KOLLEKTIVAVTAL OM SKAL
FOR UPPSAGNING

Parternas forslag innebir att en regel som alltsedan anstillningsskyddet blev lag-
stadgat varit endast politikernas ansvar, i1 framtiden i stillet ska vara arbetsmark-
nadsparternas eget ansvar. [ framtiden ska arbetsmarknadsparterna pa huvudorga-
nisationsniva — LO, PTK och Svenskt niringsliv - kunna bestimma vad som ska
vara tillitna grunder vid uppsigning av personliga skil. Att det inte ir mojligt att
i kollektivavtal pa liagre nivaer skapa regler som ir formanligare for arbetstagarna
in vad som foljer av lagen blir en unik form av avtalsfrihet.

Lagregeln om saklig grund for uppsigning har alltid varit omstridd for att den
ska ha inneburit ett allifor starkt skydd for den enskilde arbetstagaren till men for
bade arbetskamrater och arbetsgivaren. Om detta kan man i och for sig ha olika
asikter. Nu kritiseras regeln ocksa for att det skulle vara svart att forutse utfallet av
tillimpningen av den, det vill siga att det dr svart att veta vad foljden kan bli av ett
visst agerande och oklart under vilka forutsittningar man ska forlora jobbet.

Parternas bot mot den pastatt oklara saklig grund-lagregeln ir att gora den
semi-dispositiv®, och pa detta sitt sjilva axla det ansvar som tidigare varit endast
lagstiftarens. Detta ar dock inte nagot effektivt svar pa oklar lagstiftning: alla
de oklarheter som eventuellt behiftar lagregeln om sakliga skil for uppsigning
kommer niamligen att folja med till ett kollektivavtal i samma dmne — som darfor

5 Begreppet forklaras i fotnot 4.
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riskerar att bli inte endast /ika oklart som lagen, utan till och med dnnu mer oklart
dn lagen. Forklaringen till detta ir att kollektivavtalets antaganden och utgangs-
punkter om det befintliga rittsliget kommer att folja med till avtalets regel.

Ett kollektivavtal som syftar till att dndra en oklar lagregel blir lika oklar som
lagen med mindre in att avtalet lyckas ange detaljerat och exakt vad som ska
gilla. Problemet dr att det dr oklart i relation till vilket utgangslige parterna ligger
till och drar ifrdn i sina kollektivavtalsférhandlingar. I det hir aktuella fallet dr det
sarskilt problematiskt eftersom parternas gemensamma beskrivning av vad som
giller enligt gillande lag inte haller sdrskilt hog kvalitet. Vi menar exempelvis att
parterna inte pa ett tydligt och konkret sitt visat vad man avser med sitt pastaen-
de om att Arbetsdomstolen skulle ta nagot som kallas *rena sociala hinsyn” i sin
tillimpning av saklig grund-regeln. Men, vad ska di den kollektivavtalsférhand-
lare gora som vill, eller inte vill, att Arbetsdomstolen ska ta sadana hansyn vid
tillimpning av den nya kollektivavtalade sakliga skil-regeln? Kriver man att skriva
in det i avtalet riskerar man att kriva, och gora eftergifter for, nigot man redan
hade - och vice versa. Och, vad giller om parterna inte skriver nagot alls om
ett visst amne i sitt kollektivavtal — giller Arbetsdomstolens praxis da? Parternas
gemensamma uppfattning om hur lagen ska tillimpas foljer alltsa med till ett
kollektivavtal pa omradet. For att skapa kollektivavtalade regler som ir mer for-
utsigbara dn lagens krivs ddrfor att parterna systematiskt och heltickande anger
exakt vilken rittspraxis fran Arbetsdomstolen och vilka uttalanden i lagmotiven
som inte lingre ska gilla, och forklara vad som ska gilla i stallet. Lyckas parterna
inte med detta har man skapat mindre forutsigbarhet i fraga om saklig grund for

uppsigning av personliga skil - tvirtemot vad man foresatt sig.

NYA GRANSER MELLAN POLITIK OCH KOLLEKTIVA
FORHANDLINGAR
Det sitt pa vilket reformer av arbetsritten for ndrvarande tas fram avviker fran
gingse monster och utmanar nedidrvda grinsdragningar mellan politik och kollek-
tiva forhandlingar. Det vanliga ir att ett partipolitiskt initiativ identifierar ett sam-
hillsproblem, varvid utredningsdirektiv faststills och utredare utses. Utredaren
ir en expert som tar fram ett lagforslag utifrin de givna direktiven som remitteras
till bland andra forskare och intresseorganisationer. Med stdd av remissvaren for-
mulerar regeringen ett forslag som Riksdagen rostar om efter utskottsbehandling.
Slutprodukten ar lagstiftning som tillimpas av oberoende domstolar i enskilda
fall. Reforminitiativ gar saledes fran politiken 6ver till teknokrater/experter (utre-
dare), tillbaka till politiken (regering och riksdag) for att sist och slutligen ga ater
till teknokraterna (domarna).

I det hir fallet har arbetsmarknadens parter alltsd inte endast slagit fast vad

som ska uppfattas som ett samhillsproblem, utan ocksa arbetat fram konkreta
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och detaljerade lagforslag och forarbeten genom att forhandla inom ramen for
en departementsutredning — och allt detta i ljuset av att det politiska systemet pa
forhand utfist att det ska genomfora resultatet. Forhandlingarna har bedrivits av
parterna utan insyn fran allminheten. “Den stOrsta reformen pa arbetsmarkna-
den 1 modern tid”, kommenterade arbetsmarknadsminister Eva Nordmark nir
parternas forslag presenterades i juni 2021. Tidigare genomgripande reformer av
arbetsritten har varit fdremal for bred samhallelig diskussion. Fackféreningsro-
relsen organiserade den sa kallade arbetsplatsremissen som mojliggjorde att ver
125 000 arbetstagare fick mojlighet att bidra med sina erfarenheter och limna
synpunkter pa forslaget till medbestimmandelag (MBL) (prop. 1975/76:105,
bilaga 1). Idag har arbetstagare, arbetsgivare, de politiska partierna och andra in-
tressenter pa arbetsmarknaden dn parterna inte haft mojlighet att delta i samtalen
om dessa stora reformer av regleringen av arbetsmarknaden. Det ligger i avtalsfor-
handlingens natur att nir vil resultatet offentliggdrs utropar alla deltagare sig till
vinnare och presenterar avtalet som inte bara det basta tinkbara utan ocksa som
bra — och forsvarar sitt avtal mot ifragasittanden. Av promemorian framgar inte
nagon ndrmare beskrivning av dverenskommelsens tillkomst: Vem som foreslagit
vad, vem som motsatt sig vad, vilka argument som forts fram, prioriteringar och
detaljerna i avvigningarna. For utomstaende ir processen holjd i dunkel da det
inte gar att utldsa hur de forhandlande stillt sig till overenskommelsens olika
delar. Vidare framgar att forhandlingar fortsatt under promemorians utarbetande
inom Regeringskansliet (Ds 2021:17 s. 59).

En dverblick av de inkomna remissvaren visar att det ovan beskrivna sittet att
skriva lag och lagforarbeten pa leder till olika typer av kraftig kritik frin remiss-
instanserna. Att arbetsrittsliga forarbeten kritiseras pa detta sitt dr ovanligt. En
ovanlig hindelse ir att Svenskt niringsliv, PTK, Kommunal och If Metall formu-
lerar ett gemensamt remissvar av innebord att det aktuella forslaget ska genom-
foras. Advokatsamfundet avstyrker dock delar av forslaget med argumentet att det
héller for lag kvalitet. De stora offentliga arbetsgivarintressena i Arbetsgivarverket
och SKR patalar det anmirkningsvirda i att de varit uteslutna frin processen.
Den sa maktiga centralorganisationen LO ir reducerad till att vara remissinstans
pa ett arbetsrittsligt lagforslag. LO deltog inledningsvis i forhandlingarna men

kunde sist och slutligen inte sta enat bakom det slutliga resultatet.

NY ROLL FOR PARTERNA I SKAPANDET AV REGLER FOR
ARBETSMARKNADEN

Parternas forslag om arbetsrittsreform har tillkommit pa ett sdtt som i princip
motsvarar hur lagindringen 2019 om inskrankningar i stridsritten togs fram

efter den langdragna arbetsmarknadskonflikten i Goteborgs hamn. I ljuset av en
statlig utredning (SOU 2018:40) forhandlade parterna fram ett eget lagforslag (Ds
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2018:40) och begirde att regeringen skulle ligga utredningen till handlingarna
och folja parternas forslag i stillet — och sa kom ocksa att ske (prop. 2018/19:105).
Nu som da handlar det alltsd om att vissa organisationer férhandlat fram f6rslag
pa regler for hela arbetsmarknaden som sedan beslutas av lagstiftaren.

Om forslaget om dndringar i LAS skulle genomforas har Sverige i forlingning-
en tagit steg mot allmangiltigforklaring eller utstrickning av kollektivavtal. Denna
modell - som svensk arbetsritt historiskt tagit avstand fran — karaktiriseras av att
staten beslutar att ett visst kollektivavtal ska gilla for alla foretag inom en viss
bransch.

Det nagra arbetsmarknadsorganisationer kommer 6verens om kommer pa detta
satt att gilla for alla arbetstagare och arbetsgivare i en hel bransch (Ahlberg &
Bruun, 1996; SOU 2008:123 s. 187 ff.). I denna del ir det aktuella lagforslaget ett
uttryck for en pataglig nyorientering av de svenska arbetsmarknadsrelationerna.

Den hir utvecklingslinjen karaktiriseras av ett nytt samspel mellan regering,
riksdag och arbetsmarknadens parter. Parterna forhandlar numera i skuggan av ett
mycket konkret lagstiftningshot i form av genomférda utredningar med firdiga
lagforslag som remissbehandlats och som omedelbart kan presenteras i riksdagen
for stillningstagande. I den nya modellen ingr parterna éverenskommelser som de
begir ska omvandlas till lag, och denna begiran godtas dven i de delar den ror andra
fragor an de som utretts pa regeringens uppdrag. Parterna far pa detta sitt inflytande
ocksa over lagregleringen, och inte som tidigare endast ver de egna avtalen.

Framtiden far utvisa om Sverige sist och slutligen kommer att félja andra
staters strategi och anvinda regelritt allmingiltigforklaring av kollektivavtal — och
vilken effekt detta i s fall skulle fa pa kollektivavtalens tickningsgrad jaimfort
med organisationsgraden hos arbetstagare och arbetsgivare.

Forslaget att arbetsmarknadsparterna ska ta ver en fraga som tidigare varit po-
litikernas innebir att parternas ansvar for att reglera arbetsmarknaden expanderar.
I ett lige nir organisationsgraden och kollektivavtalstickningsgraden enligt Med-
lingsinstitutets data aldrig varit ldgre i Sverige (63 procent, respektive 85 procent i
privat sektor samt 79 procent respektive 100 procent i offentlig sektor 2019) - och
sedan manga ar konstant sjunkande - atar sig alltsa parterna sjadlvmant ansvaret att
reglera enskilda arbetstagares stillning pa arbetsplatsen. Fristaende organisationer
pa arbetstagar- respektive arbetsgivarsidan har hittills inte fatt mojlighet att inga i
sadana forhandlingar.

Det aktuella lagforslaget ér i tva avseenden uttryck for en 6kad centralisering
av arbetsmarknadsrelationerna. Det giller for det forsta det sitt pa vilket lagfor-
slaget i sig utvecklats: centralorganisationerna pa arbetsmarknaden har motts
och forhandlat kollektivavtal och lagforslag. For det andra dr den nya formen for
semi-dispositivitet pa huvudorganisationsniva ett uttryck for 6kad centralisering

av kollektivavtalsreglering. Lagforslaget gar saledes i stick i stiv med den samtida
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allminna trenden mot dkade inslag av decentralisering och flexibilisering av bade
arbetsmarknadsrelationerna och anstillningsforhallandet (Lundh, 2002 s. 221 ff;
Nycander, 2008 s. 425 ft.).

AVSLUTNINGSVIS

Vad som ska gilla i relationerna mellan arbetstagare och arbetsgivare kan fornuf-
tiga mianniskor vara oeniga om. Detsamma giller om de nu liggande forslagen
for reformer av arbetsritten skapar balans mellan parterna och om de ar efter-
strivansvirda. Rittsvetenskapliga metoder kan inte presentera nagra avgorande
argument hir — utover att peka pa hur enskildheter i férslagen forhaller sig till
arbetsritten som helhet, pa mojliga effekter bortom de uttryckligen asyftade (det
vill siga forindrade lagregler) och pa hur lagstiftningsproceduren kan ha inverkan
pa rittssystemet bortom de enskilda lagindringarna.

Den nu anvinda lagstiftningstekniken uppvisar avsevirda likheter med allmin-
giltigforklaring av kollektivavtal — nagot som brukar uppfattas som frimmande
for den svenska modellen for arbetsrittslig reglering. En viktig skillnad dr emel-
lertid att vissa arbetsmarknadsparter viljer i vilka fragor som deras 6verenskom-
melser ska ges allmin giltighet. Genomf6rs lagforslaget blir det befogat att tala
om att Sverige har skapat en egen sdrpriglad modell for allmangiltigforklaring av
partsdverenskommelser pa arbetsmarknaden. Denna regleringsform ger upphov
till omfattande behov av bade samhillsvetenskaplig (Industrial Relations) och
rattsvetenskaplig forskning.

Parternas forslag om dndringar i LAS har savitt vi forstatt vilkomnats av
politiska partier fran hoger till vinster, och savitt vi vet ir avsikten att genomfora
forslaget dven om Januariavtalet idag sdgs vara ”dott”. Initiativet om arbetsrittens
utformning har 6verlatits till parterna pa arbetsmarknaden. Ser vi boérjan pa en
trend att politikerna avfor olika fragor fran de politiska stridslinjerna och delege-
rar till andra fristdende organ att ta fram regler? Det politiska ansvarsutkrivandet
fordunklas avsevirt: om reformen inte far de efterfragade effekterna, vem bir
ansvaret? Vart ska missnojet riktas? Vad kan den medborgare gora som dnskar se
en annan arbetsritt?

Om detta sitt att utveckla arbetsmarknadsreglering upprepas, har den svenska
modellen for arbetsmarknadsrelationer tritt in 1 en ny era. Trendbrottet handlar
om legitimitetsgrunden for reglerna: i den éldre svenska modellen utgick legitimi-
teten i reglerna (det vill siga kollektivavtalen) frin organisering av foretag och ar-
betstagare — systemet himtade sin legitimitet underifran, fran faktiskt tillimpade
handlingsmonster och praktiker pa arbetsmarknaden. I den nya modellen himtas
legitimiteten for de framforhandlade reglerna fran det faktum att parterna fatt
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uppgifter delegerade till sig fran lagstiftaren, det vill sdga legitimiteten i 16sningar-
na kommer uppifran - fran politikerna.

Arbetsrittens framtid framstar som lika svar att forutse som utfallet av till-
limpningen av parternas forslag till sakliga skil-regel. Det dr som alltid spdnnan-
de tider i arbetsritten och det enda konstanta ar att arbetsmarknadsregleringen
utvecklas.
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ABSTRACT

For almost fifty years, there has been statutory employment protection in
Sweden. Currently the Employment protection act (LAS) is facing the most
radical change since its inception. The article highlights these proposals (Ds
2021:17) and analyses whether they achieve the aspired goal of increased pre-
dictability. Attention is drawn to how lawyer’s work in connection with employ-
ment protection and the practical application of LAS. The way in which labour
law is currently developed risks deteriorating the quality of the rules and leading

to shifts in the division of roles in the labour market regulation system.

Keywords: labour law, employment protection, grounds for dismissal
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