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Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet har anmodats att yttra sig éver
Betdnkandet En moderniserad arbetsratt 2020:30 och lamnar féljande synpunkter.

Sammanfattning

Utredningens uppdrag ar att foresla hur arbetsratten kan moderniseras och anpassas efter dagens
arbetsmarknad samtidigt som en grundldggande balans mellan arbetsmarknadens parter
uppratthalls (dir 2019:17). Utredningen har lamnat ett antal forslag som 6kar handlingsutrymmet
for arbetsgivare och minskar deras kostnader vid uppsagning av anstallning. Forslag lamnas ocksa
om en ny kompetensutvecklingsskyldighet for arbetsgivare och om utékade méjligheter for
personer med allmén visstidsanstéllning att fa en tillsvidareanstallning. | remissvaret pekar
fakultetsnamnden pa att det ar ytterst tveksamt om utredningens férslag uppfyller direktivens krav
pa att balansen mellan arbetsmarknadens parter ska uppratthallas. Idéer om hur en béttre balans
kan uppnas lamnas i nagra fall. Fakultetsnamnden befarar att bade de av utredningen foreslagna
I6sningarna och de forslag som fakultetsnamnden sjalv lamnar &r tvistedrivande. Det finns ocksa
skal att patala att det ar oklart om de losningar som foreslas ar de parterna pa arbetsmarknaden
bedomer ar de ratta for att komma at de problem med nuvarande ordning som bada sidor
identifierat. Som bekant har det varit en bredare palett av fragor som ingatt i de nu avslutade sa
kallade LAS-férhandlingarna. Att genomfora sa radikala forandringar i lagen om
anstéllningsskydd — som ocksa rubbar balansen mellan parterna - utan att adressera de av parterna
identifierade problemen framstar som olampligt.

Utgangspunkter
Betdnkandet & omfattande och av hdg kvalitet. Analyser och évervaganden i betdnkandet vajer
inte for uppgiftens komplexitet.

Uppdraget enligt kommittédirektiven (dir 2019:17) ar att foresla hur arbetsratten kan moderniseras
och anpassas efter dagens arbetsmarknad samtidigt som en grundldggande balans mellan
arbetsmarknadens parter uppratthalls.

e Utredaren ska utarbeta forfattningsforslag:

e for tydligt utokade undantag fran turordningsreglerna
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e fOr att inom ramen for anstéliningen stérka arbetsgivarens ansvar for
kompetensutveckling och omstallningsférmaga

e som sarskilt for mindre foretag innebér lagre kostnader vid uppséagningar,
samtidigt som rattssakerhet och skydd mot godtycke uppratthalls

e Overviga forfattningsforslag i syfte att skapa en battre balans i anstéllningsskyddet for
arbetstagare med olika anstéllningsvillkor.

Forslagen ska enligt direktiven ge foretag flexibilitet och skydda den enskilda arbetstagaren mot
godtyckliga uppsagningar. Forslagen ska inte vara tvistedrivande.

En modern arbetsratt ska enligt utredningen mota de behov som uppstatt genom att
arbetsmarknaden i dag i hog grad ar tjansteinriktad. Darmed har kompetens fatt storre betydelse.
Efterfragan pa hogkvalificerad arbetskraft har ocksa 6kat. Arbetsmarknaden har blivit mer rorlig.
Nyckelordet for konkurrenskraft ar anpassningsformaga. Detta galler for bade foretag och
arbetstagare. For arbetstagare spelar i detta sammanhang kompetensutveckling en central roll.

Utredningen har mot bakgrund av detta uppdrag lamnat ett antal forslag till férandringar av
gallande rétt. | det foljande kommer fakultetsnamnden att diskutera dessa forslag utifran det
overgripande syftet att enligt direktiven uppréatthalla en grundldggande balans mellan parterna pa
arbetsmarknaden och belysa forslagens tankbara konsekvenser fér sammanséttningen av den
arbetskraft som ar i arbete.

Forslaget om utokad mojlighet att gora undantag fran turordningen vid
arbetsbrist

Att undanta fem personer fran turordningen

Utredningen foreslar flera forandringar av turordningsreglerna. Rétten att undanta tva personer
fran turordningen utokas till fem och begréansar sig inte langre till foretag av viss storlek.
Mojligheten for en arbetstagarorganisation att begéara att flera driftsenheter slas ihop till en tas
bort. Om arbetstagare har samma anstallningstid ska inte langre alder avgéra vem som far stanna
utan arbetsgivaren. Néar anstallning kan erbjudas forst efter omplacering ska inte arbetstagarna
langre ha tillrackliga kvalifikationer vilket inkluderar viss upplarningstid utan direkt ha de
kvalifikationer som krévs.

Enligt direktiven ska utgangspunkten for den nuvarande lagstiftningen kvarsta. Lagforslagen ska
folja den generella systematiken i anstéallningsskyddslagen (SOU 2020:30, bilaga 1, s 702). Det
innebar att kravet pa saklig grund for uppsagning ska besta. Saklig grund kan aktualiseras av tva
skal arbetsbrist och personliga skal. Utgangspunkten for nuvarande reglering ar att den ska utgora
ett skydd mot godtycke. Arbetstagarna ska kunna forutse vilka konsekvenser olika situationer kan
leda till.

Nér det galler arbetsbrist, som berdr arbetsgivarens foretagsledningsratt, har arbetsgivare en
omfattande frihet att avgdra nédr uppsagningar behdver ske for att arbetsstyrkan ska motsvara
foretagets behov. Godtycket i denna situation ska motverkas genom turordningsreglerna. Foretag
med host tio anstéllda kan dock undanta tva personer fran turordningen. Anstéallningstid ska i
ovrigt som huvudregel avgéra vem som fér vara kvar och vem som far ga. Vid lika anstallningstid
avgor alder. Om de kvarvarande anstéllningarna aktualiserar en omplacering dvs. nya
arbetsuppgifter maste dock arbetstagarna uppvisa tillrackliga kvalifikationer. Arbetsgivaren har
bevishordan for att sadana kvalifikationer saknas och ar ocksa skyldig att erbjuda viss upplarning.
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Enligt utredningens forslag ska fem personer kunna undantas fran turordningen. Det innebar att
det varn mot godtycke som regelverket i dag avser att utgdra i betydande utstrackning forsvagas.
Forutsagbarheten for arbetstagare forsamras radikalt. Nu gallande undantag géller i sma foretag
och motiverades av sma foretags sarskilda utsatthet. Nagot motsvarande skal ligger inte till grund
for det nu lamnade forslaget. Istallet &r det foretagens behov av flexibilitet och réatt kompetens mer
generellt som star i centrum.

Svaret pa fragan om nuvarande lagstiftning ger avsett skydd &r inte entydigt enligt det underlag
utredningen utgar ifran. Enligt viss forskning ger turordningsreglerna redan i dag arbetsgivarna en
omfattande handlingsfrihet och kan utnyttjas for att saga upp personer dar problematiken
egentligen ar kopplad till den enskilde (personliga skél) och inte till féretaget (arbetsbrist) (SOU
2020:30 s 304ff, 323). Det star klart att de mojligheter att undanta arbetstagare fran turordningen
genom omplaceringsratten med stdd av arbetsledningsratten och omplaceringsskyldigheten enligt
7 82 st LAS (AD 2009 nr 50 och AD 2011 nr 30) ger arbetsgivarna betydande handlingsutrymme.
Andra forskare och arbetsgivarforetradare lyfter istallet fram att regelverket hindrar arbetsgivare
fran att behalla ratt kompetens och att det darmed leder till okade kostnader.

Genom att utbka undantagsmajligheten till fem personer 6kar arbetsgivarnas flexibilitet samtidigt
som forutsagbarheten forsamras for arbetstagarna och otryggheter 6kar. | kombination med att
arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbetstagaren viss upplarning nér arbete enbart kan erbjudas
efter viss upplarning faller bort forsdmras anstéllningstryggheten i betydande grad for de i
anstallning.

Aven om man antar, vilket det saknas tydligt stod i forskningen for, att den féreslagna
forandringen i kombination med 6vriga forandringar som foreslas vid uppsagning av personliga
skal kortar stalltiden for arbetstagaren att fa en ny anstéllning, sa ar det inte troligt att denna
osakra tidsvinst motsvarar den otrygghet som forandringarna leder till.

Forslaget innebar ocksa att distinktionen mellan arbetsbrist och personliga skal utmanas. Nar
arbetsgivaren har mojlighet att undanta fem personer fran turordningen sa okar risken for att
personliga skal i storre utstrackning kommer att styra vem som far ga.

Vissa personliga skal kommer enligt forslaget fortsatt att vara oacceptabla oavsett om det ocksa
foreligger nagon form av arbetsbrist. Det galler vid diskriminering, missgynnande pga.
foraldraledighet och féreningsratt (SOU s 407). Eftersom enbart dessa skél ska kunna bryta
igenom arbetsbristen ar det rimligt att anta att dess betydelse kommer att 6ka framover.
Utredningen pekar pa betydelsen av att det i dessa fall tillampas en omvand bevisborda (SOU s
407). Det ar darfor rimligt att anta att fler tvister kommer att uppsta pa dessa grunder nar den
uppsagda arbetstagaren drabbats av uppsagning efter att andra arbetstagare undantagits fran
turordningen.

I vrigt enligt gallande ratt beaktas en sadan risk, dvs. att personliga skal egentligen ligger bakom
uppsagningen inom ramen for provning av fingerad arbetsbrist. Utgangspunkten &r att kan
arbetstagaren visa sannolika skal for att personliga skal ligger bakom uppsagningen sa gor
Arbetsdomstolen en prévning av om arbetsbrist faktiskt foreligger (AD 2004 nr 52). Finns det
nagot inslag av arbetsbrist spelar det inte nagon roll om ocksa personliga skl ligger bakom
uppségningen (AD 2000 nr 35 och AD 2000 nr 31). Arbetsgivarens rétt att sjalv bestdmma 6ver
sin verksamhet ar 6verordnad andra intressen i denna provning. Det bara om det star klart att det
helt saknas arbetsbristskal som Arbetsdomstolen bedémer att det ar fraga om fingerad arbetsbrist
och uppsagningen prévas enligt den ordning som foreskrivs vid personliga skél.



4(8)

Med de foreslagna forandringarna blir skiljelinjen mellan arbetsbrist och personliga skal viktigare
an tidigare (jfr SOU 2020:30 s 404). Det skydd mot godtycke som turordningsreglerna ska
tillgodose faller helt bort i manga fall. Enligt utredningen framgar att medeltalet uppsagda vid
arbetsbristuppsagningar ar tio personer (SOU 2020:30 s 427). | och med att kretsen ocksa
begransas kan arbetsgivaren tydligare peka ut vissa enheter. Att undanta fem personer fran
turordningen innebar ocksa att i alla de fall dar neddragningarna berér en begransad krets personer
kan arbetsgivaren fritt véalja vem som ska ga. Det ar rimligt att arbetsgivaren véljer att behalla
personer med en kompetens som dr mest vard for foretaget. Det ar ju ocksa sjalva syftet med det
utokade undantaget. Samtidigt oppnar forslaget for att skal som sjukdom, alder, lagre
produktivitet och andra personliga skal ligger bakom urvalet. | mindre foretag blir effekten annu
storre. Som utredningen papekar ar det i framforallt mindre foretag lagreglerna om turordning far
storst direkt betydelse eftersom dessa i mindre utstrackning traffar kollektivavtal om en annan
ordning (SOU 2020:30 s 404, s 408).

En stor risk finns att sammansattningen av den arbetskraft som &r kvar i arbete kommer att
forandras. Det finns ocksa skal att fundera 6ver i vilken man de foreslagna férandringarna
paverkar mojligheten for aldre att arbeta och hur forslagen i detta avseende paverkar samhéllets
behov av att individer arbetar langre upp i aldrarna.

Den handlingsfrihet som en sadan l6sning ger arbetsgivaren kan ocksa ge upphov till misstanke
bland de uppsagda om att arbetsgivaren utnyttjar en arbetsbristsituation for att bli av med mindre
produktiva arbetstagare. En risk finns att det i hogre grad &n i dag kommer att ifragasattas om det
verkligen foreligger arbetsbrist. En sadan prévning kommer att spela en viktigare roll med den
utokade undantagsmojligheten. Behovet av att fa en noggrann prévning av vad som utgor
arbetsbrist kan 6ka om forslagen genomfors. Ett sadant behov é&r i sig tvistedrivande.

Om forslaget om utdkat undantag genomfors bor ytterligare forandringar évervégas for att
motverka godtycke och rattsosékerhet.

Utredningens uppdrag gar enligt direktiven ut pa att godtycke inte ska 6ka. Om
undantagsmojligheten utokas till fem personer finns det darfor skél att omprova fragan om i vilken
man arbetsbrist ska kunna trumfa ut personliga skal. Man kan i detta syfte 6vervaga om den sa vid
exempelvis diskrimineringstvister viktiga omvanda bevisbordan ocksa ska gélla vid
arbetsbristuppségningar i framtiden. Det vill sdga, gor arbetstagaren det sannolikt att personliga
skal ligger bakom uppsagningen maste arbetsgivaren visa att det i princip saknas personliga skal
bakom den aktuella uppségningen.

En annan alternativ eller kompletterande mojlighet &r att arbetsgivaren maste motivera varfor de
fem personerna ska undantas fran turordningen. Syftet med undantaget ar att sékerstélla
arbetsgivarens behov av kompetens. Det kan darfor vara lampligt att just kompetens &r det skél
som ska ligga till grund for undantaget och att arbetsgivaren ska visa att sa ar fallet.

Det finns ocksa skal att patala det uppenbara — behovet for arbetsgivare att traffa avtalsturlistor
minskar med de av utredningen foreslagna &ndringarna. Balansen mellan parterna nar
forhandlingar sker andras ocksa till arbetsgivarens fordel.

Sammanfattningsvis: Med forslaget om en utékad mojlighet att undanta personer fran
turordningen &r det rimligt att anta att misstanke om fingerad arbetsbrist i fler fall kommer att leda
till tvist. Det finns ocksa skal att omprova den nu gallande huvudregeln om att férekomst av
arbetsbrist exkluderar betydelsen av personliga skal. En annan mgjlighet &r att arbetsgivaren
maste motivera varfor vissa personer ska undantas fran turordningen och anféra godtagbara skal
som kopplas till kompetens.
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Juridiska fakultetsndmnden avstyrker darfor forslaget i dess nuvarande form. Forslaget riskerar att
leda till att svagare grupper pa arbetsmarknaden i hogre grad slas ut. En diskussion om hur en
sadan utveckling ska motverkas bor inga i det fortsatta beredningsarbetet liksom andra av
fakultetsnamnden lamnade forslag i syfte att modifiera en sadan utveckling.

Forslagen om kvalifikationer och kompetensutveckling

For de arbetstagare som inte undantas fran turordningen och som endast efter omplacering kan
erbjudas arbete hos arbetsgivaren foreslas att arbetsgivaren inte langre ska behova erbjuda viss
uppléarning (den foreslagna 22 d § 2 st). Kompetens eller rattare sagt kvalifikationer for de nya
arbetsuppgifterna ska finnas fran start. Detta gor att arbetsgivarna inte behover drabbas av nagra
kostnader i form av produktionsbortfall under en évergangsperiod. Begreppen kompetens och
kvalifikationer ar inte identiska. Kvalifikationer tar sikte pa de krav som kan stéllas pa
arbetstagaren och kopplar ocksa till lamplighet (SOU 2020:30 s 419 f).

For de arbetstagare som inte har de efterfragade kvalifikationerna oavsett om de ar relativt enkla
att uppna leder forslaget till att turordningsreglerna inte &r till ndgon som helst nytta fér dem. For
anstallda med efterfragade kvalifikationer starks maojligheterna att kvarsta i arbete.

Samtidigt innehaller forslaget nya lagstadgade skyldigheter for arbetsgivaren att ge arbetstagaren
kompetensutveckling under anstéllningen. En sadan skyldighet kan kompensera for det minskade
anstéallningsskydd som den foreslagna dndringen i 22 d § 2 st innebadr och modifiera dess
konsekvenser. Den kan ocksa mildra konsekvenserna av fempersonerundantaget genom att oka
mojligheten for arbetstagarna att inhamta efterfragad kompetens.

Den foreslagna skyldigheten att erbjuda arbetstagarna kompetensutveckling &r begrénsad till den
aktuella verksamheten och ska vara skélig. Hansyn ska tas till det aktuella féretagets specifika
forutsattningar. Forslaget innebar dock att dven tidsbegransat anstéllda efter viss kvalifikationstid
far ratt till kompetensutveckling, vilket ar mycket positivt (den foreslagna 21 a 8). Skyldigheten
kan sanktioneras forst nar arbetstagaren sags upp pa grund av arbetsbrist (den foreslagna 38 b 8).
Sanktionen bestar av ett normerat skadestand om tva eller tre manadsloner.

Enligt utredningen speglar den sammanlagda effekten av forandringarna i turordningsreglerna och
det nya kravet pa kompetensutveckling en ny syn pa anstallningsskyddet — *skyddet ska sélunda i
minskad utstrackning ta sikte pa arbetstagarens ratt att vara kvar hos en viss arbetsgivare - kanske
under lang tid - och i 6kad omfattning ta sikte pa arbetstagarens mojligheter att vara
anstéllningsbar pé arbetsmarknaden i stort” — starkt kompetens kan naturligtvis forbattra ocksa
mdjligheten att vara kvar hos ’just den aktuella arbetsgivaren vid en arbetsbrist, men d framst
ikraft av arbetstagarens kompetens och inte i forsta hand pa grund av léng anstillningstid’ (SOU
2020:30 s 388).

Problemet ar dock att andra egenskaper an sadana som man i teorin kan férandra kan bli de som
avgor vilka som ska stanna och inte. Begreppen kompetens och kvalifikationer ar inte identiska.
Dvs det kompetensbehov som motiverar utredningens forslag far en mycket vid innebérd — de
som presterar bast ar de som far stanna. Prestationen kan vara kopplad till andra personliga
egenskaper an sddana som normalt sétt paverkas av kompetensutveckling. Forslaget bygger pa
antagandet att produktiviteten i foretagen darmed kan 6ka, men fragan ar vad som sker med ett
samhalle nar enbart de hogpresterande och fogliga kan rakna med att kvarsta i anstéllning.

Begreppen i den foreslagna 22 d § och 21 a § bor darfor synkroniseras.

Det &r ocksa viktigt att uppmarksamma att kompetensutvecklingsskyldigheten kommer att fa olika
betydelse i olika branscher och for olika personer. Inom den sektor som beskrivs som
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lagkvalificerad servicesektor, dar det ocksa finns manga mindre foretag, finns risk for att
komptensutvecklingsskyldigheten blir mer begrénsad (jfr SOU 2020:30 s 319). For personer med
lagre eller aldre utbildning kan dessutom den niva pa kompetensutveckling som forslaget innebar
vara otillracklig for att mota foretagets behov. Rétten att bli kompetensutvecklad kommer i dessa
fall att fa mindre betydelse for mojligheten att bevara arbetet vid en arbetsbristsituation. Ges inte
nagon kompetensutveckling dkar inte heller arbetstagarens mojlighet att bli *anstillningsbar pa
arbetsmarknaden i stort’ (jfr SOU 2020:30 s 388).

En sanktion i form av ett normerat skadestand pa tva eller tre manadsloner kan utga om
kompetensutvecklingsskyldigheten inte uppfyllts nar arbetstagaren sagts upp pa grund av
arbetsbrist. Detta kan uppfattas som en svag trost om man forlorar arbetet pa grund av en
kompetensbrist som arbetsgivaren skulle kunnat undanréja om skyldigheten uppfyllts. Det finns
darfor skal att fundera 6ver om sanktionen ar tillracklig.

Skulle exempelvis arbetstagarens kompetensbrist kunnat undanréjas om arbetsgivaren uppfyllt sitt
kompetensutvecklingsansvar sa skulle sanktionen kunna motsvara den som galler nar saklig grund
saknas (se utredningens forslag s 444, och s 476 argument mot ekonomiskt skadestand).
Utredningen ger nagra sakliga skal som talar mot en sadan I6sning. Det skulle komplicera
forfarandet vid arbetsbrist och skapa osakerhet kring saklig grundbegreppet (SOU 2020:30 s 445).
Det star dock klart att de férandringar som foreslas i betankande sammantaget paverkar saklig
grundbegreppet och framforallt risken for att det som hittills har ansetts vara osakliga skél i storre
utstrackning ligger till grund for uppsagningsbeslut. For att motverka denna risk och gora
kompetensutvecklingsansvaret mer konkret finns goda skél att koppla samman sanktionsnivan for
dessa fragor. Det finns ocksa skél som Carin Ulander-Wanman pekat pa i sin forskning att staten
gar in och bidrar till de kostnader som en relevant kompetensutveckling kan uppga till (se vidare
diskussion i SOU 2020:30 s 447f).

Kompetensutveckling och omstallning ar centrala for att arbetstagare ska kunna konkurrera pa den
allt mer foranderliga arbetsmarknaden. Detta &r okontroversiellt men satter fingret pa ett problem
med uppdraget som sadant. De tankta fordelarna med de forandringar som foreslas ska inte bara
komma arbetsgivare till del utan samhéllet i stort. Som forslagen ar utformade upprétthalls inte
balansen mellan parterna. Nar ett s& omfattande omtag av arbetsratten planeras ar det inte givet att
enbart arbetsgivare och arbetstagares ansvar aktualiseras. Med aktuella forslag 6vergar risk i stor
utstrackning fran arbetsgivare till arbetstagare. For att modifiera denna obalans ar det inte givet att
risken ska laggas tillbaka pa arbetsgivaren. Istallet finns det skal att dvervaga vad staten kan bidra
med i detta ssmmanhang. Denna fraga lag utanfor utredningen forslag. Det &r dock en nodvandig
komponent for att astadkomma balanserade forandringar (SOU 2020:30 s 440).

For ovrigt tillstyrker fakultetsndmnden de foreslagna bestdmmelserna om information kopplad till
kompetensutvecklingsskyldigheten.

Minska kostnader for uppsagning

Utredningen foreslar darutver tva radikala forandringar av tvisteforfarandet nar tvist uppstar om
saklig grund foreligger och om majligheten att yrka ogiltighetsforklaring nér saklig grund saknas
for foretag med hogst 15 anstéllda.

Enligt gallande ratt bestar anstallningen vid tvist om saklig grund foreligger nar arbetstagaren
yrkar ogiltighet om inte arbetsgivaren genom begéran om interimistiskt beslut gor det "mer eller
mindre uppenbart’ att saklig grund foreligger (34 § LAS). Enligt 35 § LAS géller motsatt
utgangspunkt vid avsked. Anstallningen bestar inte vid tvist om inte arbetstagaren kan visa
Overvagande skal for talar for att omstandigheterna inte ens skulle ha réckt till for saklig grund for
uppsagning. Enligt utredningens forslag ska utgangspunkten for tvist om laga grund vid avsked
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utvidgas till att ocksa galla vid ogiltighetstalan om saklig grund. Enligt forslaget ska anstallningen
inte besta under tvist om inte arbetstagaren kan visa sannolika skal for att saklig grund for
uppségning eller laglig grund for avsked saknas. Férslaget utgor en betydande lattnad for
arbetsgivaren. For arbetstagaren innebar det en 6kad utsatthet. Mojligheten att aterga till arbetet
om det visar sig att saklig grund saknas forsamras. Dessutom leder forslaget till att arbetstagaren
efter uppséagningstiden star utan 16n under den tid som tvisten pagar. Visar det sig emellertid att
uppsagningen inte var sakligt grundad far arbetstagaren enligt forslaget ett hogre ekonomiskt
skadestand &n vad som galler i dag. Det ekonomiska skadestandet normeras till minst 8 manader.
Det innebdr i praktiken en 6kning pa tva manadsloner. Det &r uppenbart att det inte motsvarar l6n
under ett ars tid, som ar en rimlig om &n relativt kort uppskattning av hur lange en tvist kan paga
innan den avgors. Risken forflyttas fran arbetsgivaren till arbetstagaren. For att effekten av
forslaget inte ska leda till i ekonomiskt hanseende orimliga resultat for arbetstagaren maste
forsorjning fran nagon annan kalla sakerstéllas under tvistens 16ptid. Detta ar ytterligare ett
exempel pa att utredningens forslag maste kompletteras for att en balanserad 16sning ska kunna
nas. Fakultetsnamnden avstyrker darfor forslagen i sin nuvarande form.

Darutover foreslas att mojligheten att yrka pa ogiltighetsforklaring vid tvist, om saklig grund for
uppsagning och laga grund for avsked foreligger, foreslas tas bort for foretag med hogst 15
anstallda. Det innebar att anstallningen aldrig kvarstar vid tvist och att mojligheten att komma
tillbaka till arbetsplatsen utgar. Skadestandsnivaerna nar kraven for saklig grund och laga grund ej
ar uppfyllda forandras sa att miniminivan blir atta manadsloner. For arbetstagare som arbetar i
foretag med hogst 15 anstéllda forsamras darmed situationen hogst patagligt. Forslaget uppfyller
kravet for minskade kostnader for arbetsgivare men balansen mellan arbetstagare och arbetsgivare
rubbas. Det innebar ocksa att anstallningsskyddet for arbetstagare som arbetar i foretag av olika
storlek kommer att skilja sig at. Det &r en principiell utgangspunkt som ar svar att forsvara ur
rattvisesynpunkt. Det nu gallande tvapersoner-undantaget i 22 § LAS har ett annat syfte. Att
mindre foretag har ett behov av att minska sina kostnader vid tvister av detta slag ar dock
forstaeligt. Risken genom forslaget flyttas emellertid nast intill ensidigt 6ver till arbetstagaren.
Enligt aktuell och tidigare utredningar (SOU 2012:62) tillampas inte ogiltighetsforklaringen i
praktiken pa ett sadant satt att arbetstagare atergar i anstallning, istallet ligger regeln till grund for
de hogre normerade skadestandsnivaer som aktualiseras enligt 39 § LAS. Forslaget i denna del
kommer i praktiken innebéra att skadan att bli uppsagd alternativt avskedad i strid med 7 och 18
88 LAS beddms vara lagre for arbetstagare som arbetar i mindre foretag an for andra arbetstagare
eftersom det normerade skadestandet i 39 § inte blir aktuellt for mindre foretag. Det finns starka
skal att ompréva denna l6sning i den fortsatta beredningen av lagférslagen. En 16shing som
balanserar parternas intressen pa ett battre satt efterfragas. Fakultetsnamnden avstyrker darfor
forslaget.

Battre balans i anstallningsskyddet for arbetstagare med olika

anstadllningsvillkor

Enligt kommittédirektiven ska utredningen évervaga forfattningsforslag i syfte att skapa en béttre
balans i anstallningsskyddet for arbetstagare med olika anstéllningsvillkor. Utredningen foreslar
av detta skal att kvalifikationstiden for foretradesratten till ateranstallning for arbetstagare med
allman visstidsanstallning ska forkortas. Enligt forslaget ska kvalificeringstiden for ateranstéllning
kortas fran 12 till 9 manader. Darutover ska arbetstagare med allméan visstidsanstéllning efter
motsvarande kvalificeringsperiod fa ratt till foretradesratt till tillsvidareanstéllning och
provanstéllning hos arbetsgivaren under den tid som anstéllningen pagar. Fakultetsnamnden anser
att forslagen ar vallovliga. En central fraga i sammanhanget ar hur kvalificeringstiden beraknas.
Den fragan beror ocksa till stor del omvandlingsregeln i 5a8 LAS. Det finns darfor skal att i det
fortsatta beredningsarbetet beakta behovet av att omvardera nuvarande berdkningsunderlag. Det
finns har skal att beakta de forslag som lamnats i utredningen om hallbart arbetsliv 6ver tid (SOU
2019:5) och det forslag som géller arbetstidens berdkning for t ex intermittent anstéllda.
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Remissvaret har pa fakultetsnamndens uppdrag beslutats av dekanus, professor Jessika
van der Sluijs. Yttrandet har beretts av professor i arbetsratt, Petra Herzfeld Olsson.
Foredragande har varit kanslichef Catharina Sitte Durling. Yttrandet har expedierats av
Juridiska fakultetskansliet.
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