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En moderniserad arbetsritt (SOU 2020:30)
(A2020/01395/ARM)

Juridiska fakultetsndmnden vid Uppsala universitet har genom remiss
anmodats att yttra sig i rubricerat drende. Fakultetsndmnden far hérmed
limna foljande synpunkter.

Inledning

Utredningen har haft i uppdrag att limna forslag pa en reformering av lagen
(1982:80) om anstillningsskydd (hédanefter LAS). Dess uppdrag har styrts
av kommittédirektiv 2019:17 av vilket det framgar en del specifika och ett
overgripande direktiv. Utgéngspunkter for utredarens forslag har varit att
arbetsgivare ska fa kad flexibilitet vad giller personalstyrkans
sammanséttning samtidigt som arbetsgivare ska fa ett storre ansvar for
anstélldas kompetensutveckling och omstéllningsférméga. En grundléggande
balans mellan arbetsmarknadens parter ska uppritthallas i och med forslaget.

En inledande kommentar r att forslaget riskerar att, sérskilt tillsammans
med genomfSrandet av arbetsvillkorsdirektivet (Ds 2020:14 GenomfSrande
av arbetsvillkorsdirektivet), géra LAS mer svaroverskadlig och komplicerad.
Att den nuvarande 22 § delas upp i sex paragrafer &r till exempel knappast
motiverat. En stor del av remissvaret ror effekten av samspelet mellan de
foreslagna foréndringarna. Slutsatserna kan sammanfattas som foljer. For det
forsta gar de foreslagna dndringarna i turordningsreglerna 22 d § onddigt
langt i att ersitta tillrickliga kvalifikationer” med “vid omplaceringstillfillet
utan upplirning och utbildning har kvalifikationer”. For det andra behdver
den foreslagna l6sningen betriffande arbetsgivarens ansvar for
kompetensutveckling omarbetas om reglerna ska garantera att arbetstagare
far kompetensutveckling. Forslaget innebér i sin nuvarande form snarare att
ett avgangsvederlag infors i vissa specifika situationer. For det tredje
avstyrks forslaget att avskaffa mojligheten att ogiltigforklara uppségningar
och avsked i mindre foretag. For det fjarde bor dvervigas om dndringar i
regler for visstidsanstillda istéllet bor goras i omvandlingsreglerna for
visstidsanstillningar. Vad slutligen angér fragan om en balans mellan
arbetsmarknadens parter upprétthélls genom forslaget, fordndrar de
foreslagna reglerna incitamenten att 16sa tvister i férhandlingar och
frutsittningarna for sddana 1sningar. Forslagen skapar vidare en skillnad
mellan foretag av olika storlek som i sig kan ha olyckliga konsekvenser
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ocksé for de mindre foretagen och dessas forméga att véixa. Skilen for dessa
synpunkter utvecklas nedan.

Andringar i turordningsreglerna

Utredarens uppdrag har varit att utarbeta forfattningsforslag for tydligt
utokade undantag frén turordningsreglerna i anstéllningsskyddslagen (dir. s.
8). Forslaget innebir att dagens 22 § LAS delas upp i sex stycken paragrafer,
22 § samt 22 a-22 e §§. Forslaget till undantag fréan turordning framgér av 22
e § och innebér att arbetsgivare, oavsett storlek, far undanta fem arbetstagare
med s#rskild betydelse for verksamheten. Undantaget begrdnsas genom att
det endast kan tillimpas en géng under en tremanadersperiod. Regeln dr
tydlig och ligger vél i linje med det uppdrag som ges i kommittédirektiven.

Férutom det utokade undantaget foresls en rad andra édndringar 1 22 §. Av
materiell betydelse #r att arbetstagarorganisationer enligt forslaget inte ska
kunna begira att turordningskretsar slds samman (22 ¢ §), att arbetsgivaren
ska avgora vem som ska séigas upp om tva arbetstagare har lika lang
anstéllningstid (22 d § 1 st.) och att om en arbetstagare endast kan beredas
fortsatt anstillning hos arbetsgivaren efter omplacering maste arbetstagaren
ha kvalifikationer vid omplaceringstillfillet for att fa foretrdde till en tjidnst
(22 d § 2 st.). Med det sistndmnda forslaget har utredningen velat fréngé den
nu gillande ordningen att en omplacerad arbetstagare har rétt till viss
upplérningstid vid omplacering till en ny tjanst (“tillrickliga
kvalifikationer”). Rétten till viss upplirningstid framgér inte direkt av lagtext
utan av forarbeten och praxis (se prop. 1973:129 s. 159-160 och till exempel
AD 2013 nr 11). Utredningen menar att en sddan ordning inte dr mdjlig att
forsvara utan att foretride istéllet ska forutsitta att arbetstagaren har
kompetens vid omplaceringstillfillet (s. 418-419). Regeln tillgodoser
ddrmed intresset att lagstiftningens tyngdpunkt ska forskjutas firén tid hos
arbetsgivaren till kompetens, eftersom en arbetstagare med lingre
anstéllningstid som endast efter omplacering kan beredas fortsatt anstillning
har mindre chans att sl ut” en arbetstagare med kortare anstéllningstid.
Atminstone i ett inledande skede kan fordndringen i sig vara tvistedrivande,
for att den nya regelns grénser ska faststéllas i réttstillimpningen (det nya
kriteriet “utan upplérning”). Ar avsikten att &ndra rddande praxis kan
forvisso en lagindring vara nddvéndig, men den foreslagna l6sningen
riskerar skapa fler problem &n den loser. Den systematiska enheten med
reglerna om ateranstéllning i 25-26 §§ bryts ocksé i och med att begreppet
“tillréickliga kvalifikationer” foreslas finnas kvar i 25 § och i den foreslagna
25 ¢ § 2 st.

Den foreslagna éndringen i turordningsreglerna har ocksé samband med
infsrandet av en ritt till kompetensutveckling i den foreslagna 21 a §. Den
ritt till skélig upplérningstid som enligt nu géllande regler anses ligga i
“tillrickliga kvalifikationer” enligt 22 § 4 st. kan enligt forslaget tas bort,
eftersom den (indirekta) ritt till kompetensutveckling som regeln om
tillrickliga kvalifikationer kan sdgas innebéra flyttas till annan plats i LAS
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UNIVERSITET (jmf avsnitt 7.2 s. 445-446). Arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling
behandlas i det foljande. Eftersom reglerna hinger samman med
sanktionsbestimmelserna dterkommer de vidare i behandlingen nedan.

Arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling

Utredarens uppdrag har varit att utarbeta forfattningsforslag for att inom
ramen for anstéllningen stéirka arbetsgivarens ansvar for
kompetensutveckling och anstilldas omstéllningsforméga (dir. s. 11).
Utredaren foreslar tva nya bestimmelser i LAS, 21 a och 21 b §§. Enligt den
sistnimnda bestimmelsen ska arbetsgivaren vara skyldig att pa
arbetstagarens begiran ldmna information till arbetstagaren om den
kompetensutveckling som denne fétt. Vidare foreslés att arbetsgivaren ska
vara skyldig att fortldpande informera arbetstagarorganisationerna om
riktlinjerna for kompetensutvecklingen (dndrade 19 respektive 19 a §§ lag
(1976:580) om medbestdimmande i arbetslivet, MBL). S& lédnge inte
kompetensutvecklingen framgar av kollektivavtal har vare sig arbetstagare
eller arbetstagarorganisationer mdjlighet att paverka innehéllet i
kompetensutvecklingen. Ger arbetsgivaren information har arbetsgivaren
fullgjort sina skyldigheter enligt bestimmelserna. Vidare bor reglerna om
information samordnas med éndringar i LAS till foljd av forslaget till
genomfbrande av arbetsvillkorsdirektivet, i vilket foreslas att arbetsgivaren
ska vara skyldig att i forekommande fall” informera arbetstagaren om
utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren (Ds 2020:14 Genomfbrande
av arbetsvillkors—direktivet, forslaget till 6 ¢ § 9).

Av den foreslagna 21 a § framgér att arbetsgivaren i skilig utstrédckning ska
erbjuda arbetstagaren kompetensutveckling inom ramen for anstéllningen,
samt en lista over vad som s#rskilt ska beaktas i skilighetsbedomningen. Det
ska enligt forslaget finnas mojlighet att utforma andra regler for
kompetensutveckling i kollektivavtal. Utredning ger inga konkreta
anvisningar for vare sig innehall i eller omfattning av
kompetensutvecklingen, men gor klart att forpliktelsen endast omfattar
kompetensutveckling inom ramen for arbetsgivarens verksamhet (s. 462—
463). Nagon ritt till omstéllning &r det alltsd inte fréga om, &ven om
utredningen menar att det skulle stérka anstillningsskyddet i mer modern
mening. Utredningen stannar dock vid att en sadan skyldighet skulle vara
olamplig med tanke pa att det skulle ge arbetsgivaren forpliktelser som ligger
utanfor avtalsrelationen mellan arbetsgivare och arbetstagare (s. 440). Det
kan anmérkas att den kompetensutveckling som arbetsgivaren behdver ge for
att halla personalens kompetens pa tillrédcklig niva for att halla verksamheten
konkurrenskraftig p& 1ang sikt rimligen ges av arbetsgivaren utan skyldighet,
och att inforandet av en ritt till kompetensutveckling i det avseendet skulle
vara att infora en skyldighet som inte behdvs. Skyldigheten far forstés som
en regel dgnad att garantera viss rittvisa mellan arbetstagare hos en viss
arbetsgivare, snarare 4n en kning av arbetstagarkollektivets
omstillningsformaga pa arbetsmarknaden. Regelns effekt dr emellertid
beroende av vilka sanktioner som &r kopplade till regeln.
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Med tanke pa att det inte finns ndgon liknande bestimmelse sedan tidigare
och att vilken kompetensutveckling som anses skilig, av forklarliga skl,
behandlas mycket kort i utredningen (s. 463—465) kommer réttstillimparen
att behova definiera skiligheten fin fall till fall. Det skulle i ett inledande
skede kunna vara tvistedrivande—om det inte vore for att de réttsliga
mdjligheterna att angripa utebliven eller bristfillig kompetensutveckling dr
fa. Den sanktionsbestimmelse som kopplats till kravet om
kompetensutveckling (38 b §) tilléimpas bara vid mycket specifika
situationer. Om arbetsgivaren har brustit i att erbjuda skélig
kompetensutveckling ska skadestand utgd om arbetstagaren blivit uppsagd pé
grund av arbetsbrist eller om en tidsbegrénsad anstéllning inte forlangs pa
grund av arbetsbrist. Skadestandet begrénsas enligt 38 b § 2 st. till tvé
respektive tre manadsléner beroende pé arbetstagarens sammanlagda
anstéllningstid. Den i lag fastslagna nivin motiveras av att ett ekonomiskt
eller allmént skadestand skulle medfora svérighet for arbetsgivare att forutse
vilka skadestandsbelopp brister i kompetensutvecklingen skulle kunna leda
till (s. 467). Losningen pdminner om ett avgéngsvederlag for
arbetsbristuppségningar villkorat av att arbetstagaren inte fatt skélig
kompetensutveckling, och den medfor att det relativt sett blir billigare ver
tid for arbetsgivaren att inte ge kompetensutveckling (efter en inte alltfor
lang anstillningstid kommer tiden och kostnaden for skélig
kompetensutveckling att dverstiga skadestandet). I den situationen att
arbetstagaren inte fatt kompetensutveckling och inte far fortsatt anstéllning
pé grund av att den inte har kvalifikationer for att ”sl& ut” en arbetstagare
med kortare anstillningstid blir skadestandet kraftigt sénkt jamfort med nu
gillande regler da ekonomiskt och allmént skadestind utgér for brott mot
turordningsreglerna (se till exempel AD 2011 nr 5 och AD 2013 nr 11 i vilka
allmént skadestand pa 50 000 kr och ekonomiskt skadestdnd motsvarande 15
respektive elva manadsléner domdes ut). Slutsatsen blir att den rétt till
kompetensutveckling som foreslés, i den situationen som nu beskrivits, inte
ger en mycket starkare rétt &n den indirekta ritt till kompetensutveckling 122
§ 4 st. som enligt forslaget ska tas bort. Har arbetsgivaren i sddant fall brustit
i att erbjuda kompetensutveckling blir skadestandet betydligt ldgre i forslaget
&n vad som giller i dagsldget. I den situationen att arbetstagaren inte kunnat
beredas fortsatt anstillning efter omplacering blir skadestandet av naturliga
skél dock hdgre (eftersom en direkt ritt till kompetensutveckling helt saknas
i gdllande LAS).

Det finns alltsd ingen méjlighet att angripa bristande kompetensutveckling
under pagaende anstillning, vilket utredaren motiverar med att det skulle
riskera att ge upphov till ett stort antal tvister (s. 466). Det reser fragan om
reglernas systematiska placering i anstillningsskyddslagen, som reglerar
ingdende och avslutande av anstéllningen. Som utredningen pépekar har
anstéllningsskyddslagen med tiden kommit att bli en lag som reglerar ocksa
anstillningens innehall (s. 462), men att rétten till kompetensutveckling
kopplas till anstéllningens upphorande 1oser i sig ocksa det systematiska
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tillgang till &r i princip skadestand, men den foreslagna bestdimmelsen i 38 b
§ 3 st. forstdrker intrycket av att skadestand enligt den foreslagna
regleringens monster inte &r det basta medlet for att garantera
kompetensutveckling for arbetstagare. Ar syftet med regleringen att
arbetstagare ska uppnd hogre total trygghet i arbetslivet genom att med hjilp
av kompetensutveckling garanteras mojlighet att hélla sig anstéllningsbara,
bor vervigas om inte det gors bist med en forsikringslosning som fordelar
kostnaderna av den typ som diskuteras i utredningen (s. 447—453) eller en
reglering i linje med arbetsmiljolagens regler for systematiskt
arbetsmiljdarbete vilka ger arbetsgivare skyldighet att bedriva systematiskt
och planenligt arbete (och med en tillsynsmyndighet som 6vervakar). En
sddan modell forsvérar dock kollektivavtalsldsningar, och utan kollektivavtal
ar arbetstagares mojlighet att utkréva rétten till kompetensutveckling med det
foreliggande forslaget starkt begrdnsade.

Ligre och mer forutsiighara kostnader vid uppsiigning

Enligt kommittédirektiven ska utredaren utarbeta forfattningsforslag som,
sarskilt for mindre arbetsgivare, innebér ldgre och mer forutsdgbara
kostnader vid uppségningar (dir. s. 14). Forfattningsforslaget innebér en
forhallandevis omfattande foridndring av sanktionsbestdmmelserna 1 LAS. I
korthet foreslas att samma regler ska gilla vid tvist om uppségning som vid
tvist om avsked, det vill siga att huvudregeln dr att den som tvisten géller
inte har ritt att kvarsta i tjanst. Det framgar av den foreslagna 34 § 3 st. att
domstol far besluta att anstillning trots uppségningen eller avskedandet ska
besta tills tvisten avgjorts slutligt om arbetstagaren kan géra sannolikt att
beslutet om uppsigning eller avskedande &r ogiltigt. Bestimmelsen riskerar
att vara tvistedrivande eftersom arbetstagare har starkt incitament att vilja
forklara anstéllningen gillande under tvist, d& forsérjningen kan vara
beroende av det.

Med tanke p4 att LAS &tminstone som utgangspunkt &r en skyddslagstifining
till arbetstagarens formén kan det ocksa tyckas vara aningen drastiskt att helt
ta bort rétten att kvarsta i tjdnst. Ett annat alternativ skulle vara att lata
arbetstagaren kvarstd i tjinst under en viss tid, till exempel ett visst antal
maéanader. Det skulle bdde minska arbetsgivarens kostnader och géra dem mer
forutsagbara, det skulle ocksa ge arbetstagaren dkat incitament att komma till
en relativt snar forhandlingslosning.

Enligt den foreslagna 35 § ska uppségningar och avsked inte kunna
ogiltigforklaras om arbetsgivaren vid beslutet hade hogst 15 arbetstagare som
LAS ir tillimplig pa. Bestdmmelsen dr omsténdligt utformad med syfte att
forsikra att den endast triffar uppségningar som angrips for att de saknar
saklig grund eller avsked som saknar grund. For att samordna med &vrig
lagstifining ska undantaget bara gilla om arbetstagarens yrkande endast
grundas pé att atgérden strider mot 7 eller 18 §§, det vill séga att det saknas
saklig grund for uppsigning eller avskedsgrund enligt LAS. Déremot ska den
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diskrimineringslagen, foreningsritten enligt MBL eller lag en (1974:358) om
facklig fortroendemans stillning pé arbetsplatsen. I den sistndmnda lagen
foreslas darfor en ny regel i 8 § 2 st. som motsvarar nuvarande 34 § 2-3 st.
LAS. Angrips uppsigningen eller avskedet ocksa pa annan grund &n LAS ér
34 § 3 st. tillimplig dven i tvister mot arbetsgivare med hogst 15
arbetstagare. Det ger arbetstagare ett starkt incitament att angripa
uppsigningen ocksa pd annan grund &n LAS, och tvister om uppsigningar
eller avsked hos arbetsgivare med hogst 15 arbetstagare riskerar dérfor att
tyngas av ytterligare dberopade grunder. Tillsammans med det ovan i relation
till 34 § 3 st. nimnda incitamentet att i ett interimistiskt forfarande driva att
uppsdgningen eller avskedet sannolikt saknar grund, riskerar alltsa
bestimmelsen for mindre arbetsgivare att leda till att tvister i anledning av
uppsigningar blir bide fler och mer komplicerade, snarare &n férre och
forenklade.

Nackdelarna med den foreslagna bestimmelsen dverstiger alltsd fordelarna,
och den efterstrdvade minskningen av kostnader kan uppnés utan att
mojligheten att ogiltigforklara uppsdgningar tas bort. Redan att anstéllningen
inte 16per under tvist medfor en sadan littnad, och det &r svart att motivera
okad borda for smaforetagare som vidtar réttsenliga uppsagningar med
lattnader for arbetsgivare som vidtar réttsstridiga. Ar avsikten att inneborden
i saklig grund ska foréindras bér den dndringen av forutsebarhetsskél goras 17
respektive 18 §§. Om mojligheten att ogiltigforklara uppsdgningar for mindre
foretag kvarstar undanrojs ocksa troskeleffekten i den foreslagna 35 § (se
vidare nedan om forslagets totala effekt att det blir mindre attraktivt att vara
anstilld av en mindre arbetsgivare). Den negativa troskeleffekten blir ocksé
storre ju storre skillnaderna dr, och jimfort med nu géllande regler (dar
troskeleffekten finns i22 § 2 st.) dr troskeleffekten storre i de foreslagna
reglerna.

Kompletterande regler for visstidsanstillda

Av kommittédirektiven framgar att utredaren ska dverviga
forfattningsforslag i syfte att skapa en bittre balans i anstéllningsskyddet for
personal med olika anstéllningsformer (visstidsanstéllningar ska dock
alltjimt vara undantag, varfor det kan vicka vissa beténkligheter att tala om
balans mellan anstéllningsformer). Utredaren har lagt tva forslag till
andringar i reglerna om foretradesrétt; dels om kortare kvalifikationstid for
foretridesritt for arbetstagare som har en allmén visstidsanstéllning och som
inte fatt fortsatt anstillning pé grund av arbetsbrist (25 b §), dels en
kompletterande regel i 25 ¢ § dér det framgar att den som kvalificerat sig for
foretriadesriitt enligt 25 b § ocksd under vissa forutsittningar har
foretradesritt till lediga tillsvidareanstéllningar under pdgdende
visstidsanstéllning.

Forslaget innebir att det infors en specialreglering for arbetstagare som
innehar en allmén visstidsanstillning. Detta kan motiveras med att allmédn

Organisations/VATnr:
202100-2932



UNIVERSITET

Organisations/VATnr:
202100-2932

REMISSYTTRANDE 709)

2020-10-22 JURFAK 2020/40

visstidsanstillning 4r en form av tidsbegrénsad anstéllning som inte kréver
saklig motivering, utan arbetsgivarens ritt att vilja att anstélla en person i
allmén visstid begrénsas i princip bara av att anstillningen endast far paga
under en viss tidsperiod innan den omvandlas till en tillsvidareanstdllning (se
5 a §). Den foreslagna regleringen, ehuru den har skl for sig, komplicerar
dock ett redan ganska komplicerat regelverk ytterligare, med risk f6r 6kade
administrativa kostnader som foljd.

[ betéinkandet presenteras ingen utredning om hur ménga arbetstagare som
forvintas berdras av de foreslagna reglerna, varfor det &r svart att utvérdera
om nackdelarna med den okade komplexiteten och detaljgraden végs upp av
storre fordelar. Med tanke pa att reglerna om foretradesritt forutsétter att
arbetsgivaren utlyser nya tjanster och, om det ska underlétta for allmént
visstidsanstillda att fa en tillsvidareanstillning, att de tjénster arbetsgivaren
utlyser &r just i form av tillsvidaretjénster finns det en risk att fa arbetstagare
kommer att beroras. Ar syftet att fler visstidsanstéllda ska fa en
tillsvidareanstillning &r det mer effektivt att korta kvalifikationstideni5 a §
1 st. LAS.

En dvergripande balans mellan parterna, och mellan arbetsgivare av
olika storlek

Om reglerna ska inforas eller inte i sin foreslagna form &r uppenbarligen en
helt politisk friga, men det kan knappast hivdas att balansen mellan
arbetsgivar- respektive arbetstagarsidan ér bevarad med de foreslagna
reglerna. Utredningen foreslar bade &ndringar som &r till arbetsgivarsidans
fordel och fordndringar som ér till arbetstagarsidans fordel, men som framgér
ovan kan det ifragasittas om fordelningen av fordelar och nackdelar &r jamnt
fordelade mellan arbetsgivare och arbetstagare. Dérutover brukar med balans
mellan arbetsmarknadens parter avses balans mellan de normbildande
parterna pa arbetsgivar- och arbetstagarsidan, det vill séga de parter och den
nivé pa vilken regler som erstter reglerna i LAS triffas (se 2 §, i den delen
forslas inga principiella éndringar).

Enligt forslaget ska reglerna dven fortsittningsvis vara mojliga att avvika
fran genom kollektivavtal. Det kommer alltsa inte finnas nagot réttsligt
hinder mot att fsrhandla om (till exempel) turordningen. Som kommenteras i
utredningen (s. 405) #r en av turordningsreglernas funktion att de bildar
utgéngspunkten vid forhandlingar. I det avseendet péverkas balansen mellan
parterna av att utgéngspunkten i forhandlingarna skiftar till arbetsgivarsidans
fordel. De forindringar som gors har ocksa olika effekt for arbetstagare
respektive arbetsgivare. Arbetsgivarens fordelar dr omedelbara och konkreta,
medan arbetstagarens ér eventuella och abstrakta. Detsamma géller en
effekt—om sadan finns—pé foretagets 1nsamhet och den trygghet som ligger i
starka foretag.

Till arbetstagarens fordel kan riknas for det forsta ritten till
kompetensutveckling, som dock i princip &r en ritt till skadestdnd
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specifik situation, tillsammans med skyldigheten att limna skriftlig
information. For det andra foreslas hogre sd kallat normerat skadestand enligt
39 § vid felaktiga uppsigningar och avsked, nivéerna hojs med tvd manader
per steg. For det tredje sdnks kvalificeringstiden for rétten till ateranstdlining
for den som varit anstilld pa allmén visstidsanstéllning och pé grund av
arbetsbrist inte far fortsatt anstillning till nio ménader (se forslaget till 25 b
§). Det #r alltsa friga om forbéttringar for enskilda arbetstagare i vissa
specifika situationer. I den man de alls péverkar incitament eller utrymme for
forhandlingar handlar det om utgéngspunkter for nivéer pd
overenskommelser.

Mot det star forbéttringar for arbetsgivaren som paverkar
forhandlingsutrymmet vid neddragningar och uppségningar pa grund av
personliga skil. Enligt forslaget till 22 e § ska arbetsgivare oavsett storlek fa
undanta fem arbetstagare, vilket 4r dgnat att minska fackens mojlighet att
forhandla om turordning vid mindre neddragningar. Enligt forslaget till 22 d
§ och 26 § ska arbetsgivaren utan uttryckliga krav pa saklighet bestimma
vilken arbetstagare som i hidndelse av lika anstillningstid ska ségas upp
respektive fa foretride till dteranstillning, vilket minskar arbetsgivarens
incitament att forhandla i sddana situationer. Bada dessa nu nimnda
forandringar minskar arbetsgivarens incitament att losa 6vertalighetsfragor i
forhandlingar. Enligt forslaget till 34 § och 34 a § ska huvudregeln vara att
anstillningen inte bestar under tvist, vilket minskar arbetsgivarens incitament
att 16sa tvister om uppsigningar av personliga skél i forhandlingar eftersom
kostnaderna for en utdragen tvist inte i forsta hand drabbar arbetsgivaren.
Dirtill &r arbetstagarens mojlighet att driva tvister mindre, eftersom
forsorjningen inte r tryggad under tvisten heller om uppségningen s
sméningom ogiltigforklaras. Incitamentet att 16sa tvisten genom férhandling
flyttas alltsa Gver pa arbetstagarsidan, samtidigt som forutsittningarna for
forhandlingarna forindras. For arbetsgivarsidan foréndras alltsd incitamentet
att forhandla inte ifrdga om nivéer pé dverenskommelser, utan ifrdga om att
alls ingé forhandlingar. Den effekten blir &n storre i foretag med 15 eller
firre anstillda, vilkas uppsigningar enligt forslaget (35 §) inte ska kunna
ogiltigforklaras alls om uppsédgningen endast strider mot
anstillningsskyddslagen. “Utkop” enligt 39 §, som enligt forslaget ska bli
dyrare, kommer alltsd inte ifréga for arbetstagare i mindre foretag, men kan
rimligtvis forvintas bli vanligare for storre foretag om lang tid gatt mellan att
anstillningen avslutades och att den 4teruppvécks” genom
ogiltigforklarande.

Forslaget kan dock ocksd paverka balansen inte bara mellan arbetsgivar- och
arbetstagarsidan, utan ocksd inom respektive partssida (ovan har berdrts den
forslagna regeln om kompetensutveckling i 21 a § som en regel om réttvisa
mellan arbetstagare). En del av forslagets syfte, vilket foljer av direktiven, &r
att sirskilt mindre foretags behov av flexibilitet ska tillgodoses béttre &n i
gillande reglering. De dndringar som foreslds innebér sammantaget att det
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UNIVERSITET blir mindre attraktivt att vara anstilld i ett mindre foretag &n i ett storre. Det
fSljer av den uteblivna mojligheten att inte ogiltigférklara en uppségning i
mindre foretag, av nédvindigheten av en annan grund dn
anstéllningsskyddslagen for att fa domstols forklaring att anstillningen ska
best& under tvist, och av att det vid bedémning av rétten till
kompetensutveckling enligt 21 a § bland annat ska tas hansyn till om
kompetensutvecklingen skulle bli betungande for mindre arbetsgivare (se
forslaget till 21 a § 2 st. 4). Den 6kade flexibiliteten for arbetsgivaren innebér
mindre trygghet for arbetstagaren, i vart fall inte fullt ut kompenseras av en
riitt till kompetensutveckling (som inte kan goras géllande annat &n som ett
skadestand om arbetstagaren blir uppsagd pa grund av arbetsbrist). Den
skillnad som den forslagna lagstifiningen skapar mellan mindre foretag och
storre (tydligast konkretiserad av troskeln om 15 anstéllda i 35 §) dr dérfor
inte entydigt till sma arbetsgivares fordel. For att locka till sig attraktiva
arbetstagare kan mindre foretag fa betala hogre 16n for samma arbetstagare,
eller p& annat sitt kompensera den minskade tryggheten nér arbetstagaren har
mojlighet att vilja anstillning hos ett storre foretag. Priset for den 6kade
flexibiliteten kan alltsa bli 6kade kostnader for att rekrytera och hélla kvar
personal.

Forslag till yttrande i detta dirende har upprittats av universitetslektor Mikael
Hansson och bitridande universitetslektor Caroline Johansson med
synpunkter fran doktorand Erik Grahn. Yttrandet har pé delegation avgivits
av Juridiska fakultetens dekanus, professor Anna Singer.
/l N
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