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Propositionens huvudsakliga innehåll 

I propositionen läggs fram ett förslag till nyanställningsskyddslag, som 
skall ersätta 1974 års lag i samma ämne. Förslaget överensstämmer i 

väsentliga hänseenden med gällande rätt. Den enskilde arbetstagarens 
anställningsskydd består ograverat. 

Bland nyheterna märks regler i lag om möjlighet att inom vissa tidsramar 
träffa avtal om provanställning liksom om tidsbegränsad anställning vid 
tillfällig arbetsanhopning. De föreslagna reglerna har förebilder i flera av 

arbetsmarknadens kollektivavtal. 
I fråga om de grundläggande reglerna om den enskildes anställnings­

skydd görs bl.a. vissa uttalanden om skadeståndspraxis. vilka syftar till att 
markera skillnaden mellan allvarliga övergrepp mot den enskilde och mera 
svårbedömda fall. De syftar också till att främja återgång i arbete snarare 
än tvist. 

Det s.k. allmänna skadeståndet till fackföreningarna, när enskilda ar­
betstagare kränks, utmönstras enligt förslaget så att anställningsskyddsla­
gen därmed anpassas till annan, likartad arbetsrättslig lagstiftning. Fack­
föreningarnas rätt till skadestånd tillgodoses i huvudsak genom medbe­
stämmandelagen. Skadeståndets preventiva effekt skall inte gå förlorad. 

Lagreglerna om fackligt inflytande i anställningsskyddsfrågor föreslås 
bli anpassade till medbestämmandelagen. Arbetsgivarna föreslås också bli 
skyldiga att underrätta den lokala fackföreningen om tidsbegränsade an­

ställningar. 
I övrigt har i lagförslaget eftersträvats en förenkling av lagens formalia­

regler. En språklig översyn har också gjorts. 
Följdändringar föreslås i annan lagstiftning, t.ex. lagen 0974:13) om 

vissa anställningsfrämjande åtgärder. 
Den nya lagstiftningen är avsedd att träda i kraft den I april 1982. 

Riksdagen /981/82. / samt. Nr 7/ I 
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Förslag till 
Lag om anställningsskydd 

Härigenom föreskrivs följande. 

Inledande bestämmelser 

§ Denna lag gäller arbetstagare i allmän eller enskild tjänst. 
Från lagens tillämpning undantas dock 
I. arbetstagare som med hänsyn till arbetsuppgifter och anställningsvill­

kor får anses ha företagsledande eller därmed jämförlig ställning, 
2. arbetstagare som tillhör arbetsgivarens familj. 
3. arbetstagare som är anställda för arbete i arbetsgivarens hushåll, 
4. arbetstagare som har anvisats beredskapsarbete eller skyddat arbete. 

2 § Finns dct i annan lag eller i förordning som har meddelats med stöd 
av lag särskilda föreskrifter som avviker från denna lag. gäller de föreskrif­
terna. 

Avtal är ogiltiga i den mån de upphäver eller inskränker arbetstagarnas 
rättigheter enligt denna lag. Genom kollektivavtal som har slutits eller 
godkänts aven central arbetstagarorganisation får dock göras avvikelser 
från 5, 6. II. 15,21. 22. 24-28. 32. 33, 40 och 41 §§. Den närmare beräk­
ningen av förmåner som avses i 12 § samt avvikelser från bestämmelserna i 
30 och 31 §§ om den lokala arbetstagarorganisationens rättigheter får ock­
så bestämmas på det sättet. 

En arbetsgivare som är bunden av ett sådant kollektivavtal får tillämpa 
avtalet även på arbetstagare som inte är medlemmar av den avtalsslutande 
arbetstagarorganisationen men sysselsätts i arbete som avses med avtalet. 

3 § Vid tillämpning av II, 15.22,25,26 och 39 §§ gäller följande särskil­
da bestämmelser om beräkning av anställningstid: 

I. En arbetstagare. som byter anställning genom att övergå från en 
arbetsgivare till en annan. får i den senare anställningen tillgodoräkna sig 
också tiden i den förra. om arbetsgivarna vid tidpunkten för övergången 
tillhör samma koncern. 

2. En arbetstagare. som byter anställning i samband med att ett företag 
eller en del av ett företag övergår från en arbetsgivare till en annan. får 
tillgodoräkna sig tiden hos den förre arbetsgivaren när anställningstid skall 
beräknas hos den senare. 

3. Om det sker flem sådana byten av anställning som avses i 1-2, får 
arbetstagaren räkna samman anställningstiderna hos alla arbetsgivarna. 

Vid tillämpning av 22.26 och 39 §§ får arbetstagaren tillgodoräkna sig en 
extra anställningsmånad för varje anställningsmånad som arbetstagaren 
har påbörjat efter fyllda 45 år. Sammanlagt får arbetstagaren dock tillgodo­
räkna sig högst 60 sådana extra anställningsmånader. 

Arbetstagare som har fått återanställning enligt 25 § skall anses ha 
uppnått den anställningstid som fordras för rätt till uppsägningstid enligt 
II § andra stycket, besked enligt 15 § och företrädesrätt enligt 25 §. 

Anställningsavtalet 

4 § Anställningsavtal gäller tills vidare. Avtal om tidsbegränsad anställ­
ning får dock träffas i de fall som anges i 5 och 6 §§. Träffas i annat fall ett 
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sådant avtal. kan arbetstagaren på det sätt som anges i 36 § få domstols 
förklaring att avtalet skal1 gäl1a tills vidare. 

Anstäl1ningsavtal som gäller til1s vidare kan sägas upp av arbetsgivaren 
el1er arbetstagaren för att upphöra efter en viss uppsägningstid. En tidsbe­
gränsad anstäl1ning upphör utan föregående uppsägning vid anstäl1ningsti­
dem; utgång eller när arbetet är slutfört, om inte annat har avtalats eller 
följer av 6 § första stycket. I 33 § finns särskilda regler om avgång med 
pension. 

En arbetstagare får med omedelbar verkan frånträda sin anställning. om 
arbetsgivaren i väsentlig mån har åsidosatt sina åligganden mot arbetstaga­
ren. I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande 
avbryta anställningen med omedelbar verkan. 

Att arbetsgivaren i vissa fal1 är skyldig att informera och överlägga med 
arbetstagaren och berörd arbetstagarorganisation samt att tillämpa ett visst 
förfarande i samband med att ett anstäl1ningsavtal ingås el1er upphör följer 
av 6, 8-10,15, 16, 19,20 och 28-33 §§. 

5	 § Avtal om tidsbegränsad anstäl1ning får träffas i följande fall: 
l. Avtal för viss tid, viss säsong eller visst arbete, om det föranleds av 

arbetets särskilda beskaffenhet. 
2. Avtal för viss tid som avser vikariat, praktikarbete el1er feriearbete. 
3. Avtal för viss tid. dock sammanlagt högst sex månader under två år, 

om dct föranleds av til1fällig arbetsanhopning. 
4. Avtal som gäl1er för tiden till dess arbetstagaren skal1 bölja värn­

pliktstjänstgöring eller annan därmed jämförlig tjänstgöring. som skall 
pågå mer än tre månader. 

5. Avtal för viss tid som avser anstäl1ning efter pensionering. om arbets­
tagaren har uppnått den ålder som medför skyldighet att avgå från anstäl1­
ningen med ålderspension el1er, om någon sådan avgångsskyldighet inte 
finns. när arbetstagaren har fyl1t 65 år. 

6 § Avtal får även träffas om tidsbegränsad provanstälIning, om prövoti­
den är högst sex månader. 

Vill inte arbetsgivaren el1er arbetstagaren att anställningen skall fortsätta 
efter det att prövotiden har löpt ut, skall besked om detta lämnas til1 
motparten senast vid prövotidens utgång. Sker det ej, övergår provanstäl1­
ningen i en tillsvidareanställning. 

Om inte annat har avtalats, får en provanstälIning avbrytas även före 
prövotidens utgång. 

Uppsä~ning från arbetsgivarens sida 

7 § Uppsägning från arbetsgivarens sida skal1 vara sakligt grundad. 
Saklig grund föreligger ej om det är skäligt att kräva att arbetsgivaren 

bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. 
Om uppsägningen beror på förhål1anden som hänför sig til1 arbetstagaren 

personligen, får den inte grundas enbart på omständigheter som arbetsgi­
varen har känt till mer än en månad innan underrättelse lämnades enligt 
30 §. Har arbetsgivaren underlåtit att underrätta, räknas tiden i stället från 
tidpunkten för uppsägningen. 

8	 § Uppsägning från arbetsgivarens sida skal1 vara skriftlig. 
I uppsägningsbeskedet skal1 arbetsgivaren ange vad arbetstagaren skal1 
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iaktta för det fall att arbetstagaren vill göra gällande att uppsägningen är 
ogiltig eller yrka skadestånd med anledning av uppsägningen. I beskedet 
skall vidare anges om arbetstagaren har företrädesrätt till återanställning 
eller ej. Har arbetstagaren företrädesrätt och krävs det anmälan för att 
företrädesrätten skall kunna göras gällande, skall det också anges. 

9 § Arbetsgivaren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge de 
omständigheter som åberopas som grund för uppsägningen. Uppgiften 
skall vara skriftlig. om arbetstagaren begär det. 

10 § Uppsägningsbeskedet skall lämnas till arbetstagaren personligen. 
Är det inte skäligt att kräva detta, får beskedet i stället sändas i rekommen­
derat brev till arbetstagarens senast kända adress. 

Uppsägning anses ske när arbetstagaren får del av uppsägningen. Om 
arbetstagaren inte kan anträffas och ett uppsägningsbesked har sänts i brev 
enligt första stycket. anses uppsägning ha skett tio dagar efter det att 
brevet lämnades till posten för befordran. Har arbetstagaren semester. 
anses uppsägning ha skett tidigast dagen efter den då semestern upphörde. 

Uppsägningstid 

11 § För både arbetsgivare och arbetstagare gäller en minsta uppsäg­
ningstid aven månad. 

Om en arbetstagare vid uppsägningstillfället har varit anställd hos ar­
betsgivaren de senaste sex månaderna i följd eller sammanlagt minst tolv 
månader under de senaste två åren. har arbetstagaren rätt till en uppsäg­
ningstid av 
två månader vid fyllda 25 år. 
tre månader vid fyllda 30 år. 
fyra månader vid fyllda 35 år, 
fem månader vid fyllda 40 år. 
sex månader vid fyllda 45 år. 

Lön och andra förmåner under uppsägningstiden 

12 § En arbetstagare som har blivit uppsagd har rätt att under uppsäg­
ningstiden behålla sin lön och andra anställningsförmåner även om arbets­
tagaren inte får några arbetsuppgifter alls eller får andra arbetsuppgifter än 
tidigare. 

Om vissa anställningsförmåner enligt lag utgår endast för arbetad tid. 
skall med sådan tid jämställas tid under vilken arbetstagaren uppbär förmå­
ner enligt första stycket. 

13 § Om arbetsgivaren har förklarat att arbetstagaren inte behöver stå till 
förfogande under uppsägningstiden eller en dej därav. får arbetsgivaren 
från förmåner enligt 12 § första stycket avräkna inkomster som arbetstaga­
ren under samma tid har förvärvat i annan anställning. Arbetsgivaren har 
också rätt att avräkna inkomster som arbetstagaren under denna tid uppen­
barligen kunde ha förvärvat i annan godtagbar anställning. Utbildningsbi­
drag som utgår efter beslut av arbetsmarknadsmyndighet får avräknas i 
den mån bidraget avser samma tid som anställningsförmånerna och har 
beviljats arbetstagaren efter uppsägningen. 
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14 § En uppsagd arbetstagare får inte förtlyttas till annan ort under 
uppsägningstiden, om arbetstagarens möjligheter att söka nytt arbete där­
igenom skulle icke obetydligt försämras. 

Under uppsägningstiden har en uppsagd arbetstagare också rätt till 
skälig ledighet från anställningen med bibehållna anställningsförmåner för 
att besöka arbetsförmedlingen eller på annat sätt söka arbete. 

Besked om att tidsbegränsad anställning inte kommer att fortsätta 

IS § En arbetstagare som är anställd för begränsad tid enligt 5 § och som 
inte kommer att få fortsatt anställning när anställningen upphör, skall få 
besked av arbetsgivaren om detta minst en månad före anställningstidens 
utgång. En förutsättning för rätt till sådant besked är dock att arbetstaga­
ren, när anställningen upphör, har varit anställd hos arbetsgivaren mer än 
tolv månader under de senaste två åren. Är anställningstiden så kort att 
besked inte kan lämnas en månad i förväg, skall beskedet i stället lämnas 
när anställningen börjar. 

Om en säsonganstälId arbetstagare, som när anställningen upphör har 
varit anställd för viss säsong hos årbetsgivaren mer än sex månader under 
de senaste två åren, inte kommer att få fortsatt säsonganställning vid den 
nya säsongens början. skall arbetsgivaren ge arbetstagaren besked om 
detta minst en månad innan den nya säsongen börjar. 

16 § Besked enligt 15 § skall vara skriftligt. 
I beskedet skall arbetsgivaren ange vad arbetstagaren skall iaktta för det 

fall att arbetstagaren vill föra talan om att anställningsavtalet skall förkla­
ras gälla tills vidare eller yrka skadestånd för brott mot 4 § första stycket. I 
beskedet skall vidare anges om arbetstagaren har företrädesrätt till återan­
ställning eller ej. Har arbetstagaren företrädesrätt och krävs det anmälan 
för att företrädesrätten skall kunna göras gällande, skall det också anges. 

Beskedet skall lämnas till arbetstagaren personligen. Är det inte skäligt 
att kräva detta, får beskedet i stället sändas i rekommenderat brev till 
arbetstagarens senast kända adress. 

17 § En arbetstagare som har fått besked enligt 15 § första stycket har 
rätt till skälig ledighet från anställningen med bibehållna anställningsför­
måner för att besöka arbetsförmedlingen eller på annat sätt söka arbete. 

Avskedande 

18 § Avskedande får ske, om arbetstagaren grovt har åsidosatt sina 
åligganden mot arbetsgivaren. 

Avskedandet får inte grundas enbart på omständigheter som arbetsgiva­
ren har känt till mer än en månad innan underrättelse lämnades enligt 30 §. 
Har arbetsgivaren underlåtit att underrätta, räknas tiden i stället från 
tidpunkten för avskedandet. 

19 § Avskedande skall vara skriftligt. 
I beskedet om avskedande skall arbetsgivaren ange vad arbetstagaren 

skall iaktta för det fall att arbetstagaren vill göra gällande att avskedandet 
är ogiltigt eller yrka skadestånd med 'anledning av avskedandet. 

Arbetsgivaren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge de omstän­
digheter som åberopas som grund för avskedandet. Uppgiften skall vara 
skriftlig, om arbetstagaren begär det. 
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20 § Beskedet om avskedande skall lämnas till arbetstagaren personli­
gen. Är det inte skäligt att kräva detta, får beskedet i stället sändas i 
rekommenderat brev till arbetstagarens senast kända adress. 

Avskedandt: anses ske när arbetstagaren får del av avskedandet. Om 
arbetstagaren inte kan anträffas och ett besked om avskedande har sänts i 
brev enligt första stycket, anses avskedande ha skett tio dagar efter det att 
brevet lämnades till posten för befordran. Har arbetstagaren semester, 
anses avskedande ha skett tidigast dagen efter den då semestern upphörde. 

Lön och andra förmåner under permittering 

21 § En arbetstagare som under anställningstiden har varit permitterad 
mer än två veckor i följd eller sammanlagt mer än 30 dagar under samma 
kalenderår har rätt till lön och andra anställningsförmåner för ytterligare 
permitteringstid. Förmånerna får inte understiga vad som normalt skulle 
ha utgått om arbetstagaren hade fått behålla sina arbetsuppgifter. 

Har en arbetstagare varit permitterad före ett sådant byte av anställning 
som avses i 3 § första stycket, skall permitteringen räknas med när det 
avgörs om arbetstagaren har rätt till förmåner enligt första stycket. Om 
vissa anställningsförmåner enligt lag utgår endast för arbetad tid, skall med 
sådan tid jämställas tid under vilken arbetstagaren uppbär förmåner enligt 
första stycket. 

Rätten till lön och andra anställningsförmåner gäller ej, om permittering­
en är en följd av att arbetet är säsongbetonat eller av andra skäl inte är 
sammanhängande till sin natur. 

Turordning vid uppsägning och permittering 

22 § Vid uppsägning på grund av arbetsbrist och vid permittering skall 
arbetsgivaren iaktta följande turordningsregler. 

Arbetstagarnas plats i turordningen bestäms med utgångspunkt i vaIje 
arbetstagares sammanlagda anställningstid hos arbetsgivaren. Arbetstaga­
re med längre anställningstid har företräde framför arbetstagare med korta­
re anställningstid. Vid lika anställningstid ger högre ålder företräde. Kan 
en arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt arbete hos ar­
betsgivaren, gäller som förutsättning för företräde enligt turordningen att 
arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för det fortsatta arbetet. 

Har arbetsgivaren flera driftsenheter, fastställs turordningen för vaIje 
enhet för sig. Om arbetsgivaren är eller brukar vara bunden av kollektivav­
tal, fastställs en särskild turordning för varje avtalsområde. Finns det i ett 
sådant fall flera driftsenheter på samma ort, skall inom en arbetstagarorga­
nisations avtalsområde fastställas en gemensam turordning för samtliga 
enheter på orten, om organisationen begär det senast vid förhandlingar 
enligt 29 §. 

Vid en permittering som är av enstaka och kortvarig natur och som inte 
har kunnat förutses får arbetsgivaren, utan hinder av reglerna i andra och 
tredje styckena, permittera de arbetstagare som närmast berörs av drifts­
avbrottet. 

23 § Arbetstagare som har nedsatt arbetsförmåga och som på grund 
därav har beretts särskild sysselsättning hos arbetsgivaren skall, om det 
kan ske utan allvarliga olägenheter, få företräde till fortsatt arbete obero­
ende av turordningen. 
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24 § Arbetstagare som har permitterats har företrädesrätt tiII arbete i den 
verksamhet där de tidigare har varit sysselsatta. Vid återintagning efter 
permittering tillämpas turordningsreglerna i 22 och 23 §§. 

Har företaget eller den del av företaget där verksamheten bedrivs över­
gått till en ny arbetsgivare under permitteringstiden, gäller företrädesrätten 
mot den nye arbetsgivaren. 

Företrädesrätt till återanställning 

25 § Arbetstagare som har sagts upp på grund av arbetsbrist har företrä­
desrätt till återanställning i den verksamhet där de tidigare har varit syssel­
satta. Detsamma gäller arbetstagare som har anställts för begränsad tid 
enligt 5 § och som på grund av arbetsbrist inte har fått fortsatt anställning. 
En förutsättning för företrädesrätt är dock att arbetstagaren har varit 
anställd hos arbetsgivaren sammanlagt mer än tolv eller, vid säsongan­
ställning, sex månader under de senaste två åren och att arbetstagaren har 
tillräckliga kvalifikationer för den nya anställningen. 

Företrädesrätten gäller från den tidpunkt då uppsägning skedde eller 
besked lämnades eller skulle ha lämnats enligt 15 § första stycket och 
därefter till dess ett år har fört1utit från den dag då anställningen upphörde. 
Vid säsonganställning gäller företrädesrätten i stället från tidpunkten då 
besked lämnades eller skulle ha lämnats enligt 15 § andra stycket och 
därefter till dess ett år har förflutit från den nya säsongens början. Har 
under de nu nämnda tidsperioderna företaget eller den del av företaget där 
verksamheten bedrivs övergått till en ny arbetsgivare. gäller företrädesrät­
ten mot den nye arbetsgivaren. 

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter eller om det i arbetsgivarens 
verksamhet finns olika kollektivavtalsområden, gäller företrädesrätten an­
ställning inom den enhet och det avtalsområde där arbetstagaren var 
sysselsatt när den tidigare anställningen upphörde. Finns det i ett sådant 
fall flera driftsenheter på samma ort. skall inom en arbetstagarorganisa­
tions avtalsområde företrädesrätten gälla arbetsgivarens samtliga enheter 
på orten. om organisationen begär det senast vid förhandlingar enligt 32 §. 

26 § Om flera arbetstagare har företrädesrätt till återanställning, bestäms 
turordningen dem emellan med utgångspunkt i varje arbetstagares sam­
manlagda anställningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med längre an­
ställningstid har företräde framför arbetstagare med kortare anställnings­
tid. Vid lika anställningstid ger högre ålder företräde. 

27 § Har besked om företrädesrätt till återanställning lämnats enligt 8 § 
andra stycket eller 16 § andra stycket, kan företrädesrätt inte göras gällan­
de innan arbetstagaren har anmält anspråk på företrädesrätt hos arbetsgi­
varen. 

En arbetstagare som antar ett erbjudande om återanställning behöver 
inte tillträda den nya anställningen förrän efter skälig övergångstid. 

Om arbetstagaren avvisar ett erbjudande om återanställning som skäli­
gen borde ha godtagits. har arbetstagaren förlorat sin företrädesrätt. 

Förhandlingar m.m. 

28 § En arbetsgivare som är bunden av kollektivavtal och som träffar 
avtal om tidsbegränsad anställning för arbete som avses med kollektivavta­
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let. skall snarast underrätta den berörda lokala arbetstagarorganisationen 
om anställningsavtalet. Underrättelse skall lämnas även när kollektivavtal 
tillfälligt inte gäller. 

Någon underrättelse behöver dock inte lämnas, om anställningstiden är 
högst en månad. 

29 § I fråga om en arbetsgivares skyldighet att förhandla före beslut om 
uppsägning på grund av arbetsbrist, permittering eller återintagning efter 
permittering gäller 11-14 §§ lagen (1976:580) om medbestämmande i ar­
betslivet. 

30 § En arbetsgivare som vill avskeda eller säga upp en arbetstagare på 
grund av omständigheter som hänför sig till arbetstagaren personligen eller 
lämna besked enligt 15 § om att en tidsbegränsad anställning skall upphö­
ra, skall underrätta arbetstagaren om detta i förväg. Gäller underrättelsen 
uppsägning eller besked enligt 15 §, skall den lämnas minst två veckor i 
förväg. och gäller den avskedande, skall den lämnas minst en vecka i 
förväg. Är arbetstagaren fackligt organiserad, skall arbetsgivaren samtidigt 
med underrättelsen varsla den lokala arbetstagarorganisation som arbets­
tagaren tillhör. 

Är anställningstiden så kort att besked enligt 15 § första stycket skall 
lämnas när anställningen böljar, skall underrättelsen och varslet i stället 
lämnas samtidigt med beskedet. 

Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren 
tillhör har rätt till överläggning med arbetsgivaren om den åtgärd som 
underrättelsen och varslet avser. En förutsättning är dock att överläggning 
begärs senast en vecka efter det att underrättelsen eller varslet lämnades. I 
det fall som avses i andra stycket skall överläggning begäras omgående. 

Har överläggning begärts, får arbetsgivaren inte verkställa uppsägning 
eller avskedande förrän överläggningen har avslutats. 

31 § En arbetsgivare som avser att ge en arbetstagare besked om att en 
provanställning skall avbrytas i förtid eller avslutas utan att övergå i en 
tillsvidareanställning skall underrätta arbetstagaren om detta minst två 
veckor i förväg. Är arbetstagaren fackligt organiserad. skall arbetsgivaren 
samtidigt med underrättelsen varsla den lokala arbetstagarorganisation 
som arbetstagaren tillhör. 

Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen har rätt till 
överläggning med arbetsgivaren om beskedet. 

32 § En arbetsgivare som avser att anställa en arbetstagare, när någon 
annan har företrädesrätt till återanställning i verksamheten. skall först 
förhandla med den berörda arbetstagarorganisationen på det sätt som 
anges i 11-14 §§ lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet. 
Detsamma gäller när fråga uppkommer om vem av flera företrädesberätti­
gade som skall få återanställning. 

Avgång med pension m. m. 

33 § En arbetsgivare, som vill att en arbetstagare skall lämna sin anställ­
ning när arbetstagaren uppnår den ålder som medför skyldighet att avgå 
med ålderspension eller, om någon sådan avgångsskyldighet inte finns. vid 
fyllda 65 år, skall skriftligen ge arbetstagaren besked om detta minst en 
månad i förväg. 
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Om en arbetsgivare vill att en arbetstagare skall lämna sin anställning i 
samband med att arbetstagaren får rätt till hel förtidspension enligt lagen 
(1962:381) om allmän försäkring, skall arbetsgivaren skriftligen ge arbets­
tagaren besked om detta så snart arbetsgivaren har fått kännedom om 
pensionsbeslutet. . 

En arbetstagare som är anställd tills vidare och har uppnått den ålder 
som anges i första stycket har inte rätt till längre uppsägningstid än en 
månad och har inte heller företrädesrätt enligt 22- 25 §§. 

Tvister om giltigheten av uppsägningar eller avskedanden m.m. 

34 § Om en arbetstagare sägs upp utan saklig grund. skall uppsägningen 
förklaras ogiltig på yrkande av arbetstagaren. Detta gäller dock ej, om 
uppsägningen angrips endast därt'ör att den strider mot turordningsregler. 

Uppkommer tvist om en uppsägnings giltighet, upphör ej anställningen 
till följd av uppsägningen förrän tvisten har slutligt avgjorts. Arbetstagaren 
får inte heller avstängas från arbete på grund av de omständigheter som har 
föranlett uppsägningen annat än om det finns särskilda skäl. Arbetstagaren 
har rätt till lön och andra förmåner enligt 12- 14 §§ så länge anställningen 
består. 

Domstol kan för tiden intill det slutliga avgörandet besluta att anställ­
ningen skall upphöra vid uppsägningstidens utgång eller vid den senare 
tidpunkt som domstolen bestämmer eller att en pågående avstängning skall 
upphöra. 

35 § Har en arbetstagare blivit avskedad under omständigheter som inte 
ens skulle ha räckt till för en giltig uppsägning, skall avskedandet förklaras 
ogiltigt på yrkande av arbetstagaren. 

Om ett sådant yrkande framställs, kan domstol besluta att anställningen 
trots avskedandet skall bestå tills tvisten har slutligt avgjorts. 

Har en domstol meddelat beslut enligt andra stycket. får arbetsgivaren 
inte avstänga arbetstagaren från arbete på grund av de omständigheter som 
har föranlett avskedandet. Arbetstagaren har rätt till lön och andra förmå­
ner enligt 12-14 §§ så länge anställningen består. 

36 § Ett anställningsavtal, som har tidsbegränsats i strid mot 4 § första 
stycket, skall förklaras gälla tills vidare på yrkande av arbetstagaren. 

Om ett sådant yrkande framställs, kan domstol besluta att anställningen 
trots avtalet skall bestå tills tvisten har slutligt avgjorts. Arbetstagaren har 
rätt till lön och andra förmåner enligt 12- I4 §§ så länge anställningen 
består. 

37 § Om en domstol genom lagakraftvunnen dom har ogiltigförklarat en 
uppsägning eller ett avskedande, får arbetsgivaren inte avstänga arbetsta­
garen från arbete på grund av de omständigheter som har föranlett uppsäg­
ningen eller avskedandet. 

Skadestånd 

38 § En arbetsgivare som bryter mot denna lag skall betala inte bara lön 
och andra anställningsförmåner som arbetstagaren kan ha rätt till utan 
även ersättning för skada som uppkommer. En arbetstagare är skade­
ståndsskyldig om han eller hon inte iakttar den uppsägningstid som anges i 
I I § första stycket. 
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Skadestånd enligt första stycket kan avse både ersättning för den förlust 
som uppkommer och ersättning för den kränkning som lagbrottet innebär. 
Ersättning för förlust som avser tid efter anställningens upphörande får 
under alla förhållanden bestämmas till högst det belopp som anges i 39 §. 

Om det är skäligt, kan skadeståndet sättas ned eller helt falla bort. 

39 § Om en arbetsgivare vägrar att rätta sig efter en dom, varigenom en 
domstol har ogiltigförklarat en uppsägning eller ett avskedande eller har 
förklarat att en tidsbegränsad anställning skall gälla tills vidare, skall 
anställningsförhållandet anses som upplöst. Arbetsgivaren skall för sin 
vägran betala skadestånd till arbetstagaren enligt följande bestämmelser. 

Skadeståndet beräknas med utgångspunkt i arbetstagarens samman­
lagda anställningstid hos arbetsgivaren när anställningsförhållandet upp­
löses och bestäms till ett belopp motsvarande 
16 månadslöner vid mindre än fem års anställningstid, 
24 månadslöner vid minst fem men mindre än tio års anställningstid. 
32 månadslöner vid minst tio års anställningstid. 

Har arbetstagaren fyllt 60 år, höjs beloppet så att det motsvarar 24, 36 
respektive 48 månadslöner. 

Skadeståndet får dock inte bestämmas så aU beloppet beräknas efter 
flera månadslöner än som motsvarar antalet påbörjade anställningsmån­
ader hos arbetsgivaren. Har arbetstagaren varit anställd mindre än sex 
månader. skall beloppet likväl motsvara sex månadslöner. 

Preskription 

40 § En arbetstagare som avser att yrka ogiltigförklaring aven uppsäg­
ning eller ett avskedande. skall underrätta arbetsgivaren om detta senast 
två veckor efter det att uppsägningen eller avskedandet skedde. Har ar­
betstagaren inte fått något sådant besked om ogiltighetstalan som avses i 
8 § andra stycket eller 19 § andra stycket. uppgår dock tidsfristen till en 
månad och räknas från den dag då anställningen upphörde. 

Om en arbetstagare gör gällande att ett anställningsavtal har tidsbegrän­
sats i strid mot 4 § första stycket och avser att yrka förklaring att avtalet 
skall gälla tills vidare, skall arbetstagaren underrätta arbetsgivaren om 
detta senast en månad efter anställningstidens utgång. 

Har inom underrättelsetiden påkallats förhandling rörande tvistefrågan 
enligt lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet eller med stöd av 
kollektivavtal, skall talan väckas inom två veckor efter det att förhandling­
en avslutades. I annat fall skall talan väckas inom två veckor efter det aU 
tiden för underrättelse gick ut. 

41 § Den som vill kräva skadestånd eller framställa annat fordringsan­
språk som grundar sig på bestämmelserna i denna lag skall underrätta 
motparten om detta inom fyra månader från den tidpunkt då den skadegör­
ande handlingen företogs eller fordringen förföll till betalning. Har en 
arbetstagare inte fått något sådant besked om skadeståndstalan som avses i 
8 § andra stycket eller 19 § andra stycket, räknas tiden i stället från den 
dag då anställningen upphörde. Avser arbetstagarens yrkande brott mot 
4 § första stycket, räknas tidsfristen från anställningstidens utgång. 

Har inom underrättelsetiden påkallats förhandling rörande tvistefrågan 
enligt lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet eller med stöd av 
kollektivavtal, skall talan väckas inom fyra månader efter det att förhand­
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lingen avslutades. 1 annat fall skall talan väckas inom fyra månader efter 
det att tiden för underrättelse gick ut. 

42 § Lämnas inte underrättelse eller väcks inte talan inom den tid som 
föreskrivs i 40 eller 41 §, har parten förlorat sin talan. 

Rättegången 

43 § Mål om tillämpning av denna lag handläggs enligt lagen 0974:371) 
om rättegången i arbetstvister. Mål som avses i 34-36 §§ skall handläggas 
skyndsamt. 

Ett yrkande om beslut enligt 34 § tredje stycket, 35 § andra stycket eller 
36 § andra stycket får ej bifallas utan att motparten har beretts tillfälle att 
yttra sig. Om ett dröjsmål skulle medföra risk för skada, får dock domsto­
len omedelbart bifalla yrkandet att gälla till dess annat förordnas. Beslut 
som en tingsrätt har meddelat under rättegången får överklagas särskilt 
genom besvär. 

l. Denna lag träder i kraft den l april 1982, då lagen (1974:12) om 
anställningsskydd skall upphöra att gälla. 

2. Den nya lagens bestämmelser om arbetstagare som får anses ha 
företagsledande eller därmed jämförlig ställning och om tidsbegränsad 
anställning gäller endast anställningsavtal som har ingåtts efter lagens 
ikraftträdande. Beträffande tidigare ingångna sådana anställningsavtal till­
lämpas även efter ikraftträdandet den äldre lagens bestämmelser. 

3. När den nya lagens bestämmelser om beräkning av anställningstid 
skall ti!lämpas, gäller de även anställningstid före ikraftträdandet. 

4. Har före den nya lagens ikraftträdande lämnats underrättelse eller 
varsel enligt den äldre lagen, tillämpas även efter ikraftträdandet den 
lagens bestämmelser i fråga om den åtgärd som underrättelsen eller varslet 
avser. Den nya lagens bestämmelser om företrädesrätt till återanställning 
från den tidpunkt då besked har lämnats enligt 15 §, gäller endast om 
beskedet har eller skulle ha lämnats efter ikraftträdandet. 

5. Bestämmelserna i 33 § första stycket i den nya lagen tillämpas på 
arbetstagare som fyller 65 år den l maj 1982 eller senare. För arbetstagare 
som är äldre, tillämpas motsvarande bestämmelser i den äldre lagen. 

6. Den nya lagens bestämmelser om skadestånd och preskription tilläm­
pas endast om den omständighet. vartill yrkandet hänför sig, har inträffat 
efter ikraftträdandet. l annat fall tillämpas den äldre lagens motsvarande 
bestämmelser. 

7. Den äldre lagens bestämmelser om rättegångskostnad tillämpas även 
efter den nya lagens ikraftträdande, om talan har väckts före ikraftträdan­
det. 

8. Förekommer i lag eller annan författning hänvisning till föreskrift 
som har ersatts genom bestämmelse i denna lag tillämpas i stället den nya 
bestämmelsen. 



12 Prop. 1981/82: 71 

2 Förslag till 
Lag om ändring i lagen (1974:13) om vissa anställningsfrämjande 
åtgärder 

Härigenom föreskrivs att 6, 7, 14 och 19 lagen (1974:13) om vissa 
anställningsfrämjande åtgärder skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse . Föreslagen lydelse 

6 § 

Om arbetsgivare till följd av 
driftsinskränkning, som berör minst 
fem arbetstagare. på grund av lag 
eller (lI'tallämnar varsel till arbets­
tagarorganisation innan varselsÅ)'I­
dighet enligt 2 *eller 3 § inträtt. 
skall länsarbetsnämnden samtidigt 
varslas om driftsinskränkningen. 
Sådant varsel skall inom tid som 
anges i 2 eller 3 § kompletteras med 
uppgifter enligt 5 §, 

7 § 

Länsarbetsnämnd får, i den ut­
sträckning nämnden anser det på­
kallat, förelägga arbetsgivare att 
lämna uppgift 

I. om arbetsstyrkans storlek och 
sammansättning med avseende på 
arbetstagarnas ålder, kön. nationa­
litet och huvudsakliga arbetsuppgif­
ter. 

2. om antalet arbetstagare med 
nedsatt arbetsförmåga, samt 

3. om förestående förändringar i 
arbetsstyrkan såsom uppsägningar. 
permitteringar. omplaceringar eller 
lediga platser som föranleder nyan­
ställning. 

En arbetsgivare får i stället 
för att varsla länsarbetsnämnden 
om driftsinskränkning Iwderriitta 
nämnden om att arbetsgil'aren har 

. påkallat eller avser att påkalla j("jr­
handling enligt II § lagen (1976: 
580) om medbestämmande i arbets­
livet eller motsvarand.. bestämmel­
ser i kollektivavtal om en sådanfiir­
ändring m' sin verksamhet som 
medför eller kan medföra en drifts­
inskränkning. För att arbetsgivaren 
skalIfåförfara på detta sätt i stället 
för att varsla krävs att underrättel­
sen är skriftlig, att den lämnas se­
nast vid den tidpunktför \'{lrsel som 
anges i 2-4 §§ samt att arbetsgiva­
ren St nast då också lämnar sådana 
uppgifter som avses i 5 § första 
stycket. Annars kl'arstår I'arsel­
skyldigheten, 

Länsarbetsnämnd får i den ut­
sträckning nämnden anser det på­
kallat. förelägga arbetsgivare att 
lämna uppgift 

I. om arbetsstyrkans storlek och 
sammansättning med avseende på 
arbetstagarnas ålder. kön. nationa­
litet och huvudsakliga arbetsuppgif­
ter, 

2. om antalet arbetstagare med 
nedsatt arbetsförmåga. 

3. om förestående förändringar i 
arbetsstyrkan såsom uppsägningar. 
permitteringar. omplaceringar eller 
lediga platser som föranleder nyan­
ställning, samt 

4. om förekomsten al' tidsbe­
gränsade anställningar. 

Föreläggande kan förenas med vite. Innan föreläggande meddelas skall 
arbetsgivaren samt berörda arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer be­
redas tillfälle att yttra sig. 
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Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

14 § 

Åsidosätter arbetsgivare vid an­ Om en arbetsgivare vid upprepa­
ställning av arbetstagare i I'äsent­ de tillfällen avtalar om tidsbegrän­
liR omfattning bestämmelserna i sad anställning i strid mot 4 § förs­
5 § andra stycket lagen (/974:/2) ta stycket lagen (1982:000) om an­
om anställningsskydd eller utnytt­ ställningsskydd utan att arbetsta­
jar han annars rätten enligt garna för talan däremot, kan läns­
nämnda lagrum att sluta avtal för arbetsnämnden jCJrbjuda arbetsgi­
begränsad tid på sätt som strider varen att träffa avtal om tidsbe­
mot god sed på arbetsmarknaden, gränsad amtäIlning eller inskränka 
meddelar länsarbetsnämnden er­ arbetsgivarens möjligheter att träf­
forderligaföreskrifter om inskränk­ fa sådana avtal. 
ning i arbetsgivarens rätt att sluta 
avtalför begränsad tid. 

Föreskrifter enligt första stycket skall förenas med vite. Innan föreskrif­
ter meddelas skall arbetsgivaren samt berörda arbetsgivar- och arbetsta­
garorganisationer beredas tillfälle att yttra sig. 

19 § 

Den som i varsel enligt denna lag Den som i varsel enligt denna lag 
eller i uppgift som avses i 7 § upp­ eller i underrättelse eller i uppgift 
såtligen eller av grov oaktsamhet som avses i 6 och 7 §§ uppsåtligen 
lämnar oriktig uppgift, vilken ej eller av grov oaktsamhet lämnar 
saknar betydelse, dömes till böter oriktig uppgift. vilken ej saknar be­
eller fangelse i högst ett år. tydelse. dömes till böter eller fäng­

else i högst ett år. 

Denna lag träder i kraft den l april 1982. 

3 Förslag till 
Lag om ändring i lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning eller 
avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring 
m.m. 

Härigenom föreskrivs att 2 och 5-7 §§ lagen (1939:727) om förbud mot 
uppsägning eller avskedande av arbetstagare med anledning av värnplikts­
tjänstgöring m.m. I skall ha nedan angivna lydelse. 

I Senaste lydelse av lagens rubrik 1974:362. 
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Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

2 §2 

Avtal om att anställning skall 
avse tiden intill dess arbetstagare 
påbörjar värnpliktstjänstgöring el­
ler vapenfri tjämt får träffas om 
tjiinstgöringen är till tiden i lag be­
stämd och skall pågå mer än tre 
månader. 

Arbetstagare är skyldig att, där­
est han önskar återinträda i arbetet 
efter tjänstgöring som avses i första 
stycket, på förfrågan underrätta ar­
betsgivaren därom före tjänstgö­
ringens början. 

Bestämmelser om anställning för 
viss tid inför värnpliktstjänstgöring 
eller annan därmed jämförlig 
tjänstgöring finns i 5 § lagen 
(/982:000) om anställningskydd. 

En arbetstagare som vill återin­
träda i arbetet efter sådan tjänstgö­
ring som avses i första stycket är 
sJ..yldig att på förfrågan underrätta 
arbetsgivaren om detta före tjänst­
göringens början, om tjänstgöring­
en skall pågå mer än tre månader. 

5 §3 

Sker uppsägning eller avske­
dande i strid mot denna lag, skall 
åtgärden på yrkande av arbetstaga­
ren förklaras ogiltig. Beträffande 
tvist om giltigheten av uppsägning 
eller avskedande gälla 34-37 och 
39 §§ samt 4/ § första och andra 
styckena lagen (/974:12) om an­
ställningsskydd. 

Åsidosätter arbetsgil'are sina 
förpliktelser enligt denna lag skall 
han utge, förutom lön och andra 
anställningsförmåner vartill arbets­
tagare på grund av lagen kan vara 
berättigad, ersättning för uppkom­
men skada. Härvid äger 38 § tredje 
ochjjärde styckena samt 40 § lagen 
(/974:/2) om anställningsskydd 
motsvarande tillämpning. 

Om uppsägning eller avskedande 
sker i strid mot denna lag, skall åt­
gärden förklaras ogiltig på yrkande 
m' arbetstagaren. Beträffande tvist 
om giltigheten av uppsägning eller 
avskedande skall 34, 35, 37, 39, 40, 
42 och 43 §§ lagen (/982:000) om 
anställningsskydd gälla. 

En arbetsgivare som bryter mot 
denna lag skall betala inte bara lön 
och andra anställningsförmåner 
som arbetstagaren kan ha rätt till 
utan även ersättning för skada som 
uppkommer. Härvid skall 38 § and­
ra och tredje styckena samt 4/ och 
42 §§ lagen (/982:000) om anställ­
ningsskydd gälla. 

7 §s 

Mål om tillämpning av denna lag handläggas enligt lagen (1974:371) om 
rättegången i arbetstvister. 

I mål som avses i första stycket I mål som avses i första stycket 
äga 4/ § tredje stycket och 42 § skall 43 § andra stycket lagen 
andra stycket lagen (/974:/2) om (/982:000) 
anställningsskydd motsvarande till­ gälla. 
lämpning. 

Denna lag träder i kraft den l april 1982. 

2 Senaste lydelse 1974:362. 
3 Senaste lydelse 1974:362. 
4 Senaste lydelse 1974:362. 
5 Senaste lydelse 1974:375. 

om anställningssl.:}'dd 
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4 Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1914: 45) om kommission, handelsagentur 
och handelsresande 

Härigenom föreskrivs att 86 § lagen (\914: 45) om kommission, handels­
agentur och handelsresande skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

86 §I 

Är handelsresande anställd i sin 
huvudmans tjänst, har han rätt till 
en uppsägningstid av minst tre må­
nader, räknat från utgången av den 
kalendermånad då uppsägningen 
skedde. Att handelsresanden i vis­
sa fall har rätt till längre uppsäg­
ningstid följer av lagen (1974: 12) 
om anställningss/.:ydd. 

Underlåter huvudmannen att 
iakttaga uppsägningstid enligt förs­
ta stycket, äga 38 § fijrsta. tredje 
ochjJärde styckena samt 40 § lagen 
(1974: 12) om anställningsskydd 
motsvarande tillämpning. 

Senaste lydelse 1976: 582. 

Avtal som innebär inskränkning 
av handelsresandes rättigheter en­
ligt första eller andra stycket är 
ogiltigt i den delen. Avvikelse från 
första stycket får dock göras med 
stöd av kollektivavtal som på han­
delsresandens sida har slutits eller 
godkänts av organisation som är att 
anse som central arbetstagarorga­
nisation enligt lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet. 

Mål om tillämpning av denna pa­
ragraf handlägges på sätt som 
anges i 42 § lagen (/974:12) om an­
ställningsskydd. l sådant mål äger 
41 § tredje stycket samma lag mot­
svarande tillämpning. 

Är en handelsresande anställd, 
har han rätt till en uppsägningstid 
av minst tre månader, räknat från 
utgången av den kalendermånad då 
uppsägningen skedde. Att handels­
resande i vissa fall har rätt till 
längre uppsägningstid följer av la­
gen (/982:000) om anställnings­
Skydd. 

Underlåter handelsresandens hu­
l'lldman att iaktta uppsägningstid 
enligt första stycket, skall 38 § förs­
ta stycket första meningen. andra 
och tredje styckena samt 41 och 
42 §§ lagen (/982:000) om anställ­
ningsskydd gälla. 

Avtal är ogiltiga i den mån de 
upphäver eller inskränker handels­
resandenas rättigheter enligt första 
eller andra stycket. Avvikelse från 
första stycket får dock göras med 
stöd av kollektivavtal som har slu­
tits eller godkänts aven central ar­
betstagarorganisation. 

Mål om tillämpning av denna pa­
ragraf handläggs enligt lagen 
(/974:37l) om rättegången i ar­
betstvister. 

Denna lag träder i kraft den I april 1982. 

Senaste lydelse 1976: 582. l 
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5 Förslag till 

Lag om ändring lagen (1936:320) om skydd mot vräkning vid 
arbetskonflikter 

Härigenom föreskrivs att 2 § lagen (1936:320) om skydd mot vräkning 
vid arbetskonflikter skall ha nedan angiven lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

2 §I 

Vad i 1§ sägs skall ej gälla. 
a) om arbetstagaren är i arbetsgi­

varens kost; 
hl om tInställning som avser viss 

säsong upphört, eller om anställ­
ning som avser viss tid eller visst 
arbete upphört och arbetstagaren, i 
fall som m'ses i /5 § första stycket 
lagen (/974:/21 om wlställnings­
skydd, fått underrättelse som där 
sägs; 

cj om arbetsavtalet upphört på 
grund av uppsägning som verk­
ställts före konflikten och som up­
penbarligen icke äger samband med 
denna; 

d) om arbetstagaren befunnits 
skyldig att avflytta från lägenheten 
på grund av dröjsmål med erläg­
gande av hyra som utgår i penning­
ar; 

e j om lägenheten erfordras till 
bostad åt annan arbetstagare. med 
vilken överenskommelse angående 
arbete vid arbetsgivarens av kon­
flikten berörda företag träffats för 
den tid. konflikten varar. eller för 
bestämd tid, ej understigande tre 
månader: 

fl om arbetstagaren. efter det 
hans rätt att nyttja lägenheten upp­
hört, vägrat avflytta till annan tjän­
lig och på skäliga villkor upplåten 
bostad i orten. som beretts honom 
genom arbetsgivarens försorg; 

gJ om arbetstagaren dröjt med er­
läggande av sådan ersättning som 
omförmäles i 3 § utöver sju söcken­
dagar efter förfallodagen. och vad 
sålunda ligger honom till last icke 

Vad i 1§ sägs skall ej gälla, 
a) om arbetstagaren är i arbetsgi­

varens kost; 

h) om arbetsavtalet upphört på 
grund' av uppsägning som verk­
ställts före konflikten och som up­
penbarligen icke äger samband med 
denna; 

ej om arbetstagaren befunnits 
skyldig att avflytta från lägenheten 
på grund av dröjsmål med erläg­
gande av hyra som utgår i penning­
ar; 

dj om lägenheten erfordras till 
bostad åt annan arbetstagare. med 
vilken överenskommelse angående 
arbete vid arbetsgivarens av kon­
flikten berörda företag träffats för 
den tid, konflikten varar. eller för 
bestämd tid. ej understigande tre 
månader; 

e) om arbetstagaren. efter det 
hans rätt att nyttja lägenheten upp­
hört. vägrat avflytta till annan tjän­
lig och på skäliga villkor upplåten 
bostad i orten. som beretts honom 
genom arbetsgivarens försorg; 

fl om arbetstagaren dröjt med er­
läggande av sådan ersättning som 
omförmäles i 3 § utöver sju söcken­
dagar efter förfallodagen, och vad 
sålunda ligger honom till last icke 

Senaste lydelse 1974: 360. I 
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Nuvarande lydelse 

finnes vara av ringa betydenhet: el­
ler 

h) om arbetstagaren efter konflik­
tens inträde genom uppenbar van­
vård eller annorledes grovt åsido­
satt honom såsom innehavare av lä­
genheten åvilande förpliktelser el­
ler ock stört ordningen på arbets­
platsen. 

Forsta stycket b) gäJler endast, 
om anledning till att fortsatt an­
ställning icke erbjudes arbetstaga­
ren uppenbarligen ej har samband 
med konflikten. 

Föreslagen lydelse 

finnes vara av ringa betydenhet; el­
ler 

g) om arbetstagaren efter konflik­
tens inträde genom uppenbar van­
vård eller annorledes grovt åsido­
satt honom såsom innehavare av lä­
genheten åvilande förpliktelser el­
ler ock stört ordningen på arbets­
platsen. 

Bestämmelserna i l § gäller inte 
heller när en arbetstagare är an­
ställd för viss tid, viss säsong eller 
visst arbete och säsongen har upp­
hört el/er arbetstagaren har fått be­
sked enligt 15 § första stycket lagen 
(1982:000) om anställningsskydd 
om att anställningen inte kommer 
attfortsätta och anledningen härtill 
uppenbarligen inte har samband 
med konflikten. 

Denna lag träder i kraft den l april 1982. 

Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete 

Härigenom föreskrivs att 11-l2b §§ samt 20 och 21 §§ lagen 0970:943) 
om arbetstid m.m. i husligt arbete skall ha nedan angivna 
lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

II § 

Avtal om anställning i husligt ar­ Avtal om anställning i husligt ar­
bete skall upprättas skriftligen, om bete skall upprättas skriftligen, om 
endera parten begär det. arbetsgivaren eller arbetstagaren 

begär det. 

12§1 

Anställning gäller tills vidare. om 
ej annat har avtalats. Sådan an­
ställning kan genom uppsägning 
bringas att upphöra vid utg{lngen 
av viss uppsägningstid. Uppsägning 
från arbetsgivarens sida skall ske 
skriftligen. 

Anställningsavtalet gäller tills vi­
dare, om inte annat har avtalats. 
Anställningsavral som gäller tills 
vidare kan säga.s upp av arbetsgi­
varen eller arbetstagaren för att 
upphöra efter en viss uppsägnings­
tid. Uppsägning från arbetsgivarens 
sida skall vara skriftlig. 

t Senaste lydelse 1974:361. 

2 Riksdagen 1981/82. 1 saml. Nr 71 
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Nuvul"lIlIde lydelse 

För säväl arbetsgivare som ar­
betstagare gäller en uppsägningstid 
aven månad. Arbetstagare, som 
vid uppsägningen har varit anställd 
hos arbet~givaren sammanlagt 
minst fem år, har dock rätt till en 
uppsägningstid av två månader. 
Har anställningstiden varat minst 
tio år. har arbetstagaren rätt till en 
uppsägningstid av tre månader. 

Vid bestämmande av anställ­
ningstid enligt andra stycket skall 
medräknas tid under vilken arbets­
tagaren varit aflStälld hos förutva­
rande arbetsgivare. om arbetet kan 
anses utfört j ett och samma hus­
håll. 

12 a § 

Arbetstagare har rätt till lön och 
andra anställningsförmäner under 
uppsägningstiden även om arbets­
givaren icke erbjuder honom arbe­
te. Sädana förmåner fär ej under­
stiga vad som normalt skulle ha ut­
gått till arbetstagaren. om han 
hade fä tt behålla sina arbet.wppgif­
ter. 

Om anställning~förmän enligt lag 
utgår endast för arbetad tid, skall 
med sådan tid likställas tid under 
vilken arbetstagaren enligt första 
stycket är berättigad till lön och 
andra an.\·tällning.~förmäner. 

Frän lön som tilgär på grund av 
första stycket får arbetsgil'llren av­
räkna inkomst som arbetstagaren 
under den tid lönen m'ser har för­
värvat i annan anställning. Rätt till 
avräkning föreligger också beträf­
fande inkomst som arbetstagaren 
under nämnda tid uppenbarligen 
kunde ha förvärvat i annan anställ­
ning som han skäligen bort god­
taRa. Utbildningsbidrag som utgår 

Föreslagen lydelse 

För både arbetsgivare och ar­
betstagare gäller en minsta upp­
sägningstid aven månad. Om en 
arbetstagare vid uppsäRningstillfäl­
let har varit anställd hos arbetsgiva­
ren minst fem år, har arbetstagaren 
rätt till en uppsägningstid av två 
månader. Om en arbetstagare har 
varit anställd hos arbetsgil'llren 
minst tio år, har arbetstagaren rätt 
till en uppsägningstid av tre måna­
der. 

En arbetstagare, som byter an­
.ftällning genom att öl'ergå från en 
arbetsgivare till en annan,fär i den 
senare anställningen tillgodoräkna 
sig också tiden i den förra. om ar­
betet kan anses utfört j ett och sam­
ma hushåll. Om det sker flera sä­
dana byten av anställning, får ar­
betstagaren räkna samman an­
ställningstiderna hos alla arbetsgi­
varna. 

En arbetstagare som har blivit 
uppsagd har rätt att under upp­
sägningstiden behålla sin lön och 
andra anställningsförmåner även 
om arbetstagaren inte fär några ar­
betsuppgifter alls ellerfår andra ar­
betsuppgifter än tidigare. 

Om vissa anställningsförmåneI' 
enligt lag utgår endast för arbetad 
tid. skall med sådan tid jämställas 
tid under vilken arbetstagaren llpp­
bär förmåner enligt första stycket. 

Om arbetsgivaren har förklarat 
att arbetstagaren inte behöver stå 
till förfogande under uppsägnings­
tiden eller en del dära~', fär arbets­
givaren från förmåner enligt första 
stycket avräkna inkomster som ar­
betstagaren under samma tid har 
förvärvat i annan anställning. Ar­
betsgivaren har också rlitt att av­
räkna inkomster som arbetstagaren 
under denna tid uppenbarligen kun­
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Nuvarande lydelse 

llI' statsmedel vid arbetsmarknads­
utbildning får avräknas. i den mån 
bidraget avser samma tid som lönen 
och arbetstagaren har blirit berät­
tigad till bidraget efter uppsägning­
en. 

Under uppsägningstiden har ar­
betstagaren rätt till ledighet med bi­
behållna anställningsförmåner i den 
utstriickning som skäligen fordras 
för att han skall kunna besöka ar­
betsförmedlingen eller annars söka 
arbete. 

12 b § 

Anställning får av arhetstagaren 
frånträdas med omedelbar verkan, 
om arbetsgivaren eller någon med­
lem av dennes hushåll i väsentlig 
grad har åsidosatt sina åligganden 
mot arbetstagaren. 

Anställning kan av arhetsgivaren 
genom avskedande bringas att upp­
höra omedelbart, om arbetstagaren 
grovt har åsidosatt sina åligganden 
mot arbetsgivaren. 

Som grund för anställnings upp­
hörande enligt första eller andra 
stycket får icke åberopas enbart 
omständighet som varit känd mer 
än en vecka innan anställningen 
frånträddes eller avskedandet ägde 
rum. 

Avskedande skall ske skriftligen. 
Arbetsgivaren är skyldig att på ar­
betstagarens begäran uppge de om­
ständigheter som åberopas som 
grund för avskedandet. Uppgiften 
skall vara skriftlig, om arbetstaga­
ren begär det. 

20 §2 

Åsidosätter arbetsgivare sina för­
pliktelser enligt avtalet eller denna 
lag skall han utge, förutom lön och 
andra anställningsförmåner vartill 
arbetstagaren på grund al' avtalet 

2 Senaste lydelse 1974:361. 

Föreslagen lydelse 

dc ha förvärvat i annan godtaghar 
anställning. Utbildningsbidrag som 
utgår efter beslut llI' arbetsmark­
nadsmyndighet får avräknas i den 
mån bidraget avser samma tid som 
anställningsfijrnulnerna och har 
bevi(iats arhetstagaren efter upp­
sägningen. 

Under uppsägningstiden har en 
uppsagd arbetstagare rätt till skälig 
ledighet från anställningen med bi­
behållna anställningsförmåner för 
att besöka arbetsförmedlingen eller 
på annat sätt söka arbete. 

En arbetstagare får med omedel­
bar verkan frånträda sin anställ­
ning, om arbetsgivaren eller någon 
medlem av dennes hushåll i väsent­
lig mån har åsidosatt sina åliggan­
den mot arbetstagaren. 

En arbetsgivare får genom av­
skedande avbryta anställningen 
med omedelbar verkan, om arbets­
tagaren grovt har åsidosatt sina 
åligganden mot arbetsgivaren. 

Som grund för en anställnings 
upphörande enligt första eller andra 
stycket får inte åberopas enbart 
omständigheter som har varit 
kända mer än en vecka innan an­
ställningen frånträddes eller avske­
dandet ägde rum. 

Avskedande skall vara skriftligt. 
Arbetsgivaren är skyldig att på ar­
betstagarens begäran uppge de om­
ständigheter som åberopas som 
grund för avskedandet. Uppgiften 
skall vara skriftlig, om arbetstaga­
ren begär det. 

En arbetsgivare som åsidosätter 
sina förpliktelser enligt anställ­
ningsavtalet eller bryter mot denna 
lag skall betala inte bara lön och 
andra anställningsförmåner som ar­
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Nuvarande lydelse 

eller lagen kan vara berättigad. er­
sättning för uppkommen skada. 

Arbetstagare som åsidosätter 
sina skyldigheter enligt avtalet eller 
denna lag skall ersätta arbetsgiva­
ren uppkommen skada. 

\/id bedömande om och i vad 
mån skada har uppstått lat<es hän­
s.vn även till omständigheter av an­
nan än rent ekonomisk betydelse. 
Skadestånd med anledning av per­
son- eller sakskada bestämmes 
dock med tillämpning av allmänna 
skadeståndsregler . 

Om det är skäligt med hänsyn till 
den skadevållandes ringa skuld. 
den skadelidandes förhållande med 
avseende på tvistens uppkomst el­
ler omständigheterna i övrigt, får 
skadeståndets helopp nedsättas el­
ler jilllständig befrielse från skade­
ståndsskyldighet äga rum. 

Föreslagen lydelse 

betslagaren kan ha rätt till ulan 
även ersättning för skada som upp­
kommer. 

En arbetstagare som åsidosätter 
sina förpliktelser enligt anställ­
ningsavtalet eller bryter mot denna 
lag skall betala ersättning för skada 
som uppkommer. 

Skadestånd enligt första eller 
andra stycket kan avse både ersätt­
ning för den förlust som uppkom­
mer och ersättning för den kränk­
ning som al'tals- eller lagbrottet in­
nebär. Skadestånd med anledning 
av person- eller sakskada besläms 
dock med tillämpning av allmänna 
skadeståndsregler. 

Om det är skäligt. kan skade­
ståndet sättas ned eller helt falla 
bor/. 

21 § 

Talan om skadestånd enligt 20 § Den som vill kräva skadestånd 
skall anhängiggöras inom sex mä­ enligt 20 § skall väcka talan inom 
nader från det skadan inträffade. sex mänader från den tidpunkt dä 
Försummas det, är rätten till talan den skadegörande handlingenföre­
förlorad. togs. Väcks inte talan inom den li­

den. har parten förlorat sin talan. 

Denna lag träder i kraft den I april 1982. 

7 Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1972:650) om rätt till ledighet och lön vid 
deltagande i svenskundervisning för invandrare 

Härigenom föreskrivs att 6a, 7 och 9 §§ lagen (1972:650) om rätt till 
ledighet och lön vid deltagande i svenskundervisning för invandrare i skall 
ha nedan angivna lydelse. 

J Lagen omtryckt 1974: 195. 
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Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

6af 
Förklaring, varigenom arbetstagare frånsäger sig sin rätt enligt denna lag 

i annat avseende än i 2 § sägs, är ogiltig. 
Sker uppsägning eller avske­ Sker uppsägning eller avske­

dande enbart av det skälet att ar­ dande enbart av det skälet att ar­
betstagaren begär eller utnyttjar sin betstagaren begär eller utnyttjar sin 
rätt enligt denna lag, skall åtgärden rätt enligt denna lag, skall åtgärden 
på yrkande av arbetstagaren förkla­ på yrkande av arbetstagaren förkla­
ras ogiltig. Beträffande tvist om gil­ ras ogiltig. Beträffande tvist om gil­
tigheten av uppsägning eller avske­ tigheten av uppsägning eller avske­
dande gäller 34-37 och 39 §§ samt dande skall 34, 35, 37, 39, 40, 42 
41 § första och andra styckena la­ och 43 §§ lagen (/982:000) om an­
gen (/974:12) om anställnings­ ställningsskydd gälla. 
skydd. 

7 §3 

Åsidosätter arbetsgivare sina'för­ Åsidosätter arbetsgivare sina för­
pliktelser enligt denna lag skall han pliktelser enligt denna lag skall han 
utge, förutom lön och andra anställ­ utge, förutom lön och andra anställ­
ningsförmåner vartill arbetstagaren ningsförmåner vartill arbetstagaren 
på grund av lagen kan vara berätti­ på grund av lagen kan vara berätti­
gad, ersättning för uppkommen gad, ersättning för uppkommen 
skada. Härvid äger 38§ tredje och skada. Härvid skall 38§ andra och 
fJärde styckena samt 40 § lagen tredje styckena samt 41 och 42 §§ 
(/974:12) om anställningsskydd lagen (/982:000) om anställnings­
motsvarande tillämpning. skydd gälla. 

9 §4 

Mål om tillämpning av denna lag handläggs enligt lagen 0974:371) om 
rättegången i arbetstvister. 

l mål som avses i första stycket I mål som avses i första stycket 
äger 41 § tredje stycket och 42 § skall 43 § andra stycket lagen 
andra stycket lagen (/974:12) om (/982:000) om anställningsskydd 
anställningsskydd motsvarande gälla. 
tillämpning. 

Utan hinder av första stycket prövas fråga, som avses i l § andra 
stycket 1 och 2, i den ordning regeringen bestämmer. 

Denna lag träder i kraft den 1 april 1982. 

z Senaste lydelse 1974:364. 
3 Senaste lydelse 1974:364. 
4 Senaste lydelse 1974:377. 
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8 Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1974:358) om facklig förtroendemans ställ­
ning på arbetsplatsen 

Härigenom föreskrivs att 8 § lagen (1974:358) om facklig förtroendemans 
ställning på arbetsplatsen skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

8 § 

Vid uppsägning på grund av ar­ Vid uppsägning på grund av ar­
betsbrist och vid permittering skall betsbrist och vid permittering skall 
facklig förtroendeman, utan hinder facklig förtroendeman, utan hinder 
av 22 § lagen (/974:12) om anstiill­ av 22 § lagen (1982:000) om anställ­
ningsskydd, ges företräde till fort­ ningsskydd. ges företräde till fort­
satt arbete. om det är av särskild satt arbete. om det är av särskild 
betydelse för den fackliga verksam­ betydelse för den fackliga verksam­
heten på arbetsplatsen. Kan för­ heten på arbetsplatsen. Kan för­
troendemannen endast efter ompla­ troendemannen endast efter ompla­
cering beredas fortsatt arbete, gäl­ cering beredas fortsatt arbete. gäl­
ler som förutsättning för att han ler som förutsättning för att han 
skall ges företräde att han har till­ skall ges företräde att han har till­
räckliga kvalifikationer för detta ar­ räckliga kvalifikationer för detta ar­
bete. bete. 

Uppsägning som sker i strid med Uppsägning som sker i strid med 
första stycket skall på yrkande av första stycket skall på yrkande av 
förtroendemannen förklaras ogiltig. förtroendemannen förklaras ogiltig. 
Härvid äger 34 § andra och tredje Härvid skall 34 § andra och tredje 
styckena. 36, 37, 39 och 41 §§ lagen styckena. 37. 39, 40 och 42 H samt 
(/974:12) om anställningsskydd 43 § andra stycket lagen (/982:000) 
motsvarande tillämpning. om anställningsskydd gälla. 

Denna lag träder i kraft den I april 1982. 

9 Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister 

Härigenom föreskrivs att 5 kap. 2 § lagen 0974:371) om rättegången i 
arbetstvister I skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

5 kap. 2 §2 

I mål som handlägges enligt den­ I mål som handlägges enligt den­
na lag kan förordnas att vardera na lag kan förordnas att vardera 
parten skall bära sin rättegångs- parten skall böra sin rättegångs-

l Lagen omtryckt 1977:530.
 
2 Senaste lydelse 1976:581.
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Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

kostnad, om den part som förlorat kostnad, om den part som förlorat 
målet hade skälig anledning att få målet hade skälig anledning att få 
tvisten prövad. Innehåller annan tvisten prövad. 
lag än rättegångsbalken hestäm­
melse som avviker från vad nu 
sagts, tillämpas dock den bestäm­
melsen. 

Kostnad för sådan förhandling eller överläggning som avses i 4 kap.7 § 
och grundas på lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet eller på 
kollektivavtal ersättes ej.som rättegångskostnad. 

Skyldighet för flera medparter att ersätta rättegångskostnad i mål, som 
upptagits av arbetsdomstolen som första domstol, skall fördelas mellan 
dem efter vad som är skäligt med hänsyn till deras förhållande till saken 
och rättegången. 

Denna lag träder i kraft den 1 april 1982. 

10 Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1974:981) om arbetstagares rätt till ledighet 
för utbildning 

Härigenom föreskrivs att 8 och lH§ lagen (1974:981) om arbetstagares 
rätt till ledighet för utbildning skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lYdelse 

8 § 

Sker uppsägning eller avske­ Sker UPPSägning eller avske­
dande enbart av det skälet att ar­ dande enbart av det skälet att ar­
betstagare begär eller tar i anspråk betstagare begär eller tar i anspråk 
sin rätt till ledighet, skall åtgärden sin rätt till ledighet, skall åtgärden 
på yrkande av arbetstagaren förkla­ på yrkande av arbetstagaren förkla­
ras ogiltig. Därvid gäller 34-37 och ras ogiltig. Därvid skall 34, 35, 37. 
39 §§ Sllmt 41 § första och andra 39, 40, 42 och 43 §§ lagen (1982: 
styckena lagen (/974:12) om an­ 000) om llnställningsskydd gälla. 
ställningsskydd. 

13§ 
Åsidosätter arbetsgivare sina för­ Åsidosätter arbetsgivare sina för­

pliktelser enligt denna lag eller kol­ pliktelser enligt denna lag eller kol­
lektivavtalsbestämmelser som med lektivavtalsbestämmelser som med 
stöd av 2 § andra stycket har trätt i stöd av 2 § andra stycket har trätt i 
stället för 3 §, 4 § tredje stycket. 5 §. stället för 3 §, 4 § tredje stycket, 5 §, 
7 § eller 10 § andra och tredje styck­ 7 § eller 10 § andra och tredje styck­
ena eller som avses i 9 § andra ena eller· som avses i 9 § andra 
stycket skall han utge, förutom lön stycket skall han utge, förutom lön 
och andra anställningsförmåner och andra anställningsförmåner 
vartill arbetstagaren kan vara berät- vartill arbetstagaren kan vara berät­



24 Prop. 1981/82: 71 

NUWlrande lydelse 

tigad, ersättning för uppkommen 
skada. Vid bedömande om och i 
vad mån skada har uppstått skall 
hänsyn tagas även till arbetstaga­
rens organisations intresse av att la­
gens bestämmelser iakttages i för­
hållande till organisationens med­
lemmar samt til1 övriga omständig­
heter av annan än rent ekonomisk 
betydelse. Ersättning för skada 
som avser tid efter anställningens 
upphörande bestämmes högst till 
belopp som avses i 39 § lagen 
(/974:12) om anställningsskydd. 

Föreslagen lydelse 

tigad, ersättning för uppkommen 
skada. Vid bedömande om och i 
vad mån skada har uppstått skall 
hänsyn tagas även till arbetstaga­
rens organisations intresse av att la­
gens bestämmelser iakttages i för­
hål1ande til1 organisationens med­
lemmar samt till övriga omständig­
heter av annan än rent ekonomisk 
betydelse. Ersättning för skada 
som avser tid efter anställningens 
upphörande bestämmes högst till 
belopp som avses i 39 § lagen 
(1982:000) om anställningss/';ydd. 

Arbctstagarorganisation kan åläggas att utge skadestånd om den, vid 
utnyttjande av den rätt som enligt II § tillkommer arbetstagarorganisation, 
har föranlett felaktig tillämpning av lagen eller kollektivavtal som avses i 
första stycket och organisationen har insett el1er uppenbarligen borde ha 
insett felaktigheten. 

Om det med hänsyn till skadans storlek el1er andra omständigheter är 
skäligt, kan skadeståndet jämkas. 

Denna lag träder i kraft den 1 april 1982. 

11 Förslag till 

Lag om ändring i semesterlagen (1977:480) 

Härigenom föreskrivs att 29§ semesterlagen (1977:480) skal1 ha nedan 
angivna lydelse. 

NUl'arande lydelse Föreslagen lydelse 

29 § 

Semesterersättning bestämmes enligt grunderna för beräkning av semes­
terlön. För arbetstagare, som har rätt till fri kost i arbetsgivarens hushåll, 
skal1 kostersättning dock utgå endast för det antal dagar för vilka semester­
ersättning skall beräknas. 

För sparade semesterdagar skall semesterersättning beräknas som om 
de hadc tagits ut under det semesterår då anstäl1ningen upphörde. 

Har arbetstagaren mottagit se­
mester i förskott. minskas semes­
terersättningen med sådan semes­
terlön. Detta gäl1er dock ej, om den 
förskottsvis erhållna semesterlönen 
har utgått mer än fem år före an­
ställningens upphörande el1er om 
anstäl1ningen upphört på grund av 

1. arbetstagarens sjukdom, 

Har arbetstagaren mottagit se­
mester i förskott. minskas semes­
terersättningen med sådan semes­
terlön. Detta gäller dock ej, om den 
förskottsvis erhål1na semesterlönen 
har utgått mer än fem år före an­
stäl1ningens upphörande el1er om 
anställningen upphört på grund av 

I. arbetstagarens sjukdom, 
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Nuvarande lydelse 

2. förhållande som avses i 6 § 
tredje stycket första meningen la­
gen (1974:12) om anställningsskydd 
eller 

3. uppsägning från arbetsgiva­
rens sida, som beror på förhållande 
som ej hänför sig till arbetstagaren 
personligen. 

Föreslagen lydelse 

2. förhållande som avses i 4 § 
tredje stycket första meningen la­
gen (/982:000) om anställnings­
skydd eller 

3. uppsägning från arbetsgiva­
rens sida, som beror på förhållande 
som ej hänför sig till arbetstagaren 
personligen. 

Denna lag träder i kraft den I april 1982. 

12 Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1978:410) om rätt till ledighet för vård av 
barn, m.m. 

Härigenom föreskrivs att 5 och 14 §§ lagen (1978:410) om rätt till ledighet 
för vård av barn, m.m. I skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

5 §2 

Som villkor för rätt till ledighet 
gäller, att arbetstagaren vid ledig­
hetens början varit anställd hos ar­
betsgivaren antingen de senaste sex 
månaderna eller sammanlagt minst 
tolv månader under de senaste två 
åren. Vid beräkningen av anställ­
ningstid tillämpas 4 § lagen (1974: 
12) om anställningssl,;ydd. 

Som villkor för rätt till ledighet 
gäller, att arbetstagaren vid ledig­
hetens början varit anställd hos-ar­
betsgivaren antingen de senaste sex 
månaderna eller sammanlagt minst 
tolv månader under de senaste två 
åren. Vid beräkningen av anställ­
ningstid tillämpas 3 § första stycket 
lagen (1982:000) om anställnings­
skydd. 

Det i första stycket angivna villkoret gäller ej för rätt till ledighet under 
tid, då arbetstagaren uppbär 

I. föräldrapenning för tillfällig vård av barn enligt 4 kap. 8 § lagen 
(\962:381) om allmän försäkring, 

2. särskild föräldrapenning för ändamål som anges i 4 kap. II § fjärde 
stycket samma lag. 

Villkoret gäller ej heller för rätt till ledighet som avses i 4 § andra 
stycket. 

14 §3 

Mål om tillämpningen av denna lag handläggs enligt lagen (1974:371) om 
rättegången i arbetstvister. 

Förs talan med anledning av upp- Förs talan med anledning av upp­
sägning eller avskedande, gäller i sägning eller avskedande. skall 34 

Lagen omtryckt 1979:645. 
2 Senaste lydelse 1979:645. 
3 Senaste lydelse 1979:645. 

l 
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Numrande lydelse 

tillämpliga delar 34-37§§, 38 § tred­
je stycket andra meningen, 39-41 §§ 
samt 42 § andra stycket lagen 
(1974:12) om anställningssl.:ydd. I 
fråga om annan talan tillämpas 
64-66 och 68 §§ lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet på 
motsvarande sätt. 

Föreslagen Iydl'!sc 

och 35 §§, 37 §, 38 § andra stycket 
andra meningen, 39-42 §§ samt 43 § 
första stycket andra meningen och 
andra stycket lagen (/982:000) om 
anställningsskydd gälla i tillämp­
liga delar. I fråga om annan talan 
tillämpas 64-66 och 68 §§ lagen 
(1976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet på motsvarande sätt. 

Denna lag träder i kraft den l april 1982. 

13 Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1979:1118) om jämställdhet mellan kvinnor 
och män i arbetslivet 

Härigenom föreskrivs att 14 § lagen (1979: 1118) om jämställdhet mellan 
kvinnor och män i arbetslivet skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 

14 §I 

Förs talan med anledning av upp­
sägning eller avskedande, gäller i 
tillämpliga delar 34-37 §§, 38 § tred­
je stycket andra meningen, 39-4 I §§ 
samt 42 § andra stycket lagen 
(/974:12) om anställningsskydd. I 
fråga om annan talan tillämpas 
64-66 och 68 §§ lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet på 
motsvarande sätt. En sådan ska­
deståndstalan som avses i 8 § andra 
stycket får dock ej väckas senare 
än sex månader efter missgynnan­
det eller. när en organisation har 
försuttit denna tid och talan väcks 
av den som är eller har varit med­
lem i organisationen. senare än en 
månad efter det att sexmånadersti· 
den löpt ut. Talan som förs av jäm­
ställdhetsombudsmannen behand­
las som om talan hade förts av ar­
betstagaren eller av den arbetssö­
kande på egna vägnar. 

Förs talan med anledning av upp­
sägning eller avskedande, skall 34 
och 35§§, 37§, 38§ andra stycket 
andra meningen, 39-42 §S samt 43 § 
första stycket andra meningen och 
andra stycket lagen (/982:000) om 
anställningsskydd gälla i tilläm­
pliga delar. I fråga om annan talan 
tillämpas 64-66 och 68 §§ lagen 
0976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet på motsvarande sätt. En 
sådan skadeståndstalan som avses i 
8 § andra stycket får dock ej väckas 
senare än sex månader efter miss­
gynnandet eller. när en organisa­
tion har försuttit denna tid och talan 
väcks av den som är eller har varit 
medlem i organisationen, senare än 
en månad efter det att sexmåna­
derstiden löpt ut. Talan som förs av 
jämställdhetsombudsmannen be­
handlas som om talan hade förts av 
arbetstagaren eller av den arbetssö­
kande på egna vägnar. 

Denna lag träder i kraft den I april 1982. 

Senaste lydelse 1980:412. I 
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14 Förslag till 

Lag om ändring i lagen (1979: 1184) om rätt till ledighet för vissa 
föreningsuppdrag inom skolan, m.m. 

Härigenom föreskrivs att 10 § lagen (1979: 1184) om rätt till ledighet för 
vissa föreningsuppdrag inom skolan. m.m. skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse 
14§ 

Mål om tillämpning av denna lag handläggs enligt lagen (1974:371) om 
rättegången i arbetstvister. 

Förs talan med anledning av upp­ Förs talan med anledning av upp­
sägning eller avskedande giiller i sägning eller avskedande skall 34 
tillämpliga delar 34-37§§. 38 § tred­ och 35 H, 37§. 38 § wldra stycket 
je Hydet andra tnmingt'n. 394/ H andra meningen. 3942 §§ samt 43 § 
.mmt 42.~ andra Jtycket laKen första stycket andra meningen och 
(/974:/2) om anställningsskydd. I andra stycket lagen (/982:000) om 
fråga om annan talan tillämpas anställningsskydd gälla i tillämp­
64-66 och 68 §§ lagen (1976:580) om liga deJar. I fråga om annan talan 
medbestämmande i arbetslivet på tillämpas 64-66 och 68 §§ lagen 
motsvarande sätt. (1976:580) om medbestämmande i 

arbetslivet på motsvarande sätt. 

Denna lag träder i kraft den I april 1982. 
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Utdrag 
ARBETSMARKNADSDEPARTEMENTET PROTOKOLL 

vid regeringssammanträde 
1981-10-22 

Närvarande: statsråden Friggebo. ordförande. Dahlgren. Johansson. Wir­

ten. Andersson. Boo. Petri. Eliasson, Elmstedt, Ahrland, Molin 

Föredragande: statsrådet Eliasson 

Lagrådsremiss med förslag till nyanställningsskyddslag 

l Inledning 

Lagen (1974: 12) om anställningsskydd trädde i kraft den I juli 1974. l 

samband med genomförandet av medbestämmandereformen gjordes vissa 

tOljdändringar i anställningsskyddslagen av företrädesvis redaktionell na­
tur (prop. 1975/76: 105, bil. I. InU 45. rskr 404). Härefter har lagen ändrats 

dc/s. i fråga om uppsägningsskyddet för vissa långtidssjuka, med verkan 
från och med den l januari 1980 (prop. 1979/80:4. AU 9. rskr 116) och dels. 

i fråga om lagens tillämpning på vissa~rbetshandikappade. med verkan 
från och med den I juli 1980 (prop. 1978179:7J;-AU20, rskr 186). 

l oktober 1977 tillkallade dåvarande chefen för arbetsmarknadsdeparte­

mentet Per Ahlmark en kommittel. anställningsskyddskommitten, med 

uppdrag att göra en allmän översyn över anställningsskyddsJagstiftningen 
(Dir. 1977: 102). I uppdraget ingick bl.a. att undersöka huruvida anställ­
ningsskyddslagens regler rörande möjligheten att träffa kollektivavtal om 
provanställning eller tidsbegränsad anställning hade fungerat pä ett till­
fredsställande sätt och, om detta inte var fallet. överväga jämkningar i 

lagstiftningen. En annan huvudfråga för kommitten var ansUUlningsskyd­
det i permitteringssituationer och andra driftsinskränkningsfall. Kommit­
ten skulle vidare göra en lagteknisk översyn samt uppmärksamma samord­

l Ledamöter: Utbildningschefen Sven-Hugo Ryman. ordförande. direktören Lars 
Ahlvarsson. sedermera avlidne avdelningschefen Olof Bergström. direktören Erik 
Elmstedt. förbundsjuristen Kerstin Gustafsson, ombudsmannen Göran Karlsson. 
riksdagsledamoten Carl Lidbom. kommunalrådet Lennart Olsson, advokaten Stig 
Rindborg. dåvarande riksdagsledamoten Torsten Stridsman, riksdagsledamoten 
Lars Ulander. advokaten Sten Zethraeus och utredningssekreteraren Anders 
Åberg. Sakkunniga: direktören Birger Bäckström. förbundsjuristen Anders Elmer. 
bitr. direktören Jan Nordin. liinsarbetsdirektören Nils Unga och lönedirektören 
Anders Wistrand. Experter: hovrättsassessorn Olof Bergqvist. rådmannen Svante 
Carlsson. hovrällsassessorn Anders Holmstrand och departementssekreteraren 
Inga-Brill Lagerlöf. 
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ningen med medbestämmandelagen. Andra utredningsfrågor gällde upp­

sägningsfölfarandel och skadeståndsreglerna. 

Kommitten fick härefter i juni 1978 ytterligare i uppdrag att pröva vissa 

förslag rörande de deltidsanställdas anställningsskydd (Dir. 1978:52). 

Kommitten avlämnade i januari 1979 promemorian (Ds A 1979:2) Upp­

sägningsskydd tOr vissa långtidssjuka. Förslagen i promemorian föranled­

de den lagändring i fråga om uppsägningsskyddet för dessa arbetstagare 

som har nämnts tidigare (SFS 1979: 1136). 

Sedan två större undersökningar inom kommitten - en översikt av den 

gällande kollektivavtalsregleringen samt en statistisk undersökning av la­

gens tillämpning beträffande framför allt tidsbegränsade anställningar ­

hade slutförts, presenterades dessa i januari 1980 i utredningsrapporten 

Anställningsformer (Os A 1980: 2). 

KommiUens arbetsplanering utmynnade i att dess hela utredningsarbete 

skulle redovisas samlat i ett sl.utbetänkande vid månadsskiftet april-maj 

1981. Sedan vissa kommittl~ledamöteri februari 1981 emellertid hade gett 

till känna att de i fortsättningen inte skulle komma att medverka i utred­

ningsarbetet, beslöt regeringen den 19 februari 1981 att utredningen skulle 

läggas ned. Det material som hade utarbetats inom kom mitten överläm­

nades till arbetsmarknadsdepartementet, där det färdigställdes och efter 

vissa tillägg presenterades i promemorian (Os A 1981 :6) Anställnings­

skydd. Till protokollet i detta ärende bör fogas sammanfattningen av 

promemorieförslagen som bila~a I och de lagförslag som lades fram i 

promemorian som bi/aga 2. Beträffande de närmare övervägandena i pro­

memorian hänvisas till denna. 

1 mars 1979 uppdrog dåvarande arbetsmarknadsministern Rolf Wirten åt 

en särskilt tillkallad utredare2 att kartlägga pensionärernas sysselsättnings­

förhållanden (Dir. 1979:20). 1 uppdraget ingick bl.a. alt med avseende på 
de äldres sysselsättningssituation överväga ändringar i 33 § anställnings­

skyddslagen. 

Utredningsmannen avlämnade i april 1981 delbetänkandet OsA 1981:7 

Anställningsskydd för äldre. Ett särskilt yttrande avgavs av de sakkunniga 

Kerstin Gustafsson. Ingemar Lindberg och Willy Sehlberg. Till protokollet 

i detta ärende bör fogas en sammanfattning av betänkandet som bi/aga 3 

och det lagförslag som lades fram i betänkandet som bi/aga 4. Beträffande 

utredningsmannens närmare överväganden hänvisas till betänkandet. 

~ F.d. justitierådet. ordföranden i arbetsdomstolen Hans Stark. Sakkunniga: sekre­
[Crdren Hans Andersson. sekreteraren Lars-Erik Falk. direktören St}'rbjörn von 
Feilitzcn. utredning,sekreteraren Ingemar Färm (Lo.m. 1980-12-15>. förbundsjuris­
ten Kerstin Gustafsson (fr.o.m. 1981-03-01l. avdelningsdirektören Ingeborg Jöns­
son. lItredningssekreteraren Ingemar Lindberg (fr.o.m. 1980-12-15). lItredningssek­
reteraren Nils Erik Nelander (fr.o.m. 1981-02-01 LO.m. 19lH-03-01). vice ordföran­
den Eva Remens. kanslichefen Willy Sehlberg. direktören Inge Svensson och läns­
arbetsdirektören Nils Unga (l.o.m. 1981-02-0\). Expert: departementssekreteraren 
Jan-Erik Nyberg (fr.o.m. 1979-12-(())' 
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Efter remiss har yttranden över promemorian och betänkandet avgetts 
av justitiekanslern. domstolsverket. överbefälhavaren. riksförsäkringsver­
ket. postverket. televerket. statens järnvägar. statskontoret. riksrevisions­
verket. riksskatteverket. statens arbetsgivarverk. statens arbetsmarknads­
nämnd. universitets- och högskoleämbetet. skolöverstyrelsen. överstyrel­
sen för ekonomiskt försvar. arbetsdomstolen. arbetsmarknadsstyrelsen. 
arbetarskyddsstyrelsen. ILO-kommitten. arbetslivscentrum. jämställd­
hetskommitten. jämställdhetsombudsmannen. statens industriverk. sta­
tens vattenfallsverk. domänverket, förenade fabriksverken. Svea hovrätt, 
kammarrätten i Stockholm. Stockholms tingsrätt. Göteborgs tingsrätt. 

Malmö tingsrätt. Svenska kommunförbundet. Landstingsförbundet. 
Svenska arbetsgivareföreningen (SAF). Tidningarnas arbetsgivareför­
ening. Kooperationens förhandlingsorganisation. Statsföretagens förhand­
lingsorganisation. Bankinstitutens arbetsgivareorganisation. Försäkrings­
kasseförbundet, SHIa-Familjeföretagen. Svenska företagares riksför­
bund. Svensk industriförening. Landsorganisationen i Sverige (LO), 
Tjänstemännens centralorganisation (TCO). Centralorganisationen SACO/ 
SR. Sveriges arbetares centralorganisation. Sveriges advokatsamfund. 
Handikappförbundens centralkommitte och Förbundet Sveriges Handels­

representanter. 
Yttranden över enbart promemorian har vidare avgetts av Försäkrings­

kasseförbundet, Sveriges arbetsledareförbund. De handikappades riksför­
bund och Sveriges personaladministrativa förening. Ett sådant yttrande 
har också inkommit från Sveriges schaktentreprenörers riksförbund. Ytt­
randen över enbart betänkandet har avgetts av äldreberedningen. Sveriges 
ackordscentral och Pensionärernas riksorganisation. 

Yttranden över promemorian har överlämnats av universitets- och hög­
skoleämbetet från rektorsämbetena och de juridiska fakultetsnämnderna 
vid universiteten i Uppsala. Lund och Stockholm. av SAF från Teatrarnas 
riksförbund, av LO från Beklädnadsarbetarnas förbund. Svenska bleck­
och plåtslagareförbundet. Svenska byggnadsarbetareförbundet. Svenska 
fabriksarbetareförbundet. Försäkringsanställdas förbund. Svenska gruvin­
dustriarbetareförbundet. Handelsanställdas förbund, Svenska kommunal­
arbetareförbundet, Svenska lantarbetareförbundeL Svenska livsmedelsar­
betareförbundet . Svenska metallindustriarbetareförbundet. Svenska må­
lareförbundet. Svenska pappersindustriarbetareförbundeL Svenska skogs­
arbetareförbundeL Statsanställdas förbund. Svenska transportarbetareför­
bundet och Svenska träindustriarbetareförbundet. 

En sammanställning av remissyttrandena bör fogas till detta protokoll 
som hilaga 6. I hilaga 5 återfinns anställningsskyddslagen i dess gällande 
lydelse. 
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2 Allmän motivering 

2.1 Inledning 

Lagen (1974: 12) om anställningsskydd tillhör de viktigaste av 1970-talets 

lagstiftningsreformer på det arbetsrättsliga området i Sverige. Dess huvud­

princip är att arbetstagarna skall ha ett rättsligt skydd för sin anställning 

genom a,l.UkUqii,'15 saklig grund för uppsägning från arbetsgivarens sida 

och genom att uppsägningar på grund av arbetsbrist skall ske i en 'viSs 

turordning. där längre anställningstid ger företräde till fortsatt anställning. 

Vid uppsägning är arbetstagaren tillförsäkrad uppsägningstid - längre vid 

högre levnadsålder - och rätt till lön under uppsägningstiden . Avskedande 

med omedelbar verkan får förekomma bara i mycket allvarliga undantags­

fall. Den som blir uppsagd på grund av arbetsbrist har företräde. om 

arbetsgivaren åter behöver anställa arbetskraft. Arbetstagarnas fackliga 

organisationer har genom regler om varsel och överläggning fått rätt till 

insyn i och inflytande över arbetsgivarens beslut om bl.a. uppsägningar. 

Det fulla anställningsskyddet tillkommer dem som har fast anställning 

(tillsvidareanställning) och lagen bygger därför på att den anställningsfor­

men skall vara den normala. Tidsbegränsade anställningar får dock före­

komma i vissa särskilt angivna fall. En uppsägning i strid mot lagens 

bestämmelser kan på begäran av arbetstagaren förklaras ogiltig av dom­

stol. och arbetstagaren har i princip rätt att stå kvar i anställningen i 

avvaktan på domstolens beslut. Ett åsidosättande av lagen kan också 

medföra skyldighet att betala skadestånd. De grundläggande reglerna till 

skydd för arbetstagarna är tvingande rätt. På vissa punkter får dock träffas 

kollektivavtal om andra regler än lagens. I sådana kollektivavtal skall ett 

fackförbund antingen stå som part på arbetstagarsidan eller godkänna 

avtalet för arbetstagarpartens räkning. 

Samtidigt med anställningsskyddslagen tillkom lagen (\ 974: 13) om vissa 

anställningsfrämjande åtgärder. Medan anställningsskyddslagen hade till 

ändamål att skapa ett skydd för bestående anställningar. var syftet med 

denna ytterligare lag. den s.k. främjandeIagen. att främja anställning av 
äldre arbetstagare och olika grupper av handikappade. som hade svårare 

än andra att göra sig gällande på den öppna arbetsmarknaden. 

Anställningsskyddslagen innebar på viktiga punkter ett befästande aven 

rättsutveckling som redan hade pågått under lång tid. Den fria uppsäg­

ningsrätt som enligt äldre synsätt ansågs tillkomma arbetsgivarna på den 

privata arbetsmarknaden hade efterhand trängts tillbaka genom bestäm­

melser i kollektivavtal om saklig grund för uppsägning. särskilt i de s.k. 

huvudavtalen. I kollektivavtal hade också vuxit fram regler i åtskilliga 

andra ämnen med anknytning till anställningsskyddet, t.ex. regler om 

uppsägningstider och ekonomiskt skydd vid uppsägning samt regler om 

företrädesrätt och turordning. För vissa arbetstagargrupper fanns regler 
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om anställningsskydd i lag. Ett särskilt utvecklat anställningsskydd hade 
sedan lång tid varit tillförsäkrat tjänstemän inom den offentliga sektorn av 

arbetsmarknaden. Översikter beträffande den rättsliga situationen vid an­

ställningsskyddslagens tillkomst finns i lagens förarbeten (se SOU 1973:7 

s. 85 ffoch prop. 1973:129 s. 25 ft). 

Med 1974 års lagstiftning skedde dock ingalunda enbart en bekräftelse i 

lag av grundsatser som utvecklingen på arbetsmarknaden redan hadc nått 

fram till. Det var till en bör:ian oklart i vad mån de i kollektivavtal inskrivna 

reglerna hade tillämplighct även inom de delar av arbetsmarknaden. för 

vilka kollektivavtalen intc gällde. Anställningsskyddslagen gäller uttryckli­

gen för arbetsmarknaden i dess helhet. Enligt kollektivavtalen begränsades 

vidare anställningsskyddet ofta såtillvida som skyddet fick åtnjutas först 

efter viss minsta tid i anställningen och bara av arbetstagare som hadc 

uppnått en viss lägsta ålder. Inte sällan undantogs från anställningsskyddct 

enligt kollektivavtalen också arbetstagare med anställning för viss tid eller 

visst arbete, utan att bruket av sådana anställningsformer begränsades, 

liksom anställningar för viss säsong, anställningar som utgjorde bisyssla, 

deltidsanställningar, vikariat, provanställningar etc. 

Genom lagen och dess förarbeten skedde också en förskjutning av 

rättsläget såtillvida som det särskilt markerades att jämförelsevis stora 

krav borde ställas för att dct skulle få anses föreligga saklig grund för 

uppsägning. Dc rättsliga sanktionerna vid bristande uppfyllelse av kravet 

på saklig grund skärptes betydligt. inte minst därigenom att möjlighet 

infördes att utverka ogiltigförklaring aven uppsägning som saknadc saklig 

grund; den möjligheten hade i allmänhet inte funnits i de kollektivavtal om 
anställningsskydd som gällde inom den privata delen av arbetsmarknaden 
utan den enda sanktionen utgjordes aven skadeståndspåföljd. Uppsäg­

ningstiderna förlängdes också. Förändringen härvidlag fick särskild bety­

delse för arbetarna inom LO-området som tidigare hade haft betydligt 

kortare uppsägningstider. som regel 14 dagar efter viss minsta anställnings­
tid. Lagens regler om turordning vid uppsägning på grund av arbetsbrist 

innebar också de en förskjutning av rättsläget. Den vanligaSt\: regeln i 

kollektivavtalen tör arbetare var tidigare att arbetsgivaren fick vid uppsäg­

ningar på grund av arbetsbrist behålla de dugligaste och lämpligaste arbets­

tagarna men att arbetsgivaren vid val mellan lika lämpliga och skickliga 

arbetstagare skulle ta hänsyn till anställningstidens längd och siirskilt stor 

försörjningsbörda. I den mån numera hänsyn skall tas till behovet av att 

låta särskilt kvalificerade arbetstagare stanna kvar i anställningen får det 

ske i förhandlingar mellan arbetsgivare och fackliga organisationer och ges 

formen aven överenskommelse om avsteg från lagen. 

Ä ven på flera andra sätt medförde den nya lagen viktiga förändringar. 

Delvis nya regler om förfarandet vid uppsägningar och andra arbetsgivar­

beslut av betydelse för anställningen syftadc till att bli ett väsentligt led i 
anställningsskyddet. Till bilden hör också den processrättsliga reform ge­
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nom vilken rättsliga tvister kring den nya lagen fördes till tingsrätternas 

och arbetsdomstolens behörighetsområden. De äldre kollektivavtalen fö­

reskrev nämligen ofta att anställningsskyddstvisterna skulle handläggas 

inom ramen för ett skiljeförfarande. 

Anställningsskyddslagen har som jag nämnde en väsentlig del av sin 

bakgrund i den rättsutveckling som hade försiggått dessförinnan och i den 

förändring av sättet att se på anställningsförhållandet och den enskilde 

arbetstagarens behov av trygghet i anställningen på vilken denna utveck­

ling byggde. Men en väl så viktig del av bakgrunden står att finna i de 

svårigheter att upprätthålla sysselsättningen, i synnerhet tendenserna till 

starkt växande svårigheter för äldre arbetstagare och andra svagare grup­

per på arbetsmarknaden, som gjorde sig gällande i början av 1970-talet. 

Anställningsskyddslagstiftningen år 1974 hade också föregåtts av 1971 års 

s.k. äldrelagstiftning, i vilken lagstiftaren först utformade flera av de 

grundsatser på vilka 1974 års mer slutgiltiga lag numera bygger. 

Den nya lagstiftningen trädde i kraft den I juli 1974 och har alltså nu gällt 

i drygt sju år. Under denna tid har de grundläggande värderingar på vilka 

lagen bygger vunnit starkt fäste i det allmänna rättsmedvetandet. Knap­

past någon vill längre bestrida att arbetstagarna bör ha ett verksamt rätts­

ligt skydd mot obefogade uppsägningar och ett rimligt tilltaget ekonomiskt 

skydd i form av rätt till uppsägningstid och uppsägningslön när anställning­

en måste upphöra. Det råder i allmänhet inte heller några delade meningar 

om att de äldre arbetstagarna är i behov av ett särskilt skydd, låt vara att 

detta särskilda skyddsbehov ibland bryter sig mot företagens intressen på 

ett annat sätt än det allmänna kravet på saklig grund för uppsägning. Även 

i andra hänseenden är lagens grundsatser i väsentliga delar godtagna av 

parterna på arbetsmarknaden och väl rotade i allmänna värderingar. 

Anställningsskyddslagen och främjande lagen är viktiga utgångspunkter 
vid utformningen av samhällets insatser på bl.a. arbetsmarknadspolitikens 

och näringspolitikens område. Lagstiftningen har haft sin givna betydelse i 

ansträngningarna att motverka friställningar hos enskilda företag och j hela 

branscher. Den innehåller medel att främja anställning av arbetstagare som 

är i behov av ett särskilt stöd för att kunna göra sig gällande på arbetsmark­

naden. Samtidigt är anställningsskyddslagen ett uttryck för den avvägning 
som måste göras mellan enskilda arbetstagares behov av och önskan om 

trygghet i sin anställning och de ibland motstående behoven av effektivitet 

i produktionen och rörlighet på arbetsmarknaden i näringslivets och hela 

samhällsekonomins intresse. 

Att anställningsskyddslagens berättigande i stort och flertalet av dess 

viktigare grundsatser numera inte sätts i fråga betyder emellertid inte att 

det har saknatS'kritik mot lagen. Anmärkningar mot olika inslag i lagen och 

mot vissa förhållanden med anknytning till lagen har tvärtom med stort 

eftertryck framfprts från båda sidor på arbetsmarknaden och också från 

andra håll. Debatten kom redan tidigt att inriktas på några huvudaspekter 

som numera tydligt framstår som viktigare än andra. 

Riksdagen /98/182. / sam/o Nr 7/ 3 
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Kritiken friin arbetstagarsidan tar främst av allt sikte på ell förhållande 

som egentligen i sin kärna ligger utanför anstiillningsskyddslagen, nämli­

gen den rätt som sedan gammalt har ansetts tillkomma arbetsgivarna inom 

vissa områden av arbetsmarknaden att vid tillfällig driftsinskränkning per­

mittera arbetan~, men inte tjänstemän. utan lön. Från fackligt håll, i första 

hand av LO, har hävdats att denna pennitterin!(I,,-iitt är uttryck för en 

orättvisa som inte kan försvaras och att permitteringsriilten bör avskaffas 

genom ingripande av lagstiftaren. Beröring med anställningsskyddslagen 

har frågan såtillvida som lagen innehåller regler om skyldighet för arhetsgi­

varen att efter viss tid betala lön under permittering (21 ~ l. Dessa regler är 

emellertid tillkomna i ett annat syfte än att reglera permitteringsrätten. 

nämligen all förekomma ett kringgående av lagens regler om uppsägnings­

tid oeh uppsägningslön (se prop.1973: 129 s.152). 

Den mesta kritiken kommer dock från arbetsgivarna, men även frän 

andra hiiJl (jfr remissammanställningen. hil. 6), m:h kan sammanfattas plI 

följande sätt. 

Lagen begränsar som jag inledningsvis nämnde möjligheterna att trälTa 

tidshegränsade anställningsavtal. Enligt reglerna om detta (5 ~) får avtal 

om anställning för viss tid, viss säsong eller visst arbete träffas endast om 

det föranleds av arbetsuppgifternas särskilda beskaffenhet. Visstidsavtal 

får dessutom träffas om det gäller praktikarbete eller vikariat'. Lagens 

regler är dock på denna punkt inte tvingande rätt. Anställningsavtal för 

viss tid eller visst arbete får träffas även i andra fall, om det sker med stöd 

av ett kollektivavtal som på arbetstagarsidan har träffats eller godkänts på 

förhundsnivå (3 *). När det gäller statliga och statligt lönereglerade anställ­

ningar kan andra föreskrifter också faststiiIlas i regel;ngsförfattningar. 

Detta innebär bl.a. att Pr<lv(/Ilstiillllillg och l'isstidsllIlstiillnillg .Id,. en 

ti/((iillig arhetsl1nhoplling kan förekomma på den privata arbetsmarknaden 

och den inte statligt reglerade delen av den offentliga sektorn bara om det 

har träffats kollektivavtal om sådana anställningar på förhundsnivå. Vid 

lagens tillkomst motiverades denna ordning, som tillkom först under de­

partementsbehandlingen. med att man ville motverka de risker för miss­

bruk och kringgående av anställningsskyddsregJerna som skulle uppstå om 

det gavs ett större utrymme för visstidsanställning (prap. 1973: 129 s. 145). 

Redan tidigt har detta inslag i lagen utsatts för hård kritik från arbetsgi­

varsidan. I all synnerhet har kritiken framförts av sammanslutningar och 

enskilda som företräder små och medelstora företag. Det har sagts att det 

finns ett starkt och berättigat. i själva verket också ömsesidigt, behov av 

utrymme för provanställning och anställning för tillfällig arhetsanhopning, 

men att det mycket snart efter lagens ikraftträdande visade sig all behovet 

inte kunde tillgodoses koJlektivavtalsvägen. De fackliga organisationerna 

har enligt kritikerna inte varit beredda att i tillräcklig utsträckning medver­

ka till de behövliga avtalslösningarna, och en lösning i den formen står för 

övrigt över huvud inte till buds för det stora antal mindre företag som inte 

har några kollektivavtal. 
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Frågan om utrymmet för provanstiillning och anstiiIlning för tillfällig 

arbetsanhopning har i själva verket efterhand utvecklats till att bli den 

främsta. eller i varje fall den mest uppmärksammade, stridsfrågan kring 

anställningsskyddslagen. Lagens strängaste kritiker på denna punkt har 

hävdat att de bristande möjligheterna att visstidsanställa för dessa ändam~11 

utgör ett hinder i ansträngningarna att hiiIla sysselsättningen uppe och att 

särskilt en vidgning av möjligheterna till provanställning skulle vara ett 

viktigt bidrag till bekämpande av ungdomsarbetslösheten. Från fackligt 

håll försvarar man lagens regler och bestrider - bland annat med åbero­

pande av de av anställningsskyddskommittcn gjorda undersökningarna ­

att lagreglerna skulle ha de påstådda verkningarna. 

En annan viktig del av arbetsgivarkritiken tar sikte på lagens regler om 

wrordninR I'id UppsiiWling och permitterinR (22-24~~J. Dessa regler ger 

enligt kritikerna alltför stort utrymme åt principen att den som har längst 

anställningstid skall ha företräde till fortsatt anställning (principen "sist in 

- först uC'). När man försöker att i både företagets och de anställdas 

intresse genom olika rekonstruktionsåtgärder rädda en verksamhet i kris, 

är det inte sällan ett villkor för att man över huvud skall lyckas att vissa 

arbetstagare, Lex. specialister på något visst område eller särskilt kvalifi­

cerade och effektivt arbetande anställda i övrigt, får stanna kvar även om 

de har kortare anställningstid än andra. De möjligheter som nu finns art 

uppnå detta, genom förhandlingar och överenskommelser med arbetsta­

garorganisationerna, anses inte alltid vara tillräckliga. Även på andra sätt 

bör enligt kritikerna jämkningar göras i lagens turordningsreglcr. 

Också på en rad andra punkter av större eller mindre omfattning och 

betydelse har det förekommit kritik och debatL På arbetsgivarhåll görs 

Lex. gällande att begreppet saklig gmnd (7 ~) i rättstillämpningen har fått 

en i vissa avseenden olycklig uttolkning. I nära anknytning härtill har 

också klagats över att lagens regler, inte minst dess form- och förfarande­

regler, upprätthålls i domstolspraxis på ett alltför rigoröst sätt genom att 

skadeståndsskyldighet åläggs arbetsgivarparten även vid ganska urs~-iktliga 

eller rätt betydelselösa fel. Rent allmänt menar man på arbetsgivarsidan att 

skade.l'ttlndspraxis ofta har varit alltför sträng. En ytterligare framträdande 

synpunkt med anknytning till fört'arandereglerna har varit att dessa regler 

inte har tillfredsställande samordnats /lied andra lagar. främst reglerna om 

s.k. primär förhandling'sskyldigneC trfH:-dl5esUimmandelagen. Vidare har 

det förekommit diskussion om olika detaljer i lagen. 

Det bör tilläggas att kritik från ena sidan på arbetsmarknaden ofta har 

mötts av motkritik från den andra. Arbersgivarsidans kritik mot turord­

ningsreg1crna har mötts av fackliga krav pil vissa ändringar i motsatt 

riktning. De fackliga organisationernas begäran om ett avskaffande av 

permitteringsrätten har motsvarats av önskemål från arbetsgivarhåll om 

lättnader i lagens regler om skyldighet att betala permitteringslön efter viss 

permitteringstid (21 ~ J. Medan man på arbetsgivarsidan hyser uppfattning­
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en att utdömda skadestånd är för höga. görs från arbetstagarsidan gällande 

att skadestilndsnivån allmänt sett borde vara högre för att skadeståndsbe­

stämmelserna skall fylla sin funktion. 

Anställningsskyddskommittcn tillkallades i slutet av år 1977 för att göra 

en översyn av anstiillningsskyddslagen mot bakgrund av de eli'arenheter 

som hade gjorts i tillämpningen. En av huvudfrågorna i kommittcns direk­

tiv var hur man skulle kunna finna medel att förbättra arbetsgivarnas 

möjligheter att bära det ekonomiska ansvar mot arbetstagarna som följer 

av lagen utan att för den skull arbetstagarnas anställningsskydd vid drifts­

inskränkning och arbetsbrist försämrades. Frågan om arbetsgivarnas per­

mitteringsrätt kom här in i bilden. sedan LO hade fört fram krav på 

lagstiftning om ett avskaffande av denna rätt. Till de förslag till lösning av 

problemet om arbetsgivarnas ekonomiska ansvar som hade diskuterats 

hörde inrättande av särskilda försäkringssystem. öppnande av möjligheter 

att avsätta pengar till s.k. trygghetsfonder och lösningar inom ramen för en 
I 

allmän arhetslöshetsförsäkring. Kommitten skulle vidare ta upp frågor 

kring anstiillningsformerna och utrymmet för bl.a. provanställning. Slutli­

gen skulle kommittcn göra en lagteknisk översyn och granska sådana 

tillämpningsfrågor som hade kommit upp under den tid som lagen hade 

gällt. 

Sedan kommittcn hade påböljat sitt arbete fick den i juni 1978 i tilläggs­

uppdrag att pröva vissa förslag rörande deltidsanställdas anställnings­

skydd. Utgfingspunkten var här förslag som hade förts fram av jämställd­

hetskommitten (Ju 1976:08) mot hakgrund av betänkandet SOU 1976:6 

Deltidsanställdas villkor. bl.a. om ett slags företrädesrätt för deltidsanställ­

da till heltidsarbete. 

Kommitten gjorde i inledningsskedet av sitt arbete en genomgiing av ett 

stort antal kollektivavtal med bestämmelser om anställningsskydd och lät 

dessutom utföra en statistisk undersökning av anställningsskyddslagens 

praktiska tilHimpning. Resultaten av dessa håda undersökningar publicera­

des i januari 1980 i utredningsrapporten Ds A 1980:2 Anställningsformer 

m.m. I det senare skedet av sitt arbete utredde kommittcn därefter de 

rättsliga problem som berördes i direktiven och arbetade på förslag i de 

olika frågor som omfattades av utredningsuppdraget. I februari 1981 måste 

emellertid kommittcns arbete avbrytas. sedan vissa av ledamöterna hade 

gett till känna att dc fortsiittningsvis inte skulle komma att medverka. 

Sedan kommittearbetet hade lagts ned. utarbetades inom arbetsmarknads­

departementet en departementspromemoria Ds A 1981:6 Anställnings­

skydd på grundval av kommittens överlämnade material, sådant det före­

låg när arbetet lades ned. Denna departementspromemoria har remissbe­

handlats på sedvanligt sätt. Senare under våren 1981 lade 1979 års äldrear­

betskommitte (A 1979:02) fram ett delbetänkande DsA 1981:7 Anställ­

ningsskydd för äldre. Det innehåller bl.a. förslag till vissa ändringar i 33 * 
anställningsskyddslagen som behandlar anställningsskyddet vid avgång 

med pension. Även detta betänkande har remissbehandlats. 
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Inom anställningsskyddskommitten hade i slutskedet ledamöterna delat 

sig i tre åsiktsriktningar såvitt gällcr den uppmärksammade frågan om 

lagens regler beträffande anställningsformerna. Fem ledamöter ansåg att 

ingen ändring bör göras i de nuvarande reglerna. Övriga sju förespråkade 
en ändring i lagen i syfte att skapa ett där inskrivet utrymme för prov­

anställning och anställning för tillfällig arbetsanhopning. Av dc sju ledamö­

terna hade fyra stannat för ett alternativ. enligt vilket provanställning 

skulle tillåtas under högst tre månader och på vissa i lagen inskrivna villkor 

i övrigt. medan visstidsanställning för tillfällig arbetsanhopning skulle tillå­

tas under högst tre månader. Övriga tre ledamötcr ansåg att lagen bör 

generellt tillåta visstidsanställning under högst sex månader utan några 

villkor i övrigt. I departementspromemorian redovisas de tre ledamots­

gruppernas skäl för sina olika alternativ. I övrigt finns i promemorian en 

genomgång av de olika omstridda huvudpunkterna i Jagen med en redogö­

relse för de ställningstaganden som hade hunnit göras inom kommitten. l 

korthet rör det sig om förslag beträffande samordningen av reglerna i 

anställningsskyddslagen om varsel och överläggning (29- 32§§) med för­

handlingsrättsreglerna i medbestämmandelagen, förslag till vissa föränd­

ringar ianställningsskyddslagens skadeståndsregler (38- 39 §§) och förslag 

i ett antal övervägande tekniska frågor. Däremot hade kommittens diskus­

sioner om begreppet saklig grund (7 §) och om turordningsreglerna 

(22-24§§) inte utmynnat i några förslag till förändringar. Ett förslag om 

möjlighet för domstolarna att i vissa fall ålägga arbetsgivaren att betala 

avgångsvederlag till en uppsagd arbetstagare hade inte slutligt behandlats 

och inte samlat någon majoritet inom kommitten. Kommitten hade. när 

arbetet lades ned, inte heller hunnit att mer än förberedelsevis behandla 

arbetsgivarnas permitteringsrätt och skyldighet att betala permitteringslön 

(21 §). Detsamma gäller frågan om ett vidgat anställningsskydd för deltids­

anställda. 

Jag skall i det följande under särskilda rubriker ange hur jag ser på de 

olika frågor som anställningsskyddskommitten har behandlat och som 

redovisas i departementspromemorian. Min allmänna utgångspunkt. som 

jag vill slå fast redan här, är att det inte bör göras några ingrepp i anställ­

ningsskyddslagens grundläggande regler om den enskildes rättsskydd. 

Detta var redan för kommitten en i direktiven angiven förutsättning. Vad 

som har kommit fram i kommitll~arbetet och annars under den tid som har 

gått sedan det arbetet påbörjades har inte gett anledning att förändra 

synsättet på den punkten. 

Som strax skall framgå har jag kommit fram till att det bör öppnas en 

möjlighet redan i lagen att anställa arbetstagare på prov och att visstidsan­

ställa för en tillfällig arbetsanhopning. Att det finns ett bchov av dessa 

anställningsformer är egentligen oomtvistat och Jet kan enligt min mening 

inte bestridas att ett rätt avpassat utrymme för dem är till nytta för de 

arbetssökande likaväl som för arbetsgivarna. Saken gäller egentligen inte 
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om det över huvud bör finnas ett sådant utrymme utan på vilket siltt det 

bör skapas. Dct korrekta är cnligt min åsikt att utrymmet skapas genom 

rcgler i lagcn. och det är min övertygelse att delta också kan ske på ett 

betryggandc sätt. Det kan inte göras gällande att en ändring i lagen på 

denna punkt har att göra med grunderna för det anställningsskydd som 

arbetstagarna har tillförsäkrats genom lagcn. 

l övrigt har jag funnit att inga ändringar av någon betydelse bör göras i 
lagens nu gällande regler om turordning vid uppsägning och permittering. 

Inte heller bör lagens huvudregel om saklig grund för uppsägning ändras. 

Däremot kan det finnas skäl att på enskilda punkter slå fast vad som bör 

vara statmakternas anvisningar för uttolkningen av bcgreppet saklig grund 

i domstolspraxis. Vissa justeringar bör enligt min mening ocksil göras 

beträffande skadeståndsreglerna och reglerna i övrigt om dc rättsliga verk­

ningarna av uppsägningar och avskedanden. Tillsammans med de möjlig­

hetcr som redan idag finns att jämka skadeståndspäföljden bör det vara 

möjligt att lägga grundcn för ett sanktionssystem som är tillr~ickligt nyan­

scrat för att svara mot de mångskiftandc situationer som uppstill' i det 

dagliga livet. Diiremot har jag inte funnit tillräckliga skäl att införa en sådan 

möjlighet att döma ut ctt avgångsvcdcrlag som har diskutcrats under 

kommittearbetet. Anställningsskydds- och medbcstämmandelagarnas 

regler bör samordnas. Dessutom hör göras ett antal ändringar i och tilhigg 

till lagen av mcr teknisk natur. 

Det har inte varit möjligt att i detta sammanhang ta upp siidana frågor 

kring arbctsgivarnas permitterings rätt som omfattades av anställnings­

skyddskommittens utredningsuppdrag men som kommitten inte hann he­

handla. Hur arbctct med de frågorna skall Iiiggas upp i fortsättningen får 

bedömas i ett annat sammanhang. Inte heller lar jag nu upp frågan om ett 

vidgat anställningsskydd för deltidsanställda. 

De ändringar och mindre jämkningar i anställningsskyddslagen som 

föreslås herör. som också har påpekats i departementspromemorian. mer 

än hälften av lagens nu gällande 42 paragrafer. Mot bl.a. den bakgrunden 

har det under arbetcts gång blivit nödvändigt att ta upp också frågan om 

hur längt den tekniska och språkliga överarbdningen av lagen bör sträcka 

sig. Det har. trots att ändringarna i sak är begränsade. tett sig mest 

naturligt att hlta överarhetningen omfatta lagen i dess helhet ochutmynna i 

ett förslag till en nyanställningsskyddslag. utan att den gällande-lägens' 

systematik 'föräiidras. 

2.2 Anställningsformerna 

I 5 ~ anställningsskyddslagcn föreskrivs. som jag inledningsvis erinrade 

om. att ett anst~illningsavtal gäller tills vidare om annat inte har avtalats. 

Anställningsavtal för viss tid. viss säsong eller visst arhete mr träffas bara 

om det - med lagens uttryckssiitt - föranleds av arbetsuppgifternas siir­
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skilda beskatlenhet. Dessutom är visstidsavtal om praktikarbete och vika­

riat tillåtna. Däremot medges inte direkt i lagen avtal om prol'lInstiillning 

eller avtal om 1'i.l'Stidsllnstiillning jiJr en ti/(fiillig anhopning (II' arbete i 

arbetsgivarens vanliga verksamhet. För att sådana avtal skall kunna trätlas 

med giltig verkan krävs att arbetsgivaren har stöd i ett kollektivavtal som 

på arbetstagarsidan har trällats eller godkänts på fackförbundsniv!l. På det 

statligt lönereglerade området gäller särskilda bestämmelser (främst den 

s.k. tidsbegränsningskungörelsen. SFS 1974:1(07). Verkan av att ett an­

ställningsavtal tidsbegränsas i strid mot lagen är enligt lagens förarbeten 

(prop.1973: 129 s.147) att avtalet gäller tills vidare. (På det statligt lönereg­

lerade området krävs dock enligt 4 kap.7 *lagen om offentlig anställning 

att anställningen prl talan av arbetstagaren har förklarats gälla utan tidsbe­

gränsning.) Arbetsgivaren kan dessutom åläggas skadeståndsskyldighet 

för åsidosättandet av anstiillningsskyddslagens regler. 

I lagen (1971: 199) om anställningsskydd för vissa arbetstagare. den s.k. 

äldreiagen. gjordes undantag från lagens regler beträffandc arbetstagare 

vilkas anställning hade begränsats till viss tid eller visst arbete. om be­

gränsningen föranleddes av arbetsuppgifternas särskilda beskaffenhet eller 

stod i överensstämmelsc med praxis i branschen. Även enligt det utred­

ningsförslag av den s.k. Åmanska utredningen. på vilket anställnings­

skyddslagen bygger (SOU 1973:7 Trygghet i anställningen). tick tidsbe­

gränsade anställningsavtal träffas. om det föranlcddes av arbetsuppgifter­

nas särskilda beskatlenhet ellcr stod i övcrcnsstämmelse med sedvänja 

inom branschen. Utredningen uttalade bl.a. (s.174) alt avsikten inte var alt 

förbjuda tillfälliga anStiillningar. vikariat. provanställning etc. och inte 

hellcr arbete som av naturliga skiil ellcr enligt långvarig praxis drivs som 

säsongarbete eller i form av projekt. l3egränsningen av möjligheterna alt 

träffa tidsbegränsade anställningsavtal hade enligt utredningen till ändamill 

all förebygga kringgflende av de regler om uppsägningsskydd som enligt 

sakens natur gäller cnbart för tillsvidareanställningar. 

Vid remissbehandlingen av 1973 års utredningsförslag godtogs förslaget 

på denna punkt av flertalet remissinstanser. friln båda partssidorna på 

arbetsmarknaden underströks att det anställningsskydd som följer med en 

tillsvidareanställning inte fär kringgfls genom överenskommelser som bara 

till formen har ett annat innehåll. Det rädde pii det stora hela cnighet om i 

vilka fall visstidsanställningar borde vara tillåtna. 

Den lösning som slutligen valdes vid dcparkmentsbehandlingen var 

emellertid en annan än utredningens. l propositionen (prop. 1973: 129 s. 

145 t) behandlades först tidsbegränsade anställningar som föranleds av 

arbetets särskilda beskaffenhet: 

"- - - bör lagen. som utredningen har föreslagit. innehålla en regel om i 
vilka fall anställningsavtal som gäller för viss tid etc. mr ingiis. Vid regelns 
utformning måste beaktas att arbetsgivarna i åtskilliga fall till följd av 
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arbetsuppgifternas särskilda beskaffenhet har ett befogat intresse av att 
begränsa en anställning till viss tid. viss säsong eller visst arbete. En på 
detta sätt begränsad anställning torde ofta ligga lika mycket i arbetstaga­
rens som arbetsgivarens intresse. 

Som exempel på fall när anställning för viss tid e.d. får anses befogad 
kan tas det fallet att en byggnadsarbetare anställs för visst bygge. att en 
arbetstagare med speciella yrkeskunskaper anställs för en viss bestämd 
arbetsuppgift som kräver dessa särskilda yrkeskunskaper eller att en ar­
betstagare anställs för arbete som på grund av naturens växlingar eller 
liknande anledning kan bedrivas endast viss del av året. Gemensamt för 
dessa fall synes mig vara att den särskilda anställningsformen är föranledd 
av arbetets särskilda beskaffenhet. Jag delar därför utredningens uppfatt­
ning att visstidsanställning o.d. skall få användas om detta föranleds av 
arbetets särskilda beskaffenhet. .. 

Därefter avvisades i propositionen utredningens förslag att tidsbe­

gränsning av anställningsavtal skulle tillåtas också om det överensstämde 

med sedvänja inom branschen. Invändningen var att man genom att an­

knyta till sedvänja inom en viss bransch skulle låsa rättsutvecklingen så alt 

sedvänja inte längre kunde tillskapas sedan lagen hade trätt i kraft. Regeln 

borde därför enbart vara att tidsbegränsning tillåts när det föranleds av 

arbetets särskilda beskaffenhet. Dessutom borde vikariats- och praktikant­

anställningar få tidsbegränsas. 

Om provanställning yttrades därefter följande i propositionen (s. 146): 

Från arbetsgiv,lrhåll har understrukits att det finns ett starkt behov av 
att kunna anställa folk på prov utan att de särskilda reglerna om anställ­
ningsskydd vid uppsägning blir tillämpliga. Det är en synpunkt som utan 
tvekan har visst fog för sig. Kanske särskilt när det gäller ungdom men 
också i fniga om annan arbetskraft. t.ex. handikappade och äldre. finns det 
utan tvivel behov av att genom provanställning få klarlagt om den arbets­
sökande kan klara de med anställningen förenade arbetsuppgifterna utan 
att arbetsgivaren under prövotiden blir bunden av långa uppsägningstider 
osv. Det kan därför övervägas att föra in en bestämmelse i lagen som ger 
arbetsgivaren möjlighet att anställa personer på prov för viss tid. Enligt 
min mening finns det dock risk för att en sådan regel skulle komma att 
missbrukas. Bl.a. kan det befaras alt provanställningar kommer att använ­
das i ökad omfattning inom branscher eller yrkesgrupper där sådana an­
ställningar f.n. knappast förekommer. Jag anser därför att frågan om 
provanställningar i stället bör lösas så. att arbetsmarknadsparterna ges 
möjlighet att genom kollektivavtal tillåta denna anställningsform i den 
utsträckning som det är påkallat. Vid överläggningar med LO och TCO har 
dessa organisationer förklarat sig beredda att medverka till att sådana avtal 
kommer till stånd. Det kan eventuellt bli aktuellt att träffa avtal om 
provanställningar med giltighet för vissa branscher eller för vissa yrkes­
grupper. Möjlighet bör också finnas att träffa avtal om att provanställ­
ningar skall få förekomma inom ett visst företag. Liksom andra avtal som 
innebär avvikelse från lagens bestämmelser bör avtal om tillåtelse av 
provanställning i princip trätTas på förbundsnivå. Det bör dock inte finnas 
något hinder mot att i förbundsavtal delegera beslutanderätten. 
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Slutligen tillades i propositionen (s. 146); 

Man kan inte utesluta att det i vissa branscher eller företag kan finnas 
särskilda behov av att tillåta anställning för begränsad tid i fall som inte 
täcks av de nyss förordade bestämmelserna. Jag föreslår därför att även 
sådan tidsbestämd anställning som inte är att anse som provanställning, 
vikariat eller praktikantanställning skall kunna komma till stånd i enlighet 
med bestämmelse i kollektivavtal som slutits på förbundsnivå. Möjligheten 
för fackförbund att genom kollektivavtal dispensera från lagen i nu ifråga­
varande hänseende bör ge tillräckligt utrymme för de särskilda hänsyn som 
förhållandena i småföretag ibland kan påkalla. 

Visstidsanställning för en tillfällig arbetsanhopning, dvs. vad Åmanska 

utredningen sannolikt hade syftat på med uttrycket tillfällig anställning, 

nämndes inte särskilt i propositionstexten. Inte heller sades något om det 

problem som ligger i att många, i allmänhet mindre, företag inte omfattas 

av kollektivavtal. Detta problem påpekades däremot under riksdagsbe­

handlingen (lnV 1973;36 s. 64). Propositionens förslag antogs av riksda­

gen. I utskottsbetänkandet uttalades emellertid (s. 31) att frågan om en 

provanställningsregel i lagen skulle få tas upp på nytt, om utvecklingen 

visade att det föreslagna systemet inte fungerar på ett tillfredsställande 

sätt. 

Frågan om utrymmet för provanställning och för visstidsanställning vid 

tillfällig arbetsanhopning har som jag förut nämnde blivit den kanske 

främsta stridsfrågan med anknytning till anställningsskyddslagen. 

De som är kritiska mot lagens nuvarande lösning på denna punkt har i 

huvudsak följande argument. 

Det finns på många håll hos företag och myndigheter ett stort och 

berättigat behov av möjligheter till provanställning och anställning tillfäl­

ligt vid en övergående arbetsanhopning. Med det mycket starka anställ­

ningsskydd som är knutet till tillsvidareanställningen är det från arbetsgi­

varnas synpunkt inte mer än rimligt att en nyanställd arbetstagares förmå­

ga att klara av arbetet får prövas under ett inledningsskede, innan anställ­

ningen övergår i en tillsvidareanställning. Från de anställdas synpunkt är 

det också ett intresse att det finns möjligheter till provanställning när det 

verkligen finns ett prövobehov. Det skulle allmänt sett bli lättare att få 

anställning om provanställningsmöjligheten fanns, och provanställning är 

även från den enskilde arbetstagarens synpunkt ett bättre alternativ än 

tillsvidareanställning med uppsägning, när det visar sig att arbetstagaren 

inte passar för arbetet. På liknande sätt är det rimligt att det finns möjlighe­

ter till korttidsanställning när man redan på förhand vet att arbetsgivarens 

behov aven extra arbetsinsats är tillfälligt. Det besvär och den tidsutdräkt 

som det för med sig att i sådana situationer tillsvidareanställa för att sedan 

mer eller mindre omgående säga upp på grund av arbetsbrist får till verkan 

att arbetsgivarna hellre avstår helt, något som inte ligger vare sig i arbetsgi­

varens eller i arbetstagarnas intresse. 
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Den möjlighet att trätTa kollektivavtal som nu anvisas i anställnings­

skyddslagen har enligt kritikerna inte visat sig vara en tillfredsställande 

eller tillräcklig lösning. Alltför många arbetsplatser bland dem som i och 

för sig har kollektivavtal och alla de mindre företag som inte har kollektiv­

avtal saknar möjlighet att provanställa och att anställa för ett tillfälligt 

arbetskmftsbehov. Där det finns kollektivavtal om sådana anställningar är 

nämligen avtalsbestämmdserna enligt kritikerna ofta alltför restriktiva. 

Svårigheterna har medfört negativa verkningar för sysselsättningen i stort 

och har hämmat i synnerhet småföretagsamheten på ett sätt som inte kan 

ligga i någons intresse. Förelagen har efterhand tvingats anpassa sig efter 

svårigheterna. Det kan därför vara svårt att i en statistisk undersökning av 

det slag som anstä\lningsskyddskommit\\~nhar låtit utföra belägga situa­

tionen med klara siffror. Den intensiva debatt som har förekommit och de 

ständigt upprepade och enigt framförda klagomålen från företagarhåll ut­

gör dock belägg nog. Ä ven från kommunalt håll sägs ofta alt de möjligheter 

som kollektivavtalen erbjuder är otillräckliga: kommunerna har Lex. över 

huvud inte några möjligheter till korttidsanställning för tillfällig arbdsan­

hopning i sina kollektivavtal. På statens område har behoven i betydande 

mån tillgodosetts förordningsvägen. Slutligen bör enligt kritikerna tilläggas 

alt det är principiellt fel att inte redan i lagen föreskriva den ordning som 

lagstiftaren vill se tillämpad. 

De som försvarar den nu gällande ordningen har huvudsakligen följande 

skäl för sin ståndpunkt. 
Från anställningsskyddssynpunkt är det ett mycket viktigt intresse att 

förekomma missbruk av möjligheterna att träffa andra anställningsavtal än 
tillsvidareavtal. Ett alltför omfattande bruk av tidsbegränsade avtal inne­

bär i själva verket ett angrepp mot anställningsskyddets grundvalar. Det 

kan i och för sig finnas skäl att tillåta provanställning på vissa områden och 

under vissa förutsättningar. Men syftet skall då inte vara att ge arbetsgivar­

na en allmän möjlighet att välja och vraka. Det skall finnas ett klart behov 

av ett prov. Lex. när det måste ställas särskilda krav på kvalifikationer hos 

en arbetssökande som inte kan visa att han eller hon har skaffat sig de 

kvalifikationerna genom utbildning eller tidigare arbetserfarenheL Det kan 

väl också i vissa sammanhang vara på sin plats med en möjlighet till 

korttidsanställning vid en tillfällig tillströmning av arbetsuppgifter. Ris­

kerna för missbruk och kringgående av lagen är emellertid uppenbara. 

Genom den valda lösningen att låta parterna inom de olika områdena av 

arbetsmarknaden träffa kollektivavtal i saken har de fackliga organisatio­

nerna fått möjlighet till insyn i och kontroll över tillämpningen inom ett 

område av företagens anställnings- och personalpolitik som är av den allra 

största betydelse för arbetstagarna. Man måste ha starka belägg för att 

denna lösning har misslyckats innan man beslutar att göra en ändring som 

innebär att anställningsskyddet på denna punkt försämras för det alldeles 

övervägande antalet löntagare. Några sådana belägg finns inte. De under­
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sökningar som har gjorts av anställningsskyddskommitten talar inte på 

något sätt vare sig för att man här skulle ha att göra med något sysselsätt­

ningspolitiskt problem av betydelse eller för att de nuvarande möjligheter­

na till provanställning och visstidsanställning för tillfällig arbetsanhopning 
skulle objektivt sett vara för små. Snarare talar siffrorna för motsatsen. 

Det är betecknande inte minst att de möjligheter som kollektivavtalen ger 

har utnyttjats i så ringa utsträt·kning. Det naturliga är att det mindre företag 

som saknar möjlighet t.ex. att provanställa skaffar sig den möjligheten 

genom att ansluta sig till det kollektivavtal som tinns inom verksamhets­

området. Det kan ske genom aU företaget organiserar sig eller tecknar ett 
s.k. hängavtal. 

Själv ser jag saken på följande sätt. 

Det har egentligen inte bestrius. och kan enligt min mening inte bestri­

das. att det i många sammanhang behövs en möjlighet att anställa på prov 

utan att det för arbetsgivaren för med sig hela det långsiktiga åtagande som 

anställningsskyddslagen knyter till tillsvidareanställningen. När anställ­

ningsskyddsiagen kom till var det också en allmän uppfattning aU provan­

stäflningsformen behövs. Belägg för det finner man inte minst i de avsnitt 

ur propositionen som jag nyss återgav. Det sägs där bl.a. att det kanske 

särskilt när dct gäller ungdom men också i fråga om annan arbetskraft. 

t.ex. handikappade och äldre. utan tvivel linns ett behov av att kunna 

anställa på prov. Att det trots allt finns bestämmelser i många kollektivav­

tal om provanställning är ett ytterligare goU bevis på att behovet linns och 

att det inte finns något skäl att betrakta provanställningen som sådan som 

något skadligt eller oberättigat. 

Även en möjlighet att visstidsanställa för tillfälliga arbetsanhopningar 

behövs i åtskilliga fall. Lagens regler om uppsägningstider och uppsäg­

ningsförfarande passar inte och är Lö. knappast avsedda för fall när man 
redan på förhand vet att arbetsgivarens behov aven extrainsats är begrän­

sat till en kort tid. På vissa områden. t.ex. inom handeln och på andra häll 

inom servicesektorn. är relativt kortvariga arbetstoppar en viiikänd förete­

else. och kollektivavtal om visstidsanställning har då ofta också träffats. 

Det kan inte vara rimligt att en arbetsgivare. som verkligen har ett helt 

tillfälligt behov av extra arbetskraft. skall i brist på möjligheter att korttids­

anställa vara hänvisad till att försöka få till staml övertidsarbete. anlita 

entreprenörer eller föredra att helt avstå från att få arbetet gjort. 

Frågan är då om den lösning som anvisas i 3 och 5 ** anställningsskydds­
lagen är den bästa. När man skall besvara den frågan kan man inte 

inskränka sig till att undersöka om det faktiskt har kommit till stånd ett 

tillräckligt utrymme för sådana tidsbegränsade anställningar som saken här 

gäller. Det är fråga om en avvägning. Anställningsskydds!agen bör främja 

tillsvidareanställningar och bör därmed vara restriktiv mot andra anställ­

ningsformer, i den meningen att de inte tillåts om det inte linns klara skäl 

för det. Vidare måste man väga in de risker för missbruk och kringgående 
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som åberopas i 1973 års proposition och som man på fackligt håll även nu 

tillmäter stor betydelse. 

Den mest omfattande och utvecklade undersökningen av anställnings­

formerna under senare år har gcnomförts som ett led i anställningsskydds­

kommittens arbete. Den består aven karlliiggning av dc kollektivavtalslös­

ningar som linns på området och aven enkätundersökning i syfte att få en 

uppfattning om den faktiska tillämpningen av reglerna och om företagens 

åsikter rörande reglernas betydelse för anställningspolitiken. 

Som jag redan tidigare har antytt har undersökningen dock inte gett 

några entydiga och oomtvistliga resultat. Del hänger väl i inte ringa mån 

samman redan mcd ämnets natur men har till viss del också sin grund i 

undersökningens uppläggning och genomförande. Vissa siffror kan förkla­

ras på olika sätt. såsom också den efterföljande diskussionen har visat. Att 

provanställning. för att ta ett exempel. anlitas i mycket få fall på vissa 

områden och hos företag av vissa slag och storlekar kan tolkas som att 

behovet där av sådana anställningar är litet men också så att utrymmet för 

provanställning är för litet eller svårigheterna att utnyttja utrymmd för 

stora. Undersökningsresultaten ger inte så mycket besked om den inne­

börd som har lagts in i olika kollektivavtalshestämmelser om provanställ­

ning och den betydelse som cn snävare eller mindre snäv tolkning har haft 

för tillämpningen. Man kan vidare inte bortsc från att ett regelsystem som 

det gällande på något längre sikt påverkar attityder och faktiskt handlade 

på ett sätt som det inte går att få något säkert grepp om i en statistisk 

undersökning av det slag som det här gäller. Det är slutligen också ganska 

uppenbart. för att ta ännu ett exempel, att en 'Jndersökning som utmynnar i 
cn uppskattning av hur många arbetstillfällen som hade kunnat vinnas om 

lagens regler hade sett ut på ett annat sätt måste. som anställningsskydds­
kommitten också har gjort, omvärvas med så många rcservationer att dess 

praktiska värde blir ringa. Med detta vill jag inte ha sagt att anställningss­

kyddskommittens statistiska undersökning saknar värde. Inte minst har 

den enligt min mening haft sin avsevärda betydelse för att rcnsa debatten 

och vederlägga överdrifterna i denna. 

Den avvägning som nu skall göras bör emellertid inte i första hand ta till 

utgångspunkt de siffror som finns i kom mittens utredningsmaterial. Be­

dömningen bör göras mer fristående oeh grunda sig även på vad man i 

övrigt numera vet, efter sju års praktisk tillämpning av anställningsskydds­

lagen, om de här aktuella frågorna. Till bilden hör att den svenska anställ­

ningsskyddslagen vid en internationell jämförelse visar på en betydligt 

mera restriktiv hållning i dctta avseende än andra länders motsvarande 

lagar (se t.e:<. internationella arbetsbyråns rapporter VIII (I) och VIII (2) 

samt V (I) Termination of Employment at thc Initiative of the Employer 

till 1981 och 1982 års arbetskonferenser inom ILO). 

Det går enligt min mening inte att i något slags objektiv mening bedöma 

om bestämmelserna om t.ex. provanställning i ett visst givct kollektivavtal 
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ger ett tillräckligt eller rätt avpassat utrymme för den anställningsformen. 
Först och främst måste varje bedömning bygga på en ingående kännedom 
om förhållandena inom avtalsområdet, och den kännedomen är det i första 
hand de där verksamma och avtalande parterna som har. Ett ytterligare 
problem är emellertid aU frågan i inte ringa mån är en intressefråga, vilken 

enligt sakens natur är föremål för olika värderingar och vilken det likaledes 
ligger närmast till för de berörda parterna att behandla. Att frågan delvis är 

av denna natur och därför ägnad för förhandlingar och avtal innebär å 
andra sidan inte att man genom aU anlita enbart den vägen skapar en 

garanti för att man når det allmänt sett bästa resultatet. Som i allt förhand­

lande är det fråga om ett givande och tagande. vid vilket de sakligt bäst 

underbyggda argumenten inte alltid är de ensamt avgörande. 

När man bedömer anställningsskyddslagens nuvarande lösning måste 
man därför ta ett större grepp över problematiken och se till arbetsmarkna­
den i stort och till vad som från mer allmän och principiell synpunkt ter sig 
riktigt. 

Lösningen att helt hänvisa till förhandlingar och kollektivavtal skulle väl 
med rätta kunna kritiseras som otillfredsställande. om det kan beläggas 
t.ex. att man över huvud inte når något avtalsresultat på områden där det. 

såvitt man kan bedöma utifrån, finns ett behov av tidsbegränsade anställ­

ningar. utan att det kan förklaras på vad sätt detta särskilda område skulle 

skilja sig från andra områden där avtalslösningar har nåtts. Självfallet 

ligger det också ett särskilt problem i lösningen att enbart hänvisa till 
kollektivavtal, i så måtto att statsmakterna därigenom anvisar en form för 

reglering av vissa rättsliga förhållanden på arbetsmarknaden i vetskap om 

att den formen i realiteten inte kommer att täcka arbetsmarknaden i dess 
helhet. Det kan visserligen sägas att det enskilda företag som vill ha en 
möjlighet att provanställa alltid kan träffa ett kollektivavtal eller ansluta sig 
till ett sådant. Därmed skulle lagen ha en kollektivavtalsfrämjande effekt. 
Bortsett från hur man värderar den synpunkten som sådan. är det dock 
klart att den innebär att man i viss utsträckning ser bort från realiteterna. 
Anställningsskyddskommitten har beräknat att omkring 30 procent av de 
arbetsplatser som sysselsätter arbetare saknar kollektivavtal och att mot­
svarande siffra på tjänstemannaområdet är omkring 50 procent (år 1977). 
Man kan inte räkna med att kollektivavtalen når en fullständig täckning av 

småföretagssektorn. Principiellt sett kan det också diskuteras om ett tvång 

av den art som det här rör sig om är rätta vägen att nå ett sådant resultat. 

Med detta kommer jag in på vad som enligt min mening är huvudskälen 

för en ändring av 5 § anställningsskyddslagen i syfte att direkt i lagen föra 

in ett utrymme för provanställning och visstidsanställning för tillfällig 

arbetsanhopning. Det finns om man ser till arbetsmarknaden i dess helhet 

ett oomtvistligt och utbrett behov av de anställningsformerna. Man måste 

utgå från att det behovet inte är i tillräcklig och rimlig mån tillgodosett. i 

vUlje fall såtillvida aU det för närvarande inte finns något utrymme för de 
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båda anställningsformerna inom den kollektivavtalslösa sektorn av arhets­

marknaden. Utgångspunkten bör mot denna bakgrund principiellt sett vara 

att provanställning och anställning för tillfällig arbetsanhopning skall vara 

enligt lagen tillåtna anställningsformer över hela arbetsmarknaden. Preci­

seringar och särskilda tillämpningsföreskrifter, liksom på sina håll kanske 

också begränsningar eller utvidgningar i jämförelse med lagens regler, bör 

vara ett ämne för kollektivavtal. Därmed fastställer man en sådan relation 

mellan lag och kollektivavtal som är den vanliga i nyare arhctsrättslig 

lagstiftning. Bara om man måste räkna med att en regel i lagen om tillå­

tande av provanställning och visstidsanställning för tillfällig arbetsanhop­

ning inte skulle kunna utformas på ett från den praktiska tillämpningens 

synpunkt lämpligt sätt och förses med tillräckliga garantier mot missbruk, 

bör man hålla fast vid den nuvarande lösningen. 

Som jag strax skall utveckla finns det enligt min mening goda möjligheter 

att utforma en riktig och lämplig lösning i lagens egna bestämmelser. Innan 

jag går in på detta vill jag emellertid ta upp en ytterligare synpunkt från 

debatten kring de olika förslagen i anställningsskyddskommittcn. 

De handikappades riksförbund och Handikappförbundens centralkom­

mitte har båda i sina remissyttranden ställt sig avvisande till förslaget att 

föra in en regel om provanställning i anställningsskyddslagen. Den all­

männa bakgrunden till detta är de växande svårigheterna för de arbetshan­

dikappade att få arbete på den öppna arbetsmarknaden och bristen på 

framgång i ansträngningarna att vända på denna utveckling med tillgäng­

liga medel. bland dem främjandeIagen. Handikapporganisationerna menar 

att ett införande i lagen aven möjlighet att provanställa inte innebär några 

garantier för en förbättring av situationen. De ser däri snarare en risk för 

uttunning av det anställningsskydd som lagen ger och hävdar att prov­

anställning därför bör liksom hittills få förekomma bara om det har stöd i 

kollektivavtal. Riksförbundet har tillagt alt det bör ställas stränga krav för 

att en provanställning skall få avslutas av arbetsgivaren i stället för att 

övergå i en tillsvidareanställning; det bör kunna klart visas att arbetstaga­

rens arbetsförmåga var mer begränsad än vad som förutsattes vid provan­

ställningens början. Arbetsmarknadsstyrelsen (majoriteten) anser också 

att provanställning bör vara tillåten enbart i den mån det träffas kollektiv­

avtal därom, dock utan att mer ingående motivera ståndpunkten eller 

särskilt behandla de handikappades situation. Statens arbetsmarknads­

nämnd har å andra sidan gett till känna motsatt mening. 

Till detta vill jag säga att jag inte kan se att handikapporganisationerna 

har anfört något självständigt skäl av betydelse för den grupp. vars intres­

sen de har att bevaka. mot en förändring i lagen varigenom utrymme 

skapas för provanställning. Det må vara sant att förändringen som sådan i 

varje fall inte skapar några garantier för anställning av l1er arbetshandikap­

pade på den öppna arbetsmarknaden. För att man skall uppnå det behövs 

också andra åtgärder. Men det är inte något argument mot förändringen. 
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Argumentet emot skulle vara att man riskerar att tunna ut anställnings­

skyddet, till skada för de handikappade. Detta är emellertid till väsentlig 

del en fråga om hur den nya regeln utformas. Alt en möjlighet att provan­

ställa skulle på det sättet bli till skada snarare än till nytta. finns det såvitt 

jag har kunnat finna inte några belägg för. Syftet med en lagändring är 

självfallet det motsatta, nämligen att dc nya reglerna i praktiken skall göra 

det lättare för de utsatta grupperna att över huvud få en möjlighet att 

komma in på den öppna arbetsmarknaden. Och den inställningen är inte 

ny. Jag erinrar om vad jag tidigare återgav ur 1973 års proposition (s. 146). 

Det finns enligt min mening tvii huvudsynpunkter som bör beaktas när 

man utformar regler i lagen om tillåtande av provanställning och visstids­

anställning för tillfällig arbetsanhopning. Delvis star de i ett motsatsförhål­

lande till varandra. Den ena är att lagens regler inte skall öppna ett större 

utrymme för tidsbegränsade anställningar än som är behövligt och att 

tillräckliga garantier skall skapas mot missbruk och kringgående av regler­

na om uppsägningsskydd vid tillsviuareanställning. Den andra är att regler­

na bör vara enkla och praktiskt hanterliga. De bör inte mer än nödvändigt 

innehålla särskilda villkor för sin tillämplighet eller andra begränsningar av 

det slaget. Bygger man in i lagen en risk för IOJknings- och tillämpningstvis­

ter. uppstår lätt på arbetsmarknaden en tvekan inför nyanställningar, och 

det bör i möjligaste mån undvikas. 

Inom anställningsskyddskommitten utformades två olika lösningar som 

alternativ till löntagarståndpunkten att inte ändra gällande rätt. Enligt den 

ena (alt. I ) skulle avtal om provanställning vara tillåtna om prövotiden var 

högst tre månader och om i övrigt något av två villkor var uppfyllt. 

nämligen att arbetet kräver särskilda kvalifikationer som arbetstagaren 

inte kan visa redan vid anställningstillfället eller att det av medicinska eller 

sociala skäl är osäkert om arbetstagaren klarar av arbetet. Vidare skulle 

avtal få träffas om anställning för viss tid, om dct föranleds aven tillfällig 

arbetsanhopning som beräknas vara högst tre månader. Den andra lösning­

en (alt.2) innebar att visstidsavtal skulle vara generellt tillåtna, oavsett 

ändamålet och omständigheterna i övrigt, om tiden är högst sex mtmader. 

Enligt båda förslagen skulle tiusbegränsad anställning dessutom få före­

komma i de fall som nu tillåts i 5 *anställningsskyddslagen. Visstidsan­

ställning för feriearbete skulle också tillåtas, enligt det ena förslaget genom 

en uttrycklig regel i lagen och enligt det andra inom ramen för sexmåna­

dersregeln. 

En påtaglig skillnad mellan de båda lösningarna är givetvis den tidsgräns 

som har valts, i det ena förslaget tre månader i fråga om såväl provanställ­

ning som anställning för tillfiillig arbetsanhopning. i det andra generellt sex 

månader. I övrigt ligger skillnaden främst i att det ena förslaget uttryckli­

gen nämner de nya kategorierna av tidsbegränsade anställningar och ställer 

upp särskilda villkor för provanställning, medan det andra saknar varje 

annan begränsning än sexmänauerstiden. Enligt min mening finns det skiil 
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till invändningar mot båda förslagen. Jag skall strax komma till dem. Först 
vill jag dock kort beröra ett par ytterligare alternativ som har förts fram 

under remissbehandlingen av departementspromemorian eller som har 

förekommit i debatten. 
Enligt ett av dem skulle provanställning och anställning för tillfällig 

arbetsanhopning få förekomma under förutsättning att det är förenligt med 

praxis inom branschen, dvs. samma lösning som på sin tid föreslogs av 

Åmanska utredningen. Med detta uttryck skulle främst avses att anställ­

ningsformen är godtagen i det kollektivavtal som är det tongivande inom 

branschen. Förekomsten av kollektivavtalsreglering inom en bransch skul­

le med andra ord få avgöra om det skall vara tillåtet med provanställning 

och anställning för tillfällig arbetsanhopning. En lösning efter dessa rikt­

linjer skulle, enligt arbetsdomstolen som har fört fram förslaget, ha förde­

len att kollektivavtalen inte rubbas av lagändringen. 

Det bör inte förnekas att denna lösning har tilltalande drag. Ett sådant är 

att man skulle bibehålla ett väsentligt mått av fackligt inflytande och 

kontroll över det praktiska bruket av de båda anställningsformerna. Men 

det finns också svagheter. Regeln är svår att tillämpa för sådana mindre 

företag som själva saknar kollektivavtal: den är inte särskilt tydlig och den 

är ägnad att medföra tvister åtminstone på områden där det inte finns 

någon entydig lösning i form av klara regler i ett ensamt tongivande 

kollektivavtal. l den mån anknytningen till det tongivande kollektivavtalet 

skulle vara fullständig kan möjligen också invändas att det inte är alldeles 

rättvisande att tala om branschpraxis; det är snarare fråga om en form av 

utvidgning av kollektivavtalets tillämpningsområde med andra rättsliga 
verkningar än när kollektivavtalet är direkt tillämpligt. Med detta samman­

hänger en invändning som i sig är viktigare. Många kollektivavtal, särskilt 

inom LO-området. ställer upp såsom en förutsättning för att tidsbegränsad 

anställning skall vara tillåten i det enskilda fallet att arbetsgivaren inhämtar 

godkännande av den lokala fackliga organisationen. Det fackliga inflytan­

det får då i allmänhet ses som en avgörande del av avtalsbestämmclserna i 

ämnet. även om det ofta dessutom finns avtalsbestämmelser om "materiel­

la" förutsättningar för tidsbegränsning. Någon motsvarighet till sådana 

konstruktioner kan svårligen anordnas inom den oorganiserade sektorn 

och det är då inte utan vidare givet vad som skall betraktas som bransch­

praxis, i synnerhet om man måste räkna med ett visst mått av splittring i 

den lokala tillämpningen inom ramen av ett och samma förbundsavtal. 

En annan lösning som har diskuterats är att införa en åldersgräns av 

innebörd t.ex. att provanställning tillåts för arbetstagare som är högst 25 år 

gamla. Därmed skulle man emellertid riskera att samtidigt ta till både för 

mycket och för litet. I många fall behövs inte provanställning av yngre 

personer och i många behövs den anställningsformen även för äldre. Även 

med en sådan åldersregel skulle det bli nödvändigt att tidsbegränsa inom 

det tillåtna området. 
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För att återgå till promemorieförslagen kan mot alt. I enligt min mening 
invändas att provanställningstiden tre månader i åtskilliga sammanhang är 
för kort och att de särskilda villkoren för provanställning är alltför obe­
stämda och alltför ägnade att leda till tvistigheter. De synes också utesluta 
vissa fall. i vilka det kan vara motiverat med provanställning. Tremåna­
derstiden för visstidsanställning vid tillfällig arbetsanhopning är enligt min 
mening i och för sig rimligt avvägd. Men det ligger ändå svagheter i den 
valda konstruktionen. framför allt så att det finns risk för osäkerhet, med 
åtföljande risk för tvister och tveksamhet inför anställningsformen. om 
möjligheterna att förlänga utöver den utsatta tiden eller att förnya anställ­
ningen när det visar sig behövligt. Alt. 2 går å andra sidan alltför långt. Det 
ligger allmänt sett ett värde i att man i lagen säger ut för vilka ändamål 
tidsbegränsade anställningar skall få förekomma. Mot alt. 2 sådant det 
hann utformas inom anställningsskyddskommitten måste emellertid också 
invändas att det inte anvisar någon lösning på problemet om tillåtligheten 
av förlängningar eller upprepanden, låt vara att det problemet praktiskt 
sett måhända blir mindre ju längre den tillåtna tiden är. Båda förslagen 
lider vidare av den svagheten. att de saknar regler om facklig insyn i bruket 
av de nya anställningsformerna. 

Jag anser att lagen bör uttryckligen ange att de former av tidsbegränsad 
anställning som tillåts utöver dem som nu anges i 5 § anställningsskyddsla­
gen är, förutom feriearbete som berörs i det följande och vissa andra 
särfall. provanställning och anställning för tillfällig arbetsanhopning. 

De vanligaste fallen i vilka det behövs ett utrymme för provanställning är 
förstås de som åsyftas med alt. I i departementspromemorian och som ofta 
återfinns i kollektivavtalens provanställningsregler, nämligen att arbetsta­
garen saknar praktisk yrkeserfarenhet inom det område som anställningen 
avser eller att situationen är sådan att det av medicinska eller sociala skäl 
är osäkert om arbetstagaren kommer att klara av arbetet. Men även andra 
fall kan förekomma. bland dem att det med hänsyn till förhållandena i 
arbetet finns särskild anledning, egentligen i både arbetstagarens eget och 
arbetsgivarens och arbetskamraternas intresse, att pröva om arbetstagaren 
fungerar i arbetsgemenskapen. 

Några särskilda villkor för provanställning av den art som förekommer i 
alt. 1 bör emellertid enligt min mening inte uppställas i lagen. Nackdelarna 
med sådana regler, framför allt svårigheterna att gripa om alla berättigade 

fall och riskerna för osäkerhet och onödiga tvister" motsvaras inte av 
fördelarna. Missbruksrisken får trots allt inte överdrivas. Väljer man att i 
stället generellt tillåta provanställning under en viss längsta tid ligger 
naturligtvis däri att det skall vara arbetsgivarens avsikt att pröva arbetsta­
garen. Men vidare ligger principiellt i regeln, att provanställningen inte kan 
förlängas utöver den tillåtna tiden och inte_upprepas, utom möjligen under 

alldeles speciella omständigheter när det rör sig om ett helt annat arbete 
med helt andra krav på arbetstagaren än i det arbete i vilket prövning redan 

4 Riksdagen 1981/82. / saml. Nr 7/ 
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har skett. Även om rcgeln om provanställning i sig själv inte ger utrymme 
för rättslig prövning av om prövobehovet är större eller mindre i det 
enskilda fallet, medför den möjligheter att ingripa mot tidsbegränsning av 

en anställning under beteckningen provanställning när omständigheterna 
är sådana, att det måste sägas vara fråga om ett kringgående av lagens 

huvudregel om tillsvidareanställning. Det bör t.ex. inte vara möjligt att 

omvandla tillsvidareanställningar till provanställningar av enbart det skälet 

att företaget byter ägare. Intc heller kan det tillåtas att den som redan har 

varit anställd i ett arbete hos cn arbetsgivare återanställs i samma arbete på 
prov, i varje fall inte om det inte finns starka sakliga skäl för det som t.ex. 

om den tidigare anställningen ligger långt tillbaka i tiden eller om den har 

varit av obetydlig kortvarighet och därför inte har gett tillfälle till prövning 

av arbetstagaren. 

Syftet med en regel om visstidsanställning för tillfällig arbetsanhopning 

skall vara att ge en möjlighct för arbetsgivaren att klara upp situationen, 
när det tillfälligt uppkommer ett kortsiktigt behov aven extrainsats. An­

ställningsformen skall också kunna komma till användning när till följd av 

förhållandena på verksamhetsområdet ett sådant kortsiktigt behov åter­

kommcr periodiskt. Man befinner sig då nära de situationer som faller in 
under den gällande regeln i 5 § anställningsskyddslagenom anställning för 

viss säsong. En begreppsmässig skillnad finns dock. Jag återkommer till 

den i specialmotiveringen. I princip måste det vara den enskilde arbetsgi­
varens sak att bedöma när det har uppstått ett tillfälligt behov av extra 

arbetskraft. Någon allmän möjlighet att rättsligt överpröva denna bedöm­

ning bör inte finnas. Men det betyder inte att det behöver saknas möjlighe­
tcr att ingripa mot missbruk. Tvärtom är de möjligheterna enligt min 
mening goda. Inte minst blir det möjligt att ingripa mot en arbetsgivare som 

regelmässigt visstidsanställer för att tillgodose ett stadigvarande arbets­
kraftsbehoveller som sätter i system att låta provanställningar gå tillända 
för att efterföljas av arbetsanhopningsanställningar under en ytterligare 
period. I den mån ingripandena inte kan ske genom att arbetsgivarens 
handlande underkastas domstolsprövning enligt anställningsskyddslagen. 
kan länsarbetsnämnden ingripa med stöd av 14 § lagen (\974: 13) om vissa 

anställningsfrämjande åtgärder. Enligt det lagrummet, som föreslås stå 

kvar med en något annorlunda formulering (se avsnitt 4.2), kan nämligen 

en arbetsgivarc som utnyttjar möjligheterna till tidsbegränsningar på ett 
sätt som strider mot god sed på arbetsmarknaden ges vitesföreläggande 

med föreskrifter om inskränkningar i avtalsfriheten. 

Jag har redan varit inne på frågan om vilka tidsgränser som bör ställas 

upp för provanställning och visstidsanställning för tillfällig arbetsanhop­

ning. Som jag nämnde finner jag att den i alt. I föreslagna tremånadersti­
den är för kort i många sammanhang. Tre månader är visserligen den 

vanliga tiden i kollektivavtalen på LO:s område av den privata arbetsmark­

naden. På tjänstemannaområdet och hos kommunerna är den vanliga tiden 
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däremot sex mfmader. Av remissinstanserna har en lång rad. inte minst 

statliga myndigheter och affiirsverk. uttalat sig för sex månader. En lagre­

gel med giltighet för hela arbetsmarknaden bör enligt min mening öppna 

möjlighet för arbetsgivaren och arhetstagaren att avtala om provanställ­

ning upp till sex månader. Det får bli kollektivavtalsparternas sak att 

liksom på andra områden anpassa denna lagregel till de särskilda förhållan­

den som kan råda inom en bransch eller en viss yrkesgrupp. 

När det gäller visstidsanställning för tillfällig arbetsanhopning finner jag 

som jag nämnde att tre månader är en i och för sig rimlig avvägning. Här 

möter emellertid ett problem i all det ibland kan finnas starka praktiska 

skäl för en förlängning. när det mot slutet aven sådan korttidsanställning 

visar sig att arbetet inte hinner hell slutföras. t.ex. därför att arbetstagaren 

har varit sjuk eller därför att man ursprungligen något missbedömde tidsåt­

gången. Vidare har man att ta ställning till den intc ovidkommande frågan 

om tillåtligheten aven ny likadan korttidsanställning av samma arbetstaga­

re på samma arbetsplats. Även av ett sådant upprepande kan det ibland 

finnas ett fulll berättigat praktiskt behov. Det kan då te sig egendomligt för 

både arbetsgivare och arhetstagare om till följd av lagens stränga tidsbe­

gränsning enbart tillSvidareanställning står till buds. om ej anställningser­

bjudandct skall gå till någon annan. Dessa problem har berörts i motiven 

till alt. I i departcmentspromemorian (s. 284 n. Framställningen där ut­

mynnar dock inte i annat än att tillåtligheten av förlängningar och upprep­

ningar får överlämnas åt rättstillämpningen. där det får avgöras om man i 

det enskilda fallet har att göra med ett försök att kringgå lagen eller ett 

legitimt fall. Avgörande för den prövningen blir i de flesta fallen vad som 

kan visas om det berälligade i den bedömning som arbetsgivaren gjorde 

när avtalet om korttidsanställning första gången träffades. Det befogade i 

den bedömningen blir för övrigt avgörande enligt alt. I även på det sättet. 

att visstidsanställning tilliits bara om det vid anställningstillfiillet kan med 

tillräcklig säkerhet beräknas att anhopningen av arbete kommer att vara 

högst tre månader. 

Detta sätt att lösa problemen är behäftat med svagheter. Risken för 

missbruk i den formen all man tummar på tidsgränsen är inte obctydlig. 

Man behöver då enklare oeh klarare regler än sådana som innehär att det 

kan bli tvist om vilken bedömning som hade bort göras och vad som kan 

vara berättigat i det enskilda fallet. Enligt min mening är det bättre med en 

regel som öppnar ett visst utrymme för korttidsanställning vid tillfällig 

arbetsanhopning samtidigt som regeln anger ramar. inom vilka arbetsgiva­

ren tvingas hålla sig utan möjlighet till förlängning eller till upprepning 

inom den närmaste tiden. Har arbetsgivaren behov aven ytterligare ar­

betsinsats bör arbetstagaren tillvidareanställas. redan från början eller i 

varje fall när det står klart att det i lagen föreskrivna tidsmåttet är otillräck­

ligt för arbetet. En sådan regel skulle vara att visstidsanställning aven och 

samma arbetstagare för tillfällig arbetsanhopning tillåts sammanlagt högst 

sex månader under en tvåårsperiod. 
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Jag är medveten om att en sådan regel. liksom var:ie annan obetingad 
tidsgränsregel. kan te sig stel och sträng när man i det enskilda fallet 

närmar sig tidsgränsen. Men det har också betydelsefulla. enligt min me­

ning klart övervägande. fördelar att bestämma ett tidsmått och hålla sig till 

det. Det behöver inte bli tvist om vad som rimligen hade kunnat bedömas 

på förhand. utom såtillvida att det skall stå klart för arbetsgivaren att det är 

fråga om en tillfällig arbetsanhopning. och man behöver inte heller tvista 

om huruvida förlängningar eller upprepningar är ett försök att kringgå 

lagen eller ej. Bestämmer man tidsmåttet till sammanlagt sex månader 

under två år menas inte därmed att sex månader skulle vara något slags 

normaltid när man tar ställning till vad som är en tillfällig arbetsanhopning. 

I regel torde tiden för en sådan vara kortare. Tidsmåttet har till syfte att ge 

möjligheter att hantera förlängnings-och upprepningsfallen utan att man 

dän'ör undergräver huvudregeln om tillsvidareanställning. 

De närmare detaljerna i de av mig förordade och här kort beskrivna 

reglerna behandlas i specialmotiveringen. Jag vill tillägga att det är min 

tanke att de möjligheter till tidsbegränsade anställningar som nu ges i 5 * 
anställningsskyddslagen bör finnas kvar vid sidan av provanställning och 

anställning för tillfällig arbetsanhopning. Dessa frågor behandlas också i 

specialmotiveringen. Det gäller även ett par problem i övrigt kring 5 § i 

dess gällande lydelse. där jag menar att det är på sin plats med vissa 

uttalanden om vad som bör vara gällande rätt på detta område (bl.a. 

begreppet arbetsuppgifternas siirskilda beskaffenhet). 

Som jag redan har nämnt anser jag att lagen bör uttryckligen öppna 

möjligheter till visstidsanställning för s.k. fe 1·iearbete. Den frågan är i sak 
okontroversiell. låt vara att även här meningarna bryter sig om huruvida 

utrymmet för sådan anställning bör fastställas redan i lagen eller enbart 

genom kollektivavtal. Den motsättningen finns även - fast på ett annat 

sätt - i fråga om anställningar inom ett antal speciella verksamhetsområ­

den - i direktiven till anställningsskyddskommitten beskrivna som verk­
samheter där en "flexibilitet i rekryteringen och en viss genomströmning 

av arbetstagare är naturlig med hänsyn till verksamhetens art" (jfr departe­

mentspromemorian s. 134 fl). Jag ansluter mig på denna punkt till den 

mening som kommittens ledamöter torde ha varit eniga om. nämligen att 

det inte finns tillräckliga skäl för att genomföra någon ändring i lagen. 

Några hithörande frågor behandlas emellertid i specialmotiveringen.Där 

berörs också frågan om tidsbegränsade anställningar innan en arbetstagare 

har fullgjort sin värnpliktstjänstgöring liksom tidsbegränsad anställning 

efter pensionering. 

I denna genomgång av de mer allmänna och principiella frågorna kring 

anställningsformerna vill jag ta upp ytterligare en aspekt av större betydel­

se. Som jag redan har varit inne på har den lösning som valdes i 1973 års 

proposition medfört att de fackliga organisationerna har fått ett betydande 

inflytande över bruket av provanställning och av andra visstidsanställning­
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ar än sådana som direkt tillåts i 5 §. I kollektivavtalen har arbetstagarpar­
ten ofta tillförsäkrat sig möjligheter att följa tillämpningen eller att ha det 
avgörande ordet. En av invändningarna från fackligt håll mot ändring i 5 § 

anställningsskyddslagen är att den insyns- och kontrollmöjlighet som nu 
finns därigenom skulle gå förlorad. 

Detta är utan tvivel en viktig punkt i den fackliga argumentationen. Det 
är inte någon tvekan om att det här rör sig om en väsentlig personal politisk 
fråga, i vilken det är naturligt och riktigt att de anställdas organisationer 
har en rätt till inflytande eller möjlighet till kontroll. Som redan har fram­
gått är det inte heller för att jag bestrider det som jag har förordat uttryck­
liga lagregler om provanställning och anställning för tillfällig arbetsanhop­
ning. Men ett av de stora problemen med den nuvarande lösningen är alt 
den utestänger en betydande del av arbetsmarknaden, den som saknar 
kollektivavtal och där de fackliga organisationerna inte är verksamma, från 
möjlighet att träffa tidsbegränsade anställningsavtal för de nämnda ända­

målen. 
Om man som jag förordar för in möjligheter till provanställning och 

visstidsanställning för tillfällig arbetsanhopning i lagen, blir det ett fackligt 
intresse att så nära som möjligt kunna följa arbetsgivarens tillämpning av 
lagreglerna och kontrollera att de inte missbrukas. Jag anser det rimligt att 
samtidigt med ändringen i lagens rcgler om anställningsformcr införa cn 
regel som underlättar den kontrollen. En sådan regel bör syfta till att ge de 
berörda arbetstagarorganisationerna möjlighet att följa tillämpningen av 
lagens regler om anställningsformerna, utan att för den skull medföra 
onödigt merarbete och dröjsmål vid arbctsgivarnas anställning av arbetsta­
gare. Vidare bör eftersträvas en anknytning till de regler om medbestäm­
mande som redan finns. 

En naturlig lösning, som för övrigt har förebilder i kollektivavtal på 
arbetsmarknaden, är en föreskrift att den arbetsgivare som anställer ar­
betstagare med utnyttjande av möjligheterna till tidsbegränsning av anställ­
ningen skall underrätta den berörda arbetstagarorganisationen om detta. 
Arbetstagarorganisationen har då redan i ett tidigt skede av anställningsti­
den möjlighet att ta ställning till om tidsbegränsningen är fullt korrekt eller 
om det finns skäl att göra invändningar mot den och yttcrst att kräva att 
anställningen skall få gälla tills vidare. Vidare har arbetstagarorganisatio­

nen möjligheter att, på grundval av det material som arbetsgivarens under­
rättelser utgör, mer fortlöpande följa förekomsten av olika anställnings­
former och i kraft av sin allmänna förhandlingsrätt enligt medbestämman­
delagen ta upp därav föranledda frågor till förhandling med arbetsgivaren. 
För att den fackliga kontrollen skall kunna vara effektiv och helhetsper­
spektivet inte gå förlorat bör arbetsgivarens skyldighet att underrätta gälla 
i huvudsak alla träffade anställningsavtal som inte är tillsvidareavtal. Un­

dantag bör endast göras för renodlade korttidsanställningar, där en under­
rättelseskyldighet skulle framstå som överdrivet byråkratisk och nästintill 
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meningslös. Underrättelseskyldigheten har den särskilda fördelen att den 

bidrar till att frågan om tidsbegränsning övervägs noga vid anställningstill­

fället och att vad som bestäms därom görs ordentligt klart mellan arbetsgi­

vare och arbetstagare. Vad jag nu har föreslagit är alltså en nyhet i 

anställningsskyddslagen men också - i förhållande till den giillande kollek­

tivavtalsregleringen - en viss utvidgning av det fackliga inflytandet på det 

sättet att det kommer att avse inte bara provanställningar och arbetstopps­

anställningar utan tidsbegränsade anställningar i allmänhet. 

Jag finner den lämpliga avvägningen vara att arbetsgivarens underrät­

telser om trätTade tidsbegränsade anställningsavtal skall tillställas den lo­

kala arbetstagarorganisation som står i kollektivavtalsförhällande till ar­

betsgivaren. sävitt gäller anställningar inom avtalets tillämpningsomräde. 

Arbetstagare som tillhör en arbetstagarorganisation som saknar kollektiv­

avtal med arbetsgivaren. och som vill ha stöd av organisationen för ett 

rättsligt anspräk med anledning av den anställningsform som har tilläm­

pats. får därmed sj iiiv ombesörja att arbetstagarorganisationen blir inkopp­

lad. Oorganiserade arbetstagare får liksom annars ta tillvara sina rättighe­

ter utan fackligt stöd. 

Som närmare beskrivs i specialmotiveringen till 28 *. där de nu berörda 

reglerna om underrättelse i samband med anställningsavtalets ingående 

behandlas, föreslås alltså ett undantag från underrättelseskyldigheten vid 

mera kortvariga tidsbegränsade anställningar. 1 15 oeh 30 ** finns sedan 

regler om bl. a. underrättelse i vissa fall, när en långvarig tidsbegränsad 

anställning upphör. 

Den här beskrivna föreskriften om underrättelse om tidsbegränsade 

anställningsavtal bör vara dispositiv på det sätt som är det vanliga på 

anställningsskyddets område, dvs. andra regler bör kunna fastställas i 

kollektivavtal som på arbetstagarsidan träffas eller godkänns på förbunds­

nivå. Därigenom kan, om parterna är överens om det. Lex. ytterligare 

undantag göras för särskilda grupper av fall eller särskilda rutiner införas. 

Vidare kan självfallet också kollektivavtal trätTas om ett längre gående 

fackligt inflytande över arbetsgivarens beslut om anställning av arbetstaga­

re. Ett av de viktigaste områdena för medbestämmandeavtalen är ju an­

ställningspolitiken inom företaget eller myndigheten. 

Som närmare kommer att beröras i specialmotiveringen till 6 och 31 ** 
föreslår jag oekså ett särskilt arbetstagarinflytande i fall när en arbetsgiva~ 

re överväger att avsluta en provanställning i förtid ellt:r att avsluta provan­

ställningen utan att låta den övergå i en tillsvidareanställning. 

2.3 Turordningsreglerna 

En av de mest centrala delarna av anställningsskyddslagen utgörs av 

reglerna om turordning arhetstaRarna emellan \'id uppsiigning på Rrllnd (JI' 

arhetshrist (Jch \'id permittering. Företräde till fortsatt arbete skall enligt 
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22 § i sådana situationer ges åt arbetstagare med längre sammanlagd an­
ställningstid hos arbetsgivaren framför arbetstagare med kortare sådan. 
Vid lika lång anställningstid ger högre levnadsålder företräde. Äldre ar­
betstagare får dessutom tillgodoräkna sig extra anställningstid i turordc 
ningshänseende i enlighet med en särskild regel. Om en arbetstagare i 

samband med driftsinskränkningen kan beredas fortsatt arbete endast efter 
omplacering. gäller såsom förutsättning för företräde att arbetstagaren har 

tillräckliga kvalifikationer för arbetet. Turordningen skall normalt bestäm­

mas för varje driftsenhet och varje kollektivavtalsområde för sig. I vissa 

fall skall dock på begäran av vederbörande arbetstagarorganisation gemen­

sam turordning fastställas för alla arbetsgivarens driftsenheter på en och 

samma ort. Arbetstagare med nedsatt arbetsförmåga skall enligt 23 § under 

vissa förutsättningar beredas företräde till fortsatt arbete utan hinder av 
turordningen i övrigt. Företräde i enlighet med de här beskrivna reglerna 

skall beredas arbetstagare även vid återintagning i arbete efter permittering· 

(2Hl och vid återanställning enligt det avsnitt i lagen som handlar om 
företrädesrätt i vissa fall till nyanställning (25 - 28 §§ l. 

Före anställningsskyddslagen gällde. som jag har nämnt i det föregåen­

de, enligt kollektivavtal på arbetsmarknaden vanligen att man vid faststäl­

landet av turordning skulle ta hänsyn till "nödvändigheten av att företaget 
i möjligaste mån betjänas av skickliga oeh för dess verksamhet lämpliga 

arbetare", och att man. när valet stod mellan lika skickliga oeh lämpliga 

arbetare. skulle beakta anställningstidens längd och särskilt stor försörj­
ningsplikt (se översikten i SOU 1973:7 s.120 ro. 

l det utredningsarbete som föregick lagen övervägdes olika alternativ i 

fråga om vad som borde bli avgörande för turordningen. Den Åmanska 
utredningen hade att bedöma frågan med utgångspunkt i sin uppgift att 

sörja för ett särskilt skydd för äldre arbetstagare och arbetstagare som har 
svårigheter att få anställning på den öppna arbetsmarknaden. Om man lät 
arbetstagarnas duglighet och lämplighet bli vägledande för turordningen 
skulle man. påpekade utredningen (bet.s.157 O. komma att premiera hu­
vudsakligen sådana arbetstagare som inte i första hand är i behov av det 

särskilda skyddet. Lät man å andra sidan anställningstidens längd bli helt 
avgörande, skulle man inte ge något skydd åt de arbetstagare som redan 
tidigare hade varit med om driftsinskränkningar på en annan arbetsplats, 
Inte heller kunde sociala hänsyn alltid beaktas. Utredningen fann att 

turordningen borde bestämmas på grundval av omständigheter som tar 

sikte på den arbetskraft som behöver särskilt skydd. Vidare borde man 

eftersträva objektivt fastställbara kriterier. Vad som mot den bakgrunden. 

kunde komma i fråga var huvudsakligen arbetstagarens ålder och anställ­
ningstidens längd. Utredningen hade med hänsyn till direktiven valt ar­

betstagarens ålder när det gällde att bestämma uppsägningstidens längd. I 

fråga om turordningarna var emellertid principen om anställningstidens 

längd ("sist in-först ut") alltför vedertagen för att kunna utmönstras. 
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Utredningen stannade därför för att låta anställningstiden vara det huvud­
sakligen avgörande och knöt till denna huvudregel vissa specialregler i 

syfte att ge ett särskilt skydd åt de äldre arbetstagarna och åt arbetstagare 
med nedsatt arbetsförmåga. 

Under remissbehandlingen av betänkandet betonades från arbetsgivarsi­

dan särskilt nödvändigheten av att den arbetskraft som skall stanna kvar i 

företaget är fullt kompetent för sina arbetsuppgifter. Man förordade från 

den sidan i första hand att den nya lagen fick samma innebörd som 

kollektivavtalen dittills i regel hade haft. I andra hand sade man sig kunna 

godta utredningens förslag under förutsättning att man fick möjlighet att 
beakta om vederbörande arbetstagare hade tillfredsställande kvalifika­

tioner (prop.1973: 129 s.154). Den kategori arbetstagare inom vilken tur­

ordningen skulle bestämmas, den s.k. turordningskretsen, borde avgrän­

sas så att därmed förstods grupp av arbetstagare som hade väsentligen 

samma yrkeskunnande. Arbetstagarorganisationerna anslöt sig till försla­
get att anställningstidens längd i första hand skulle vara avgörande för 

turordningen. 

I propositionen med förslaget till anställningsskyddslagen (s.155 f) beto­

nades att sociala synpunkter och arbetstagarnas behov av trygghet i an­

ställningen borde beaktas mer än som skedde vid tillämpningen av kollek­

tivavtalen, vilkas grundtanke var att företagen skulle kunna få behålla den 

mest effektiva arbetskraften. Mot den bakgrunden. och av de skäl i övrigt 

som utredningen hade anfört, borde enligt huvudregeln arbetstagarnas 

anställningstid vara avgörande. Av hänsyn till de äldre arbetstagarna, och i 
syfte att motverka att lagens turordningsregel i alltför hög grad blev ett 

hinder mot byten av anställning, infördes vid sidan av huvudregeln en regel 

om rätt för äldre arbetstagare att vid beräkning av anställningstiden räkna 
sig tillgodo ett antal extra anställningsmånader. 

I fråga om turordningskretsen ställde sig föredragande departementsche­
fen kritisk till den del av utredningsförslaget. som gick ut på att en turord­
ning skulle upprättas för arbetstagare inom "samma verksamhet" och, 
inom den ramen. för varje "kategori av arbetstagare", dvs. yrkesgrupp 
eller liknande. Dessa regler betraktades av departementschefen, och även 
av remissinstanserna på båda sidor. som alltför stela och alltför ägnade att i 
de enskilda fallen leda till resultat som inte var godtagbara. På närmare 

utvecklade skäl valdes i stället att låta driftsenhetcn vara avgörande för 

bestämmandet av turordningskretsen, dock med möjlighet att, i fall där 

detta på arbetstagarsidan betraktas som mest rimligt och rättvist, bestäm­

ma en gemensam turordning för arbetsgivarens alla driftsenheter på sam­
ma ort. Vid sidan härav skulle turordningskretsen sammanfalla med kol­

lektivavtalsområdet; uppdelningen i kategorier av arbetstagare ansågs allt­

för snäv och svår att tillämpa. Reglerna fick emellertid inte leda till att en 

arbetstagare kunde få rätt att bli omplacerad till ett arbete som han eller 
hon intc kunde sköta. Därför ställdes kravet att arbetstagaren skulle ha 
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tillräckliga kvalifikationer för det arbete som kunde komma i fråga efter en 
omplacering. Detta krav fick dock inte. det betonades i propositionen. ges 
en vidare innebörd än att arbetstagaren skulle ha de allmänna kvalifika­
tioner som normalt krävs av den som söker det arbete som det är fråga om. 
En viss kortare inlärningstid skulle ofta få accepteras. 

I propositionen (s.160) framhölls vidare att det är en vansklig, eller i 
själva verket en omöjlig, uppgift att konstruera lagregler om turordning 

som kunde väntas ge ett rimligt och rättvist resultat i alla förekommande 

situationer. Arbetslivets förhåilanden och företagens uppbyggnad sades 

vara så varierande att en i lag bestämd turordning som fungerar bra i 

flertalet situationer ändå måste slå fel i vissa fall. Därför borde turord­
ningsreglerna vara dispositiva på det sättet att andra regler fick fastställas i 

kollektivavtal som på arbctstagarsidan träffas eller godkänns på förhunds­
nivå. 

Under arbetet i anställningsskyddskommitten begärdes frän arbetsgivar­

håll ändringar i 1974 års turordningsregler i syfte att ge möjlighet att ta 
större hänsyn till individuell duglighet och lämplighet i enskilda fall och att 

- liksom redan har skett på statens område - begränsa turordningskret­

sarna till att avse arbetstagare med i huvudsakjämförbara arbetsuppgifter. 
På den fackliga sidan motsatte man sig ändringar av denna innebörd. Från 

den sidan begärdes i stället möjlighet att i vissa fall vidga turordningskret­

sen till att omfatta även andra driftsenheter, tillhörande .andra företag 

inom samma koncern, än den där arbetsbrist uppstår och en driftsin­
skränkning skall göras. I departementspromemorian utvecklas skäl för och 

emot de olika förslagen (OsA 1981:6 s.84 ff, 231 m. 
De här nämnda önskemålen om lagändring har återkommit i yttrandena 

över departementspromemorian. Dessutom har från arbetsgivarhåll be­

gärts den ytterligare ändringen i turordningsreglerna att dessa inte skall 
behöva tillämpas vid permittering, eller åtminstone inte vid s.k. intermit­
tent permittering, permittering med anledning av arbetskonflikt och per­
mittering i samband med helt kortvariga driftsavbrott. 

Arbetsgivarsidan önskar alltså en möjlighet redan enligt lagens egna 
bestämmelser att beakta individuell duglighet och lämplighet i enskilda 
fall. Det har talats om en möjlighet att, när det finns särskilda skäl, få 
tillgodose behovet av att arbetstagare med "särskilt yrkeskunnande" eller 

"särskild lämplighet" får stanna kvar i arbetet. Vidare begär arbetsgivarna 

rätt att begränsa turordningskretsen till att omfatta arbetstagare med "i 
huvudsak jämförbara arbetsuppgifter". 

Skälen för dessa önskemål är i huvudsak följande. I driftsinskränknings­
situationer står ofta företagets int~esse av att kunna behålla den mest 

effektiva oeh lämpade arbetskraften mot det intresse av trygghet i anställ­

ningen som är av särskilt stor betydelse för de äldre arhetstagarna och 

vissa andra grupper av arbetstagare. Den gällande lagen har utformats i 

syfte att värna om detta sistnämnda intresse. Man får emellertid inte 
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glömma att det inte sällan måste bli fråga om en avvägning vid vilken det 
sammantagna arbetstagarintresset, om man ser det mer allmänt och inte 

enbart kortsiktigt, i hög grad sammanfaller med företagets intresse: anställ­

ningstrygghet i egentlig mening kan inte uppnås om företaget inte ges en 

reell möjlighet till återhämtning och fortbestånd och för den möjligheten 

kan det vara helt avgörande att arbetstagare med särskilt kunnande. eller 

arbetstagare vilkas insatser annars är av särskilt stor betydelse, får stanna. 

Den väg som nu anvisas för att ta hänsyn av dctta slag är kollektivavtalsvä­

gen, dvs. i praktiken att man förhandlar och träffar en lokal överenskom­

melse om en s.k. avtalsturlista. Erfarenheten har emellertid enligt arbetsgi­

varsidan visat att denna väg ofta inte är framkomlig. I vissa fall kan över. 

huvud inte någon överenskommelse nås. vare sig det beror på den fackliga 

organisationcns principiella inställning eller hindret ligger i att de lokala 

arbetstagarföreträdarna inte kan av hänsyn till opinionen bland medlem­

marna, eller vissa av dem. genomdriva en lösning som de i och för sig 

finner rimlig och riktig. I många andra fall kan till slut en överenskommelse 

nås men bara till ett högt pris. En jämkning av lagen skulle vara ägnad att 

ge stöd åt sådana avvägningar som ofta är helt nödvändiga. Ett sådant stöd 

skulle inte sällan vara av värde även för den facklige förhandlaren, som 

annars kan ha svårt att förklara de avsteg från turordningsprinciperna som 

ofta måste göras. Dessutom måste man beakta att den oorganiserade och 

kollektivavtalslösa sektorn av arbetsmarknaden är stor och att några möj­

lighcter till jämkning genom kollektivavtal inte finns på detta område. 

Det förslag som har lagts fram av SAF är att 22 § tillförs en regel av 

innebörd att arbetsgivaren skall. om det finns särskilda skäl för det. ha rätt 
att ge företräde åt arbetstagare med särskilt yrkeskunnande eller särskild 
lämplighet. Härmed åsyftas att en arbetstagare har en nyckelposition i 

företaget eller i övrigt besitter sådana speciella yrkeskunskaper att han 

eller hon är nödvändig för verksamheten. Det skall också kunna röra sig 

om arbetstagare som i andra avseenden har en sådan särskild kapacitet. 

Lex. en särskilt duktig försäljare i ett försäljningsföretag, att det är av 

största vikt att arbetstagaren får stanna kvar i arbetet. 

Dessutom föreslår SAF att reglerna i 22 § anställningsskyddslagen om 

turordningskretsarna skall tillföras en ytterligare regel enligt vilken sär­

skild turordning får fastställas inom driftsenheten och avtalsområdet för de 

arbetstagare som har i huvudsak jämförbara arbetsuppgifter. Denna regel 

sägs vara avsedd som en hjälpregel i förhållande till de redan gällande 

huvudreglerna. Med uttrycket "i huvudsak jämförbara arbetsuppgifter" 

syftas på arbetsuppgifter som kan anses vara i stort sett likartade till 

innehåll och inriktning. dvs. i det närmaste utbytbara. men också på 

arbetsuppgifter som visserligen inte är utbytbara men ändå så likartade att 

den ene arbetstagaren utan vidare kan utföra den andres arbetsuppgifter. I 

huvuddragen är skälen för detta förslag desamma som skälen för tillägget i 

fråga om arbetstagare med särskilt yrkeskunnande eller särskild lämplig­
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het. Den nya turordningskretsregeln skulle dessutom mer allmänt vara 

ägnad att motverka sådana omfattande omplaceringar inom ett helt företag 

som den nu gällande lagen ibland ger upphov till. Sådana åtgärder är inte 

bara kostnadskrävande. effektivitetssänkande och svåra att genomföra, de 
medför också lätt spänningar mellan olika arbetstagargrupper. SAF åbero­

par att det är just denna lösning som har valts i den statliga turordningsför­

ordningen. 

Den fackliga ståndpunkten i fråga om dessa förslag är att behövliga 

avvikelser från lagens regler kan och bör ske på det sätt som förutses i 

lagen, dvs. genom fackliga förhandlingar och överenskommelser, och att 

de från arbetsgivarsidan framförda förslagen till ändringar i 22 *medför 

stora risker för en uttunning av anställningsskyddet för de äldre arbetsta­

garna som inte kan godtas. Det egna förslaget om utvidgning av turord­

ningskretsen till driftsenheter tillhörande andra företag inom samma kon­

cern motiverar de fackliga organisationerna på följande sätt. Det förekom­

mer inte sällan att verksamhet bedrivs på samma ort så att det till det yttre 

och för ett praktiskt synsätt ter sig som en och samma eller åtminstone en 

sammanhållen verksamhet. medan det formellt och rättsligt är olika juri­

diska personer, dvs. olika arbetsgivare, som bedriver verksamheten. Det 

kan då framstå som orättvist och främmande för arbetstagarna att en 

driftsinskränkning kan drabba dem som har lång anställningstid framför de 

yngre, bara därför att arbetstagarna arbetar hos formellt sett olika företag 

med vart och ett sin eller sina turordningskretsar. Ett sätt att lösa dessa 

svårigheter är att i lagen ge möjlighet till vidgning, lämpligen på fackligt 

initiativ, av turordningskretsen till att omfatta även andra driftsenheter på 

samma ort och inom samma avtalsområde . tillhöriga andra företag inom 

koncernen. 

Jag har inte funnit anledning att föreslå några sådana ändringar i lagen 
som här har diskuterats. Mina skäl är följande. 

Huvudregeln i 22 § anställningsskyddslagen är att arbetstagare med 

längre anställningstid skall ,ha företräde framför arbetstagare med kortare 

anställningstid när man på grund av arbetsbrist måste göra uppsägningar 

eller permittera. Denna regel har sina rötter i de allmänna syftena med 

lagen, av vilka skyddet åt äldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt 

arbetsförmåga är ett av de viktigaste. Att ändra på denna grundsats kan 

inte komma i fråga. Det har inte heller förts på tal från något håll i den nu 

aktuella debatten. 

Samtidigt står det klart att det finns åtskilliga situationer, i vilka princi­

pen "sist in - först ut" inte bör och inte kan tillämpas fullt ut. Det har 

aldrig heller varit lagstiftarens mening att denna regel skulle vara undan­

tagslös, även om detta kanske, inte alltid har framgått av den allmänna 

debatten. Vissa jämkningar har gjorts redan i lagen till förmån för äldre och 

för arbetstagare med nedsatt arbetsförmåga. Men i övrigt har turordnings­

reglerna gjorts dispositiva, just i det klart uttalade syftet att öppna möjlig­
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heter att, när det behövs. beakta även annat än anställningstiden. Dessa 

möjligheter har också utnyttjats genom att det har träffats kollektivavtal i 

saken för stora delar av den privata arbetsmarknaden. Särskilt gäller det då 

kollektivavtal, varigenom parterna på arbetsplatsen har fått behörighet att 

själva fastställa s.k. avtalsturiistor för den aktuella driftsinskränkningen. 

Inom den statligt reglerade offentliga sektorn finns särskilda författnings­

bestämmelser i detta ämne. 

Det nyss återgivna resonemanget från arbetsgivarsidan om avvägningen 

mellan olika intressen och om det gemensamma intresset av att det företag 

som drabbas aven driftsinskränkning kan finna former för en fortvaro med 

effektiv oeh lönsam verksamhet, är självfallet i grunden riktigt. Det kan 

inte heller bestridas att det ofta är nödvändigt för en sådan fortvaro att en 

viss eller vissa arbetstagare får stanna kvar i verksamheten. oavsett an­

ställningstid och ålder. l själva verket råder det enighet mellan parterna på 

arbetsmarknaden om detta. 

Därmed är den väsentliga frågan inte om, utan på vilket sätt, avsteg från 

lagens huvudregel skall kunna göras. På den punkten menar jag, till skill­

nad från vad som gäller om utrymmet för vissa tidsbegränsade anställ­

ningsformer. att lagens nuvarande lösning är den som bör föredras. Det 

råder nämligen till en början inte någon tvekan om att reglerna i 22 § 

anställningsskyddslagen skall vara huvudregler. från vilka avsteg bör få 

göras bara om det finns starka skäl i det enskilda fallet. Mot en lösning av 

det slag som SAF förespråkar talar vidare, på ett helt annat sätt än när det 

gäller anställningsformerna, att det är svårt eller nästintill ogörligt att i 

lagregler med allmän tillämplighet bestämma en säker och begriplig av­
gränsning av undantaget. Enligt den mening som synes ha samlat en 

majoritet i anställningsskyddskommitten före dess upplösning (se Ds A 

1981:6 s.20, 86) skulle ett tillgodoseende av de framförda önskemålen på 

denna punkt innebära allvarliga risker för en urholkning av anställnings­

skyddet. Lagregler om undantag i fråga om arbetstagare med särskilda 

kvalifikationer eller av särskilt stor betydelse för företaget eller myndighe­

ten medför, hur de än utformas, risk för att utrymmet för subjektiva 

bedömningar blir alltför stort. Denna risk är, som saken uttrycks i kommit­

tens text. långt mindre vid tillämpningen aven kollektivavtalsföreskrift, 

eftersom en sådan föreskrift är ett uttryck för en gemensam uppfattning om 

behovet på ömse sidor. 

Jag ansluter mig i allt väsentligt till detta sätt att se på saken. Man måste 

bestämt värna om det skydd som lagen avser att ge i första hand de äldre 

arbetstagarna och arbetstagare som har svårare än andra att göra sig 

gällande på arbetsmarknaden. När särskilt starka skäl talar för en undan­

tagslösning, är det rimligt och naturligt att det sker i samråd mellan arbets­

givaren och arbetstagarnas organisation, med utgångspunkt i en gemensam 

strävan att komma fram till vad situationen kräver. Att göra gällande att 

man inte åtminstone i allmänhet kan nå fram till rimliga resultat den vägen 
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synes vara att i viss mån underkänna de lokala parternas vilja och förmåga. 
Om det också står klart för arbetstagarna i gemen att lagreglerna faktiskt 
bygger på förutsättningen att parterna skall kunna göra undantag från 
turordningsreglerna när situationen kräver det, bör detta underlätta till­
komsten av lokala förhandlingsuppgörelser. Härtill kommer att den uppgift 
som det här rör sig om ofta inte lämpar sig särskilt väl för domstolarna som 
rättstillämpande organ. Det blir fråga om att ta hänsyn till omständigheter 
som inte sällan är ganska speciella och som får väntas skilja sig rätt mycket 
från det ena enskilda fallet till det andra. Det måste ibland göras en svår 
avvägning mellan den enskildes personliga intresse och kollektivets resp. 
företagets eller myndighetens. Lösningen ligger kanske inte alltid i ett allt 
eller intet. Det är då bättre att söka sig fram förhandlingsvägen än genom 
att arbetsgivaren ges en ensidig beslutanderätt, inom ett inte särskilt klart 
avgränsat område, med möjlighet för den missnöjde arbetstagaren med 
Jängre anställningstid alt angripa beslutet hos domstol. Här Jjksom j andra 
sammanhang måste försiktighet iakttas med lagregler som för med sig att 
domstolarna kan tvingas att ta ställning till skäligheten aven arbetsgivares 
bedömning om vilka ekonomiska och andra krav som verksamheten stäl­
ler. Man bör med andra ord, med det sätt att uttrycka saken som man 
möter hos den Åmanska utredningen och i 1973 års proposition, eftersträ­
va objektiva kriterier på detta område. 

Som framgår av den senaste budgetpropositionen (prop.1980/81:IOO 
bi1.3 s.6) har regeringen aviserat en samlad översyn med bJ.a. anpassning 
av anställningsvillkor och gällande trygghetsregler mot bakgrund av de 
krav på rationalisering och ökad effektivitet som kommer att ställas på den 
statliga förvaltningen. Arbetet med en sådan översyn har nu påbörjats. 
Enligt vad jag har inhämtat har man därvid tagit en så bred ansats, att 
turordningsfrågorna väl kan komma in i bilden. De statsanställdas huvud­
organisationer medverkar i arbetet. Det saknas därför anledning för mig att 
här ta upp frågan om ändringar i turordningshänseende såvitt gäller det 
statliga området. 

Jag är medveten om att särskilda svårigheter uppkommer inom verksam­
heter där det inte finns några kollektivavtal och inte någon etablerad 
facklig verksamhet. Den invändningen måste emellertid enligt min mening 
i detta sammanhang stå tillbaka för de skäl som talar för den gällande 
lagens lösning. Det av SAF föreslagna tillägget till 22 § anställnings­
skyddslagen i fråga om arbetstagare med särskilt yrkeskunnande eller 
särskild lämplighet belyser enligt min mening svårigheterna ganska väl. De 
fall som åsyftas med denna tilläggsregel torde åtminstone till viss del 
täckas av den gällande lagens krav på "tillräckliga kvalifikationer" för 

omplacering i turordningssammanhang. Till den del det föreslagna tillägget 
är avsett att sträcka sig längre är det emellertid svårt att få ett grepp om hur 

bedömningen avses skola ske. Det är svårt att tro annat än att man ytterst 
skulle hamna i en med nödvändighet osäker, eller till och med skönsmäs­



62 Prop. 1981/82: 71 

sig, värdering av företagets ekonomiska intresse, ställt i relation till intres­

set hos den enskilde arbetstagare med längre anställningstid som skulle 

komma att bli förbigången och till det mer allmänna intresset av att upp­

rätthålla lagens huvudregel. Ju större det avsedda undantagsområdet är, 

desto större blir svårigheterna och desto mer framstår den föreslagna 

regeln snarare som en förstärkning av arbetsgivarens förhandlingsposition 

än som en rättsregel i egentlig mening. 

Man kunde i och för sig tänka sig den lösningen att avsteg från huvudre­

geln liksom hittills görs beroende av ett fackligt medgivande men att det i 

lagens text sägs ut vilka omständigheter som bör beaktas vid förhandling­

arna om ett sådant medgivande. Jag kan dock inte se att det finns tillräck­

liga skäl för en sådan ändring, som inte är någon ändring i sak. Information 

om vad som är lagstiftarens mening på denna punkt kan föras fram på 

annat sätt. 

De här anförda synpunkterna är i det väsentliga tillämpliga även i fråga 

om arbetsgivarförslaget om möjlighet att begränsa turordningskretsarna till 

att omfatta enbart arbetstagare med i huvudsak jämförbara arb~tsuppgif­

ter. Denna avgränsning av turordningskretsarna är, som den beskrivs i 

förslagt~t, långtgående och tillgodoser delvis samma behov som den nyss 

behandlade tilläggsregeln. Därmed reser den också samma problem som 

denna. Det är svårt att se att den på något betydelsefullt sätt skiljer sig från 

den regel om avgränsning med hänsyn till vilken kategori som arbetstagar­

na tillhör, som på sin tid föreslogs av den Åmanska utredningen och som 

då avvisades. Det bör kanske tilläggas att arbetsdomstolen i sin praxis har 

ställt vissa krav på arbetstagarnas kompetens vid tolkningen av det tidigare 

nämnda begreppet "tillräckliga kvalifikationer" (Lex. domarna AD 1976 

nr 26 och 77 samt 1979 nr 96). På det statliga området är det inte möjligt att 

kräva omplacering eller företrädesrätt till en högre tjänst (bCfordranl. 

Detta skulle strida mot de statliga grunderna för tjänstetillsättning. Det 

finns alltså redan en viss begränsning av turordningskretsarna, och det är 

självfallet också meningen att dessa begränsningar skall upprätthållas. I 

den mån parterna vill gå längre. är även i detta avseende kollektivavtalet 

den lämpligaste framgångsvägen. Det finns också flera exempel på kollek­

tivavtal, där man har delat upp arbetstagarna i snävare turordningskategor­

ier. Lex. i yrkesgrupper. På statens område gäller som har nämnts redan 

avgränsningen till i huvudsak jämförbara arbetsuppgifter (se Lex. AD 1977 

nr41). 

När det gäller det fackliga förslaget om möjlighet att vidga turordnings­

kretsen till att omfatta även driftsenheter tillhörande andra företag inom 

samma koncern menar jag också här att man bör avstå från lagstiftning~ 

Otvivelaktigt finns det fall. i vilka det vore av värde med en sådan möjlig­

het att upprätta en gemensam turordningslista för arbetstagare hos flera 

koncernföretag. Därmed är emellertid inte sagt att man hör ändra i lagen. 

När det rör sig om försök att genom juridiska ombildningar av företagen 
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eller på andra sådana sätt kringgå lagen. ton.le redan nu finnas möjligheter 

att inskrida med rättsliga medel. På vanligt sätt kan också den mera 

allmänna frågan lösas genom kollektivavtal. En lagändring av det åsyftade 

slaget skulle emellertid. som också utvecklas i departementspromemorian· 

(s.232 fl). dra med sig svåröverskådliga följder. En av dem beror av att det 

knappast går att göra en åtskillnad mellan arbetsgivarens omplacerings­

skyldighet enligt 7 § anställningsskyddslagen och skyldigheten att iaktta 

turordning vid uppsägning eller permittering på grund av arbetsbrist. Att 

genom lagändring sträcka ut omplaceringsskyldighetcn utanför det enskil­

da företagets gränser är emellertid att ta ett betydligt längre steg än vad 

saken kan anses kräva. Man bör inte glömma att det sannolikt i väl så 

många fall inte finns något stöd bland arbetstagarna själva för att vid 

driftsinskränkning inom ett koncernföretag låta turordningskrctsarna och 

omplaceringsrättcn sträcka sig utanför det företaget. Ävcn på denna punkt 

bör alltså enligt min mening lagen lämnas orubbad och parterna hänvisas' 

att söka behövliga lösningar i förhandlingar och avtal sinsemellan. 

Som jag tidigare nämnde har från arbetsgivarhåll även begärts den 

ändringen i gällande lag att turordningsreg1erna fortsättningsvis inte skall 

tillämpas vid permittering. Åtminstone bör enligt arbetsgivarnas uppfatt­

ning göras undantag för s.k. intermittent permittering. permittering på 

grund av arbetskonflikt och permittering vid kortvariga avbrott i driften. 

Som främsta skäl åberopas att tillämpningen av turordningsreglerna i dessa 

sammanhang inte sällan medför stora praktiska olägenheter. Arbetstagar­

nas intresse av att en turordning upprätthålls är å andra sidan mycket 

mindre vid permittering än vid uppsägning på grund av arbetsbrist. Saken 

gäller ju inte anställningen som sådan utan bara lönen och nu gällande 

regler. i kollektivavtalen om permitteringslön och i 21 § anställnings­

skyddslagen om lön efter viss tids permittering jämte reglerna om ersätt­
ning vid arbetslöshet. ger ett förhållandevis gott skydd för denna. Olägen­

heterna för företagen består i att omfattande och ofta återkommande 

omplaceringar kan bli nödvändiga, något som ställer sig svårt i synnerhet 

vid intermittent permittering (korttidsvecka etc.) och vissa andra permit­

teringsformer. Svårigheterna blir ibland så stora att man är helt tvungen att 

göra avsteg fdn turordningsreglcrna. något som dock 1'.n. kräver fackligt 

medgivande. När permittering måste vidtas i samband med en arbetskon­
flikt ger enligt arbetsgivarsidan i det nu rådande rättsläget turordningsreg­

lerna motsidan ett fackligt vapen i händerna. Lagen är med andra ord, i 
strid mot vad som allmänt anses böra gälla. på denna punkt inte neutral. 

Det bör enligt min mening inte komma i fråga att generellt undanta 

permittering från turordningsreglernas tillämpningsområde. så mycket 

mindre när permitteringsinstitutet i stort tills vidare har fått lämnas utanför 

arbetet på en översyn av anställningsskyddslagen (jfr ovan under 2.1). 

Detsamma gäller i fråga om turordningen vid intermittent permittering. den 

form av permittering där enligt 21 § arbetsgivarens möjligheter att undgå 



64 Prop. 1981/82: 7l 

att betala lön är störst, och vid permittering i samband med arbetskonflikt. 

De frågorna inrymmer åtskilliga svårigheter av rättslig och annan natur. 

Däremot kan jag inte finna annat än att övervägande praktiska skäl talar 

för ett visst undantag i fråga om permittering vid kortvariga avbrott i 

driften. Jag förordar på den punkten en jämkning i lagen. till vars närmare 

innebörd jag återkommer i specialmotiveringen. I vad mån den principen 

mer allmänt bör utsträckas till att avse också exempelvis intermittent 

permittering, bör bestämmas genom kollektivavtal. Jag vill förutskicka att 

jag också kommer att föreslå att permitteringslönereglerna i 21 § skall bli 

dispositiva genom avtal på förbundsnivå för att parterna på detta område 

skall kunna komma fram till lösningar som ter sig praktiska och rimliga. 

2.4 Saklig grund för uppsägning 

Kärnpunkten i anställningsskyddslagen utgörs av huvudregeln att an­

ställningsavtal skall gälla tills vidare, i förening med det i 7 § uppställda 

kravet att en uppsägning från arbetsgivarens sida av ett sådant anställ­

ningsavtai skall vara sakligt grundad. Vid lagens tillkomst var denna 

senare princip som sådan oomstridd. Uttrycket "saklig grund för uppsäg­

ning" hämtades från bestämmelserna om anställningsskydd i huvudavta­

len. Frånsett att det också i 7 § slogs fast att saklig grund för uppsägning 

inte föreligger om det skäligen kan krävas att arbetsgivaren bereder arbets­

tagaren annat arbete hos sig, dvs. omplacerar arbetstagaren, gjordes det 

inte i lagens text någon närmare bestämning av vad som skulle anses ligga i 

kravet på saklig grund. Det ansågs inte möjligt och inte heller lämpligt att 
precisera detta krav i lagtexten (prop. 1973: 129 s. 118 fl). Därtill är uppsäg­

ningsfalIen inbördes alltför olika och förhållandena på arbetsplatserna 
alltför skiftande. Behovet att kunna ta hänsyn till de särskilda omständig­

heterna i varje enskilt fall talar emot att man försöker på förhand ange hur 

fall av ett visst slag eller tillhörande en viss grupp skall bedömas. Det 

ansågs dessutom inte uteslutet att rättsutvecklingen skulle komma att 

bindas på ett olyckligt sätt. om lagtexten innehöll preciseringar på denna 

punkt. 

I stället valde lagstiftaren att i motiven till 7 § dels mer allmänt ange hur 

kravet på saklig grund skulle förstås. dels med exempel belysa vad som 

åsyftades. I motiven påpekades att det ligger nära till hands att söka 

ledning i den tidigare tillämpningen av kollektivavtalens motsvarande be­

stämmelse, men att detta inte är detsamma som att säga att innebörden av 

begreppet saklig grund bör förbli densamma som tidigare. Tillkomsten av 

den nya lagen och dess allmänna syften borde påverka rättsutvecklingen. 

Innebörden av begreppet saklig grund borde bli beroende av utvecklingen 

och av ändringar i rådande värderingar. 

Uppsägningsfalle~ kan enligt det synsätt som tillämpas i anställnings­

skyddsiagen delas in i två huvudgrupper. uppsägning på grund av arbets­
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hrist och uppsägning ,iV skäl som har att göra med den enskilde arbetstaga­

rens fullgörande av arbetet eller personliga omständigheter i övrigt. 

Arbetsbrist är saklig grund för uppsägning. Principen är att det tillkom­

mer arbetsgivaren, under medbestämmande av arhetstagarsidan i den ut­

sträckning det tinns bestämmelser därom. att ta ställning till behovct av 

arbetskraft. Lagen bygger på att det måste godtas att driftsförändringar 

genomförs, även om det leder till att arbetstagare måste sägas upp på 

grund av arbetsbrist. Detta utesluter dock inte att arbetsgivaren bör över­

väga alla till buds stående möjligheter att genomföra driftsförändringen 

utan att arbetstagare behöver sägas upp. såsom genom omplaceringar och 

s.k. naturlig avgång. Man kan givetvis ingripa på rättslig väg. om det 

verkliga skälet till en uppsägning intc är. som det påstås. arbetsbrist utan 

ett annat som hänför sig till arbetstagaren personligen. 

l beskrivningen av de fall, i vilka uppsägning skall kunna ske på grund av 

förhållanden som hänför sig till arbetstagaren pcrsonligen. behandlas i 

1973 års proposition (prop. 1973: 129 s. 124 ff) först arbetstagarens missköt­

samhet eller bristande lämplighet. Det uttalas där bl.a. att bedömningen 

inte så mycket bör inriktas på vad som har förekommit i det särskilda 

fallet. när arbetstagaren t.ex. har uppträtt olämpligt. gjort sig skyldig till 

olovlig utevaro, vägrat att utföra anvisat arbete eller visat sig oförmögen 

att samarbeta med arbetsgivaren eller arbetskamraterna. utan i stället på 

de slutsatser om arbetstagarens lämplighet som kan dras av det inträffade. 

Detta sägs innebära bl.a. att uppsägning inte bör kunna ske enbart på 

grund av något enstaka fall av missköts:.lmhet eller olämpligt uppträdande. 

såvida inte förseelsen är så allvarlig att arbctstagaren däligenom måste 

anses ha visat sig klart olämplig för sitt arbete. På tal om misskötsamhet 

och bristande lämplighet som uppsägningsgrund påpekas att det kan vara 

befogat att ta hänsyn till sådana omständighetcr som att arhetstagaren har 

varit anställd lång tid, att arbetstagaren inte tidigare har misskött sig eller 

att vad som har inträffat framstår som en tillfällig fi:lrlöpning från arbetsta­

garens siU1J. Dct sägs ligg1J i s1Jkens natur att den som har varit anställd 

mycket kort tid inte kan göra anspråk på samma mått av anställningstrygg­

het som den som har en flerårig verksamhet hos arbetsgivaren bakom sig. 

S1Jmarbetssvårigheter som uppsägningsgrund ägnas särskild uppmärk­

samhet i motiven. Som utgångspunkt anges att samarbetssvårighetcr nor­

malt inte hör kunna åberopas som grund för uppsägning. Samtidigt uttalas 

emellertid att hänsyn måste tas bl.a. till skillnadern1J mcllan större och 

mindre företag och dc olika stora möjligheterna att anordna en förflyttning 

av arbetstagaren för att komma till rätta med problemen. Är de faktiska 

möjlighcterna att nå ett godtagbart resultat på den vägen obefintliga, ac­

cepteras dock uppsägningen som ett sätt att lösa problemct (prop. s. 124 f 

och 243), En typ av förseelser som anges höra kunna medföra uppsägning 

är onykterhet i tjänsten. Det tillfogas emellertid att det ingalunda är givet 

att en cnstaka förseelse av det slaget skall kunna utgöra grund för uppsäg­

5 Riksdagen 1981/82. I saml. Nr 71 
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ning. Som regel torde tvärtom, sägs det. böra gälla som förutsättning för 

uppsägning att förseelsen har upprepats. 
I fråga om ålder. sjukdom och nedsatt arbetsförmåga förklaras principen 

böra vara att omständigheter av det slaget normalt inte skall få utgöra 
grund för uppsägning. Strävan måste vara att förhindra att det uppkommer 

två arbetsmarknader, en för yngre, välutbildad arbetskraft och en för 

äldre. handikappade oeh dåligt utbildade. I enlighet med detta bör den 
begränsning aven arbt:tstagares prestationsförmåga, som ålder eller sjuk­
dom kan medföra, inte få föranleda uppsägning utan i stället som regel leda 

till att arbetsgivaren vidtar särskilda åtgärder för att underlätta arbetet för 

arhetstagaren, t.ex. särskilda anordningar på arbetsplatsen eller förflytt­

ning till ett mindre krävande arbete. Ålder eller sjukdom kan emellertid 
medföra en stadigvarande nedsättning av arbetsförmågan som är så vä­

sentlig att arbetstagaren inte längre kan utföra arbete av någon betydelse. I 

sådana fall bör denna nedsättning av arbetsförmågan kunna åberopas som 
grund för uppsägning. Särskilda uttalanden görs om förhållandet till regler 

om ålderspensionering och om sjukbidrag och förtidspension till sjuka (jfr i 
det följande under 2.7). 

Motiven behandlar också vissa frågor med anknytning till andra arbets­

rättsliga områden. t.ex. uppsägning och avskedande på grund av att arbets­
tagaren deltar i en olovlig strejk, anställningsskyddet för fackliga förtroen­

demän och uppsägningar till fullgörande aven arbetsgivares åtaganden i en 

s.k. organisationsklausul. Det förklaras vidare inte behövas särskilda 
regler om förbud mot uppsägning på grund av arbetstagarens nationalitet, 

religion, hudfärg, politiska uppfattning eller sysslande med offentligt upp­
drag. En uppsägning av sådana skäl sägs normalt inte vara sakligt grundad. 
Undantagssituationer kan dock tänkas, t.ex. när en funktionär i ett poli­
tiskt parti lämnar partiet eller när en präst överger sitt samfunds lära. 

Tanken med de uttalanden som gjordes i lagmotivcn var att den närmare 
innebörden av begreppet saklig grund skulle efterhand utmejslas i rätts­
praxis med uttalandena som ledning. Så har också skett. Under dc första 
åren eftcr lagens tillkomst avgjordes i arbetsdomstolen ett ansenligt antal 

anställningsskyddsmål och den huvudsakliga tvistefrågan i många av dem 

var just om kravet på saklig grund för en av arbetsgivaren vidtagen uppsäg­

ning var uppfyllt. Ett antal mål kom också att gälla det i 18 *anstäilnings­

skyddslagen upptagna. särskilt stränga kravet för avskedande med ome­

delbar verkan, dvs. att arbetstagaren skall "grovt ha åsidosatt sina åliggan­
den mot arbetsgivaren" (jfr prop. 1973:129 s. 148 m. Numera har antalet 

sådana mål om uppsägning och avskedanden hos arbetsdomstolen mins­

kat. Detta torde till väsentlig del bcro på att en ganska fast praxis har 
hunnit skapas och att kunskaper om lagen och dess tillämpning har vunnit 

allt större spridning. 
Frågan huruvida skälen för att säga upp en arbetstagare på grund av 

omständigheter. som har att göra med arbetstagaren personligen, är tiIl­



67 Prop. 1981/82: 71 

räckliga i dct enskilda fallet är regelmässigt en fråga som gör det nödviin­

digt att väga starka motstående intressen mot varandra. För arbetstagaren 

är det ofta av stor eller avgörande betydelse att man finner en annan 

lösning i en svår situation än uppsägning. Det kan Lex. vara så att aJ'betsta­

garen inte i t'gentlig mening kan lastas för att svårigheter har uppkommit. 

Mot arbetstagarens intresse står ofta ell starkt intresse på arbetsgivarens 

sida. De svårigheter som har föranletts aven arbetstagares misskötsamht't 

eller bristande förmåga att smälta in i arbetsgemenskapen dler av andra 

liknande skäl kan vara sådana all en uppsägning ter sig som enda alternati­

vet. Andra möjligheter kan redan vara uttömda genom tidigare insatser 

från arbetsgivarens sida dler från början obefintliga. Ofta har Ol:kså arbets­

tagarens arbetskamrater och övriga anställda ett intresse i saken. Det kan 

vara fråga om samarbetssvårigheter arbetstagare emellan, en arbetstagares 

beteende kan medföra obehag och merarbete för andra. vårdslöshet och 

slarv kan förorsaka risker för skada. 

När enskilda uppsägningsfall slutligen måste avgöras på rättslig väg, 

genom all arbetsgivarens uppsägningsbeslut underkastas en domstols 

prövning, är det oundvikligt att meningarna ofta bryter sig om hur saklig 

grund-bedömningen skall göras, både innan saken är avgjord av domstolt'n 

oeh sedan domen har fallit. Till detta bidrar inte bara att intresseavväg­

ningen som sildan är svår att göra. Det tillkommer att den rättsliga pröv­

ningen ofta måste bygga på motstridiga uppgifter om fakta och på olika 

personers skilda värderingar av förhållanden som har betydelse för pröv­

ningen. Inte sällan måste en domstol säga sig att omständigheter, som av 

arbetsgivaren åberopas såsom grund för ell uppsägningsbeslut, inte är 

tillräckligt klarlagda för att kunna läggas till grund även för domstolens 

bedömning. Det ligger i sakens natur att den som själv har stått nära ett 

hiindelseförlopp eller en praktisk verklighet på en arbetsplats. cch som har 
en därav föranledd övertygelse om hur en uppsägningsfråga skall bedö­

mas, inte har sa lätt att godta en annan bedömning som görs av utomståen­

de på grundval av uppgifter som har lämnats i andra hand och som sällan är 
ostridiga och entydiga. Till det anförda kommer alt regelsystemet är så 

konstruerat att domstolen nödgas ta ställning för eller emot. Antingen är 

uppsägningen sakligt grundad, eller är den det inte, och något utrymme för 

ett mellanting ges inte vid den rättsliga prövningen. 

Meningsmotsättningar kring enstaka avgöranden j domstolspraxis har 

därför inte så stor betydelse för den som vill bedöma lagstiftningens 

verkningar. i stort eller i vissa särskilda avseenden, åtminstone inte om det 

inte kan sägas alt det enskilda avgörandet är ett Ullryck för ell principiellt 

ställningstagande i någon viss rättsfråga vilket man kan finna vara mer eller 

mindre berättigat. I övrigt kan kritik mot domstolspraxis ha intresse för 

lagstiftaren främst om den visar på att praxis kring begreppet saklig grund 

mer allmänt. i ell större antal fall, har fåll en inriktning som är på ett eller 

annat sätt olämplig. Vid sidan härav kan det givetvis oekså tänkas kritik 
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som riktar sig mot själva den grundläggande lösningen i anställnings­
skyddslagen, dvs. att arbetsgivaren skall ha saklig grund för ett uppsäg­

ningsbeslut, att arbetsgivarens beslut kan i efterhand prövas på rättslig väg 
och att den närmare innebörden av kravet på saklig grund fastställs i 

praxis. 
Kritik av det senast avsedda slaget har av och till förts fram i debatten. 

Det har sagts från arbetsgivarhåll. intc minst av de intresseorganisationer 

som företräder småförctagen, att lagen lägger ett för stort ansvar och för 
stora risker på den arbetsgivare som tvingas överväga uppsägning aven 

arbetstagare. Innebörden av kravet på saklig grund har enligt kritikerna 

inte klargjorts på ett från rättssäkerhetssynpunkt godtagbart sätt. Arbetsgi­

varen borde genom något slags förprövningssystem beredas möjlighet att 

få uppsägningsfrågan avgjord utan att löpa risk att åläggas ett högt skade­

stånd för ett felaktigt beslut och i varje fall borde skadeståndsmätningen 

genomföras med ett bättre beakta~de än hittills av de svårigheter som 
lagen försättcr arbetsgivaren i. Den i praxis strängt upprätthållna principen 

att det är arbetsgivaren som skall bevisa att det finns saklig grund för ett 
uppsägningsbeslut borde kunna nyanscras, menar dessa kritiker. 

Jag ser för min dcl inte några skäl till en förändring av lagcns grundläg­

gande regel eller allmänna uppbyggnad på dessa punkter. Den nu gällande 

ordningen bygger på att uppsägning på grund aven arbetstagares person­

liga förhållanden skall komma i fråga bara när det finns starka skäl för det 
och när andra tillgängliga möjligheter att råda bot på uppkomna svårigheter 

har prövats. Detta uppnås enligt min mening bäst inom ramen för den 

nuvarande ordningen. Enligt denna skall ett uppsägningsbeslut föregås av 
samråd mellan arbetsgivaren och den berörda arbetstagarorganisationen. 
Möjligheterna att lösa situationen utan uppsägning, genom omplacering 

eller på annat sätt, skall utrcdas och prövas. Arbetstagaren skall själv 
underrättas på förhand och göras mcdveten om hur situationen tcr sig för 
arbetsgivaren. Att arbetsgivaren i sista hand bär det rättsliga ansvaret för 
det uppsägningsbeslut som fattas bidrar till att verkligen göra detta beslut 
till det yttcrsta alternativet, som tillgrips bara när inget annat återstår. Att 

det vid en efterföljande tvist också ytterst ankommer på arbetsgivaren att 

inför domstol visa att det fanns saklig grund för uppsägningsbeslutet är en 

grundsats som man inte kan vika från. Den tillämpas allmänt i skyddslag­

stiftning av detta slag. Det måste vara domstolarnas uppgift att vid tillämp­

ning av denna grundsats i de enskilda fallen bestämma beviskraven på det 

sätt som situationen krävcr. 

Med detta är inte sagt att rimliga hänsyn inte bör tas till arbetsgivarens 
svårigheter, när en domstol efter prövning av ett uppsägningsbeslut kom­

mer fram till frågan om s.k. allmänt skadestånd för att beslutct har fattats 
utan tillräckliga skäl. Det finns här fall i vilka enligt min mening resultatet 

bör bli - även med beaktande av grundsatsen att arbetsgivaren bär ctt 

rättsligt ansvar för uppsägningsbeslutet - att allmänt skadcstånd över 
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huvud inte döms ut för att en uppsägning befinnes ha skett utan så starka 

skäl att det föreligger saklig grund. l arhetsdomstolens praxis finns också 

exempel på sådana fall. Vad jag avser är Lex. fall i vilka det står klart för 

en domstol att den uppsagde arbetstagaren har en övervägande eller vä­

sentlig del i ansvaret för samarbetssvårigheter eller andra allvarliga miss­

förhållanden på arbetsplatsen. Arbetsgivaren har lojalt vidtagit åtgärder 

för att få en förbättring till stånd utan uppsägning men har till slut ändå sagt 

upp arbetstagaren. Domstolen linner vid sin slutliga prövning, kanske med 

tvekan och utan enighet. at~ ytterligare sådana åtgärder hade bort prövas 

och att det därför var för tidigt att säga upp arbetstagaren. Ett annat fall i 

vilka domstolarna enligt min mening bör utnyttja möjligheterna att befria 

från det allmänna skadeståndet är när arbetstagarens handlande är sådant 

att det för den allmänna rättskänslan ter sig stötande om utgången aven 

uppsägningstvist blir inte bara att arbetstagaren får ha kvar anställningen 

- det resultatet kan vara rimligt nog när arbetstagarens handlande inte är 

tillräckligt allvarligt - utan även att arbetsgivaren åläggs betala ett skade­

ståndsbelopp för kränkning av arbetstagaren, medan denne själv inte drab­

bas av någon påföljd som på något sätt är jämförbar därmed. Vad jag nu 

har sagt om bortfall av skadeståndspåföljden i vissa uppsägningsfall bör 

äga giltighet också i motsvarande avskedandefall. Man bör kunna vänta sig 

att detta sätt att se på skadeståndspåföljden slår igenom även när Lex. 

uppsägningstvister biläggs i förhandlingar utom rätta. Jag återkommer till 

skadeståndsfrågorna och vissa andra därtill knutna frågor i nästa avsnitt. 

Det är enligt min mening lika lite nu som vid lagens tillkomst en fram­

komlig viig att försöka i själva lagtexten eller i motiven detaljerat beskriva i 

vilka fall som kravet på saklig grund för uppsägning skall anses uppfylIL 

Även med en fylligare text på denna punkt måste i det enskilda fallet 

bedömningen ytterst göras genom en vägning mot varandra av så många 
olika synpunkter, att en beskrivning på förhand av tänkbara uppsägnings­

falI blir av ringa eller inget värde. Det måste liksom hittills anförtros åt 

rättstillämpningen att genom ställningstaganden i konkreta fall ge innehåll 

åt begreppet saklig grund för uppsägning. 
Jag nämnde nyss att kritik mot hittills utvecklad domstolspraxis kan ha 

sin betydelse från lagstiftarens synpunkt, i den mån den har till innebörd 
att begreppet saldig grund har pa något visst område eller i en viss typ av 

fall getts en innebörd som inte är önskvärd. Lagstiftaren kan då i ett 

sammanhang som detta, när det görs en allmän översyn av den tidigare 

lagen, ge anvisningar åt den fortsatta rättstillämpningen i vissa avseenden, 

även om det inte anses böra ske någon yttre förändring av den grundläg­

gande lagregel som saken gäller. Den metoden har redan tidigare utnyttjats 

i !agstiftningssammanhang på detta område, Lex. i fråga om synen på 

uppsägning eller avskedande av vilt strejkande (se prop. 1975/76: 105 bil. l 

s. 294 f och JnU 1975/76:46 s. 50; jfr AD 1981 nr 10). 
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Kritik mot rättstillämpningen har också förts fram av arbetsgivarsidan 

(se bilaga 61. Det har från den sidan mer allmänt sagts att man i domstols­

praxis inte tillräckligt har beaktat att en uppsägning kan bli nödviindig med 

hänsyn till de svårigheter och skaderisker - även i förhållandet till arbets­

kamraterna och andra anställda -- som arbetstagaren kan ha förorsakat. 

Vidare har förts fram kritik mot den praxis som har utbildats i fråga om 

uppsägningar på grund av alkoholmissbruk på arbetsplatsen. förmögen­

hetsbrott och brottsligt förfarande av andra slag liksom annan misskötsam­

het från arbetstagarens sida och i vissa fall av samarbetssvårigheter. 

l SAF:s remissyttrande förklaras att alkoholmissbruk på arbetsplatsen 

är en företeelse som är så allvarlig att den i normala fall bör leda till 

uppsägning och i allvarliga fall till avskedande. Om ett alkoholmissbruk av 

medicinsk expertis bedöms som sjukdom får man enligt SAr i och för sig 

godta att möjligheterna till uppsägning begränsas. men det måste då göras 

en rimlig avvägning mellan olika intressen. och behöriga hänsyn måste tas 

till arbetsgivarens anspråk på närvaro och en sktilig arbetsinsats. säker­

hetsaspekterna och de övriga anställdas intressen. SAF erinrar om att man 

i den socialmedicinska debatten anlägger olika synpunkter på denna pro­

blematik; en skola ser alkoholismen som en sjukdom som bör behandlas 

genom socialterapeuiiska åtgärder medan en annan betonar att kravlöshet 

och överseende i alltför stort mått snarare kan vara alkoholmissbrukaren 

till skada än till hjälp. Från denna senare utgångspunkt finns enligt SAF 

anledning till kritik mot domstolspraxis i uppsägningsfall. t-.lotsvarande 

svårigheter kan, påpekas det vidare. uppkomma beträtfande människor 

som i större elkr mindre grad har psykiska eller sociala handikapp. 

SAl" gör som ett allmänt omdöme om domstolspraxis gällande att den i 

vissa hllI inte står i överensstämmelse med allmänt rättsmedvetande. 

Rättspraxis upplevs enligt SAl" p~l det sättet att det nästan är omöjligt att 

skilja en arbetstagare från anställningen. Denna vad som kan uttryckas 

som en moralupplösande verkan är till stor skalla för alla på ett företag och 

för arhetsmarknaden i stort. Lagstiftning och rättstillämpning milste utfor­

mas så att berörda parter på ömse håll åläggs respektera grundläggande 

skyldigheter ol:h rättigheter i anställningsförhållandct. Enligt SAF:s upp­

fattning har en i vissa avseenden oriktig praxis vunnit fäste, vilken i stor 

utsträckning bygger pti uttalanden i den tidigare lagens förarheten som i 

mycket liten grad beaktar arbetsgivarintresset. Mot den bakgrunden be­

giirs en översyn av bcgreppet saklig grund och ändringar genom lagstift­

ning. Med reservation för vad jag nyss återgav anges dock inte niirmare i 

vilka hänseendcn sådana föriindringar genom ny lagstiftning skulle vara 

påkallade. 

Jag har svårt atl ställa mig bakom kritiken mot riittstiIlämpningen sådan 

kritiken har formulerats av SAF. På de områden där det enligt min mening 

linns en tillräcklig miingd avgöranden för att tala om fast praxis. är del 

tydligt att hilden är mera nyanserad än vad SAF ger uttryck för. Av de 21 
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domar om brOl.ls/ighet som arbetsdomstolen har refererat ti'ån anställ­

ningsskyddslagens område. har avskedande eller uppsägning godtagits i 14 

fall och underkänts i 7 fall. Det finns endast ett fall där domstolens håda 

arbetsgivarledamöter har varit skiljaktiga och menat att en uppsägning 

skulle godtas. Det bör tilläggas att av dc nio fall av brottslighet som har 

förekommit under de tre senaste åren, har uppsägnings- eller avskedan­

dcåtgärden godtagits i samtliga fall utom ett. I frrlga om samarbetssvårig­

heter är bilden mera splittrad. Av II fall har arhetsgivarsidan vunnit i 5 och 

förlorat i 6. Skiljaktigheter förekommer dock endast i två av de elva fallen. 

I fråga om alkoholmissbruk finns sex avgöranden. Av dem gäller - enligt 

vad som var oomtvistat i målen - fyra klara fall av alkoholsjukdom och 

endast två andra situationer. Fallen är enligt min mening sa få att man inte 

kan tala om en praxis exempelvis i fr[igan hur man hör se på att en 

arbetstagare upptr~ider alkoholpåverkad under arbetet utan att alkohol­

sjukdom föreligger, var gränsen anses gå mellan misskötsamhet och sjuk­

dom eller i frågan vad en arbetsgivare är skyldig att tåla beträffande en 

alkoholmisshrukare vars missbruk iir av sjukdomskaraktär. 

Jag anser mig inte heller ha anledning att mera allmänt uttala mig om vad 

som är rätt eller fel i rättspraxis i belysning av 1973 års förarbeten. 

Viktigare är att. när nu vissa friigor aktualiseras på nytt vid en allmän 

översyn av lagstiftningen. göra uttalanden om vilken syn som bör prägla 

rättstillämpningen när dessa frågor kommer upp inför domstolarna eller 

vid förhandlingar utom riitta. 

Som jag redan har framhållit anser jag inte att det bör komma i fråga 

någon ändring av lagens grundläggande regel i 7 ~. I vad gäller den praxis 

som åsyftas med kritiken vill jag erinra om och understryka det uttalande i 
1973 års proposition (s. 125) enligt vilket onykterhet i tjänsten bör kunna 

medföra uppsägning. låt vara att det som regel får krävas att förseelsen har 
upprepats rör att en så allvarlig påföljd skall komma i fråga. Detta uttalan­

de hygger p[1 att man allmänt har brukat se allvarligt på nyttjande av 

alkohol i arbetet, både av hänsyn till säkerheten på arbetsplatsen och med 

tanke på anspråken pil ordning och på en fullgod arhetsinsats från arbetsta­

garens sida. Niir ett alkoholmissbruk har fått karaktiiren av sjukdom måste 

man, som SAF ocks[i har bekräftat i sitt remissyttrande, godta att möjlig­

heterna att säga upp den alkoholsjuke begränsas. Enligt vad jag erfarit har 

arbetsdomstolen i ett mål som nu är under handläggning beslutat inhämta 

socialstyrelsens yttrande rörande alkoholsjukdomsfrågan. Att det i dessa 

fall. även om de medicinska aspekterna klaras ut. likväl kan bli fråga om 

svåra avvägningar belyses inte minst av de fall som hittills har behandlats 

av arbetsdomstolen (jfr departementspromemorian Os A 1981:6 s. 7R n. 
Jag vill för min del betona vikten av att man vid utformningen av domstols­

praxis inte bara noga beaktar de socialmedicinska hänsynen utan också 

strävar efter en rimlig avvägning gentemot de skäl som från arbetsgivarens 

och arbetskamraternas synpunkt talar för uppsägning. Att som SAF också 
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har föreslagit införa en särskild ml~jlighet för domstol att förordna om att 

en uppsagd alkoholmissbrukare, eller en arbetstagare som på annat sätt 

har förorsakat svåra problem i anställningen. skall kunna sättas på prov 

under viss tid med risk att fortsatt misskötsamhet leder till att anställning­

en upphör vid prövotidens utgång, finner jag inte påkallat. Till komplika­

tionerna hör dc tvistigheter som kan uppkomma rörande utfallet av provet 

och verkningarna av detta på anställningens bestånd. 

I fr{lga om tillgrepp och andra förmögenhetsbrott eller brottsliga förfa­

randen i övrigt. närmare bestämt brott som begås i tjänsten eller som 

annars riktas mot arbetsgivaren eller begås på arbetsplatsen, anser jag att 

det linns anledning att tillämpa ett strängt betraktelsesätt över hela arbets­

marknaden. Inte minst med hänsyn till att anställningen i allmänhet bygger 

på ett mer eller mindre utpräglat förtroendeförhållande och till att det mot 

den bakgrunden ofta ges tillfällen för den som inte vill respektera förtroen­

det. iiI' det nödvändigt med ~n fast attityd mot dem som gör sig skyldiga till 

t.ex. tillgreppsbrott eller andra slag av ohederlighet på arbetsplatsen. Inte 

heller hör väld ellcr hot om våld hemma i arbetsmiljön. Det är ett synsätt 

som har stöd hos dct stom nertalet arbetstagare. Att man även i dessa 

sammanhang bör ta hänsyn till omständigheterna i det enskilda fallet är i 

och för sig naturligt. Men utgångspunkten måste vara att det skall kunna 

krävas att arbetstagarna inte gör sig skyldiga till handlingar av detta slag. 

Möjligheterna att slutligen gripa till uppsägning som ett sätt att råda bot 

på allvarliga samarbetssvårigheter har också behandlats i 1973 års förarbe­

ten (prop. 197:~: 129 s. 124 n. Det påpekas där bl.a. att dt litet företag kan 

ha begränsade möjligheter att lösa sådana svårigheter på annat sätt än 

genom uppsägning medan ett större i regel bör kunna finna en lösning i en 

förllyttning av den arbdstagare som saken gäller. Vidare uttalas att det i 

vissa fall av samarbetssvårigheter arbetstagare emellan kan vara svårt eller 

omöjligt att säga att den enc bär större skuld än den andre till den upp­

komml situationen. I ett sådant fall får enligt förarbetena arbetsgivaren 

anses ha saklig grund för att säga upp endera av arbetstagarna, om frågan 

inte kan lösas genom cn omplacering. 

Jag vill slutligen också peka på att åtskilligt av den kritik som riktas mot 

domstolspraxis i uppsägningsfall egentligen tar sikte på verkningarna för 

arbetsgivaren av att ett fattat uppsägningsbeslut underkänns i en efterföl­

jande rättegång. Saken gäller med andra ord delvis rättsföljderna av orik­

tiga uppsägningsbeslut, sådana de anges i lagen, framför allt skadestånds­

påföljden. Jag övergår nu till att behandla detta ämne i det följande avsnit­

tet. 

2,5 Skadestånd och andra rättst'öljder 

En arnetstagare som blir u{J{J.wgd.ti·c1n sin anställning och som anser att 

det il/tl' .tinl/s slIklig grill/d för uppsägningen kan enligt 34 § anställnings­
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skyddslagen vända sig till domstol och begära att den förklarar uppsäg­

ningen ogiltig. Sker det har arbetstagaren. om inte arbetsgivaren utverkar 

ett tillfiilligt (interimistiskt) domsto!sbe~lut om motsatsen. rätt att stå kvar i 

anställningen till dess att begäran om ogiltigförklaring har slutligt prövats. 

Ett bifall till begäran innebär att arbetstagaren även därefter har kvar sin 

anställning. Finner domstolen däremot att det fanns saklig grund för upp­

sägning. blir arbetstagarens begäran om ogiltigförklaring avslagen och 

arbetstagaren får lämna anställningen vid uppsägningstidens utgång eller. 

om den tidpunkten redan har passerats. så snart domstolens avgörande har 

vunnit laga kraft. 

Arbetstagaren kan vidare med stöd av 38 ~ i I<lgen begäm alt få skade­

stånd av arbetsgivaren för att uppsägningen skedde utan saklig grund. 

Skadeståndet kan vam ekonomiskt skadestånd. dvs. en ersättning för den 

ekonomiska förlust som arbetstagaren tillfogas. och s.k. allmänt skade­

stånd. Det allmänna skadeståndet är en ersättning för <lrbetstagarens s.k. 

ideella skada eller. med ett annat vanligt sätt att beskriva saken, en 

ersättning för den kränkning som arbetsgivaren tillfogar arbetstagaren 

genom att säga upp utan saklig grund. Den ekonomiska förlusten är i 

princip arbetstagarens förlust av inkomst från anställningens upphörande 

tili dess att arbetstagaren får en nyanställning på annat håll. Rätt till lön 

under uppsägningstiden har arbetstagaren oavsett om uppsägningen är 

sakligt grundad eller inte och ett anspråk på sådan lön är inte något 
skadeståndsanspråk i lagens mening. Under uppsägningstiden är arbetsta­

garen skyldig att fortsätta sitt arbete åt arbetsgivaren, likaledes oavsett om 

uppsägningen är sakligt grundad eller inte. 

Arbetstagaren har enligt lagen rätt att välja om han eller hon vill begära 

att uppsägningen skall förklaras ogiltig eller avstå från det och enbart 

begära skadestånd. 
Blir en arbetstagare al'skedad. dvs .. arbetsgivaren häver anställningsav­

talet med omedelbar verkan. kan arbetstagaren enligt 35 ~ anställnings­

skyddslagen på motsvarande sätt begära ogiltigförklaring av avskedandet. 

En förutsättning är dock då att arbetsgivarens skäl för avskedandet inte 
ens är så starka att de skulle ha räckt såsom saklig grund för uppsägning. 

Arbetstagaren har i detta fall inte någon rätt att stå kvar i anställningen 

medan tvisten prövas. om han eller hon inte begär och får den rätten 

genom ett interimistiskt domstolsbeslut. Arbetstagaren har vidare på mot­

svarande sätt som i uppsägningsfallet rätt att begära skadestånd på den 

grunden att det inte har funnits tillräckliga skäl enligt 18 § i lagen för 

avskedandet. Eftersom det inte tillämpas någon uppsägningstid vid avske­

dande. kommer begäran om ekonomiskt skadestånd att avse inkomstför­

lusten under tiden mellan avskedandet och den tidpunkt då arbetstagaren 

får en nyanställning. 

Om i ett arbetsbristfall en arbetstagare blir uppsagd och arbetstagaren 

invänder mot uppsägningen enbart att turordning.l·reglerna inte har tilläm­
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pats riktigt. kan arbetstagaren inte få uppsägningen ogiltigförklarad (34 *l. 

Då har arbctstagaren bara möjlighet alt få skadestånd. Synsättet är det­

samma när en arbetstagare inte har fått återanställning trots sin företrädes­

rätt enligt 25 *. Andra regler för dessa två typfall gäller på det statligt 

lönereglerade området. 

Ett anställningsavtal som har tidshegränsats i strid mot 5 ~ anstiillnings­

skydds/agen skall enligt lagens förarbeten anses gälla tills vidare. Blir det 

tvist kan arbetstagaren utverka en domstolsförklaring om detta. Arbetsta­

garen kan också få skadestånd av arbetsgivaren för åsidosättandet av 5 *. I 

fall där tvisten uppkommer först när arbetstagaren redan har lämnat an­

ställningen har vid några men intc alla tillfällen i domstolspraxis situa­

tionen bedömts så. att arbctsgivaren inte bara har åsidosatt 5 *utan också. 

cftersom tidsbegränsningen var otillåten oi:h anställningsavtalet följaktli­

gen var att betrakta som elt tillsvidareavtal, avskedat eller i något fall sagt 

upp arbetstagare.n. trots alt någon sådan rättshandling inte har varit uttalad 

eller åsyftad av arbetsgivaren. 

Skadeståndsreglerna i 38 *är tillämpliga även vid övertriidelse av andra 

regler i lagen som ålägger arbetsgivaren något, t.ex. bestämmelserna om 

föl/arandet vid uppsägning och i skilda andra sammanhang. (En arbetsta­

gare som själv lämnar sin anställning utan alt iaktta uppsägningstid kan rö. 

oekså bli skadeståndsskyldig.) Ett särskilt inslag i skadeståndsreglerna är 

att en arbctsgivare som åsidosätter någon av de regler som har till ändamål 

att skydda arbetstagarna hlir skadeståndsskyldig inte bara gentemot dcn 

arbetstagare som saken berör utan även mot den arhetstagarorganisation 

som arhetstagaren ti/IJu)r (38 *tredje stycket). Domstolen skall. som det 
uttrycks i lagen. vid hcdömande om och i vad mån skada har uppstått ta 

hänsyn även till arbetstagarorganisationens intresse av att lagens bestäm­

melser iakttas i förhållande till organisationens medlemmar. Vid sidan 

härav blir arbetstagarorganisationen berättigad till skadestånd när arbets­
givaren åsidosätter skyldigheter gentemot organisationen. främst reglerna i 

29-- 32 §§ om varsel och överläggning före bl.a. uppsägningar och avske­

danden. Det ligger i sakens natur att ett asidosättande av lagens formella 

regler medför skyldighet att betala allmänt skadestand men däremot inte 

något ansvar för ekonomisk skada. 

Till skadeståndsreglerna i 38 ~ hör vidare regler omjälllkllillR al' skade­

stålld. Lagen föreskriver att skadeståndets belopp kan nedsättas i förhål­

lande till vad som annars skulle ha utgått. om det är skäligt med hänsyn till 

skadans storlek eller andra omständigheter. Fullständig befrielse från ska­

deståndsskyldighet uttryckligen kan oekså äga rum. Det tinns oekså regler 

om maximering {/\' skadestånden i vissa fall. I 39 ~ föreskrivs att anställ­

ningsförhållandet skall anses upplöst om en arhetsgivare inte rättar sig 

efter en domstols förklaring om ogiltighet aven uppsägning eller ett avske­

dande. Arbetsgivaren skall i den situationen i stället åläggas att betala 

arbetstagaren ett skadestånd som motsvarar ett visst antal månadslöner. 
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enligt en i paragrafen intagen skala. Vidare föreskrivs som en allmän 

maximeringsregcl i 38 § alt skadestand för tiden efter en anställnings 

upphörande. dvs. även i andra fall än sådana som omedelbart avses i 39 §. 

ide får uppgå till högre belopp än det som följer av skalan i 39 §. 

Slutligen bör n~imnas att lagen innehåller vissa ytterligare regler om 

tvister i anställningsskyddsfrågor. Av särskilt intresse i detta sammanhang 

är preskriptiollsreglerna i 37 och 40 §§. J 37 § föreskrivs alt en arbetstagare 

som avser att begära ogiltigförklaring aven uppsägning eller ett avske­

dande skall underrätta arbetsgivaren om detta och väcka sin talan inom 

vissa kortare tidsfrister. För skadeståndstalan gäller enligt 40 § Iiingre 

tidsfrister. 

Uppbyggnaden i stort av dessa regler om ogiltighet av uppsägningar och 

avskedanden och om skadestånd stämmer väl överens med vad som är det 

vanliga mönstret i arbetsrättslig lagstiftning. Det råder inte heller några 

delade meningar om regelsystemet i stort. Däremot har både under anstiill­

ningsskyddskommittens arbete och i remissyttrandena förts fram ganska 

många förslag till ändringar och jämkningar på enskilda punkter. Dessa 

punkter är i huvudsak följande. 

Från fackligt håll vänder man sig mot att det enligt den gällande lagen 

inte går att begära ogiltigförklaring aven uppsägning. om uppsägningen har 

skett på grund av arbetsbrist och enda invändningen mot uppsägningen är 

att den har skett i strid mot turordningsrcglcrna. Man pekar bl.a. på att 

regeln är den motsatta inom den deJ av den otTentliga sektorn som lyder 

under lagen om offentlig anställning (jfr 8 kap. 3 § i den lagen). 

En annan fråga som har varit föremål för debatt och som också har att 

göra med ogiltigheten av företagna rättshandlingar är om ett åsidosättande 

av föJfarandereglerna i lagen skall kunna medföra. inte som nu enbart 

skadestånd, utan ogiltighet. Vad som närmast har satts i fråga är att en 

uppsägning eller ett avskedande frän arbetsgivarens sida skall vara en 

ogiltig rättshandling. om ej skriftlighetskravet (jfr 8 och 19 §§ i den gällan­

de lagen) har uppfyllts. LO har också fört på tal att giltigheten av sådana 

rättshandlingar skulle göras beroende av att de verkligen har föregåtts av 

sådana fackliga förhandlingar eller överläggningar som lagen föreskriver. I 

anslutning till detta bör oekså nämnas att man under kommittens arbete på 

den fackliga sidan satte i fråga om arbetsgivarens rätt att avskeda över 

huvud borde behållas i den form som nu anges i 18-20 §§ i lagen. Bland 

alternativen nämndes att vaIje avskedande skulle. för att bli giltigt, under­

ställas en domstols prövning. 

En ytterligare fråga med nära anknytning till ogiltighetsreglerna tar sikte 

på lagens begränsning i 5 § av möjligheterna att tidsbegränsa anställnings­

avtalen. Det har på arbetstagarsidan sagts alt rätten att stå kvar i anställ­

ningen så länge en tvist om dennas bestånd inte har slutligt lösts borde 

gälla även när tvisten rör tillåtligheten aven tidsbegriinsning av avtalet. 

dvs. när arbetstagaren menar att anställningsavtalet skall anses gälla tills 
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vidare. Enligt 34 § i gällande lag har arbetstagaren rätt att stå kvar i 
anställningen när man tvistar om giltigheten aven uppsägni.ng från arbt:ts­

givarens sida av ett tillsvidareavtal. Den regeln torde dock endast i vissa 

fall kunna bli tillämplig även i tvister om tillåtligheten av visstidsavtal (jfr 

beträffande närliggande situationer AD 1977 nr 200 och 1981 nr 131 J. 
Tillämpningen av lagens skadeståndsregler har väckt debatt och me­

ningsmotsättningar under hela den tid som lagen har gällt. En del av 

debatten har gällt nivån i allmänhet på de skadeståndsbelopp som har 

dömts ut i domstobpraxis och som småningom har blivit vägledande för 

uppgörelser utom rätta. Vad saken här har gällt är de allmänna skadestån­

den för främst ogrundade uppsägningar och avskedanden och för åsidosät­

tande av lagens rörfaranderegler. På arbetstagarsidan har man pekat pt\ att 

det allmänna skadeståndets kanske viktigaste uppgift är att inskärpa bety­

delsen av att lagens regler respekteras. den s.k. preventiva funktionen, och 

betonat aH denna uppgift förfelas om skadeståndsbeloppen inte sätts gans­

ka högt. Synpunkten förstärks enligt arbetstagarsidan av att enligt avgö­

randen av regeringsrätten de allmänna skadestånden skall betraktas som 

en avdragsgill kostnad hos arbetsgivaren och en skattepliktig intäkt hos 

arbetstagaren. Arbetsdomstolen har i sitt 'remissyttrande uttalat att det är 

nödvändigt att under fortgående penningvärdesförsämring justera skade­

ståndsbeloppen uppåt, så att den preventiva funktionen hos de allmänna 

skadestånden inte urholkas. Man har enligt domstolen därför anledning att 

räkna med att det småningom kommer att ske en skärpning av de allmänna 

skadestånd som döms ut vid överträdelser av anställningsskyddslagen. 

Från arbetsgivarhåll har i stället sagts att de skadestånd som döms ut 
ofta är för höga. Vad som här främst görs gällande synes dock vara att man 

i praxis inte har i tillräcklig mån beaktat skälen i varje enskilt fall till att 

lagen har överträtts. Arbetsgivarna ställs i uppsägnings- och avskedande­

fall inte sällan inför svåra bedömningar och intresseavvägningar. När de 

med stor respekt för lagen har försökt leta sig fram till det rätta beslutet ter 
det sig föga rimligt att följden sedermera blir ett viii tilltaget skadestånd. för 

den händelse en efterföljande rättslig prövning skulle utmynna i att det 

beslut som fattades trots allt inte uppfyllde de rättsliga kraven. I praxis har 

enligt arbetsgivarnas uppfattning. med ett annat sätt att uttrycka saken. i 

alltför hög grad förutsatts att uppsägningar och avskedanden som i efter­

hand underkänns är att betrakta som en kränkning av arbetstagaren. Vi­

dare har enligt kritiken skadeståndspraxis inte tillräckligt beaktat att lagen 

är komplicerad och i vissa avseenden ganska oklar och att det då lätt 

händer att olika detaljer och formella föreskrifter förbises. Över huvud har 

man på arbetsgivarsidan begärt en mer nyanserad praxis vid vilken arbets­

givarens syften och faktiska möjligheter att rätta sig efter bestämmelserna 

beaktas. Skadestånden bör också enligt arbetsgivarkritiken mer än hittills 

ställas i relation till den skada som verkligen kan påstås ha uppkommit och 

till det felande företagets betalningsförmåga. liksom till en arbetstagares 
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med vållande till den uppkomna situationen och andra sådana omständig­

heter. Ofta har det inte annat än i mycket formell mening uppkommit 

någon skada alls. Att ett begånget fel rättas till snarast möjligt bör tillgo­

doräknas arbetsgivaren på ett annat sätt än vad som hittills har varit 

brukligt i rättstillämpningen. 

l anslutning till denna kritik har från arbetsgivarsidan också hävdats att 

det i vissa inte helt ovanliga fall inte är skäligt att, som nu sker. ålägga 

arbetsgivaren att betala ett ojämkat ekonomiskt skadestånd till arbetstaga­

ren. motsvarande hela beloppet av den inkomstförlust som arbetstagaren 

åsamkas. Ett hithörande fall av praktisk betydelse är att en arbetstagare 

lämnar sin anställning efter ett gräl med arbetsgivaren. vid vilket det 

kanske har förekommit hårda ord och oöverlagda yttranden från båda håll. 

l efterhand kan det ofta nog vara oklart vad som har sagts och åsyftats. 

Arbetstagaren menar sig ha blivit avskedad och arbetsgivaren har för sin 

del uppfattat situationen så att arbetstagaren själv har funnit för gott att 

lämna anställningen. I praxis har i s[ldana fall arbetsgivaren enligt SAF 

ansetts bära den s.k. bevisbördan. Härmed torde närmare bestämt åsyftas 

att arbetsgivaren har fått förstahandsansvaret för att saken reds ut, dvs. 

det har ansetts normalt ankomma på arbetsgivaren att klargöra för den 

anställde att något avskedande aldrig har varit åsyftat. Om så inte har 

skett. har arbetstagaren ansetts som avskedad. om den anställde hade fog 

för att uppfatta saken på det sättet. Det har då regelmässigt m:kså befun­

nits saknas tillräcklig grund för avskedandet. Arbetsgivaren har blivit 

ålagd att betala - inte bara allmänt skadestånd för sitt handlande liksom 

för underlåtenheten att iaktta en rad formaliaregler - utan också ekono­

miskt skadestånd för tiden från det att arbetstagaren lämnade anställningen 

till dess att domstolens avgörande fälldes eller arbetstagaren fick en ny 

anställning. Det sammantagna beloppet har kunnat bli mycket högt. 

Kritiken mynnar ut i att del åtminstone borde öppnas möjligheter alt 

jämka arbetsgivarens skadeståndsskyldighet i fall av detta och liknande 

slag. Det har tillfogats 'att skyldigheten att vara verksam för att klara ut 

sådana situationer inte borde så ensidigt läggas på arbetsgivaren och att 

arbetsgivaren under alla förhållanden borde. när det ter sig som den rimliga 

lösningen. ges möjlighet att ta tillbaka vad som kan ha sagts i överilning 

och förekomma ett inträde av de fulla rättsliga och ekonomiska verkning­

arna av vad som formelit sett får betecknas som ett avskedande. 

Ett fall som frän vissa synpunkter är besläktat med de här senast åsyf­

tade är att en visstidsanställning avslutas i enlighet med vad arbetsgivare 

och arbetstagare ursprungligen har bestämt i avtalet men att arbetstagaren 

senare väcker talan om att tidsbegränsningen var otillåten enligt 5 § i 

lagen. Niir det småningom blir avgjort att tidsbegränsningen faktiskt var 

otillåt~n. kan detta få svåra ~konomiska verkningar för arbetsgivaren. Till 

dels har detta i vissa av domstol avgjorda fall berott på att avslutandet av 

anstiiilningen i rättsligt hänseende har b~traktats som ett avskedande från 

arbetsgivarens sida. 
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Till debatten kring anställningsskyddslagens skadeståndsregler hör även 

den inom anställningsskyddskommittcn behandlade frågan om arbetstagar­

organisationernas rätt till allmänt skadestånd för egen del. när en överträ­

delse sker av lagens regler till skydd för enskilda medlemmar i deras 

egenskap av arbetstagare. Förslag har framförts om att denna rätt till 

skadestånd skall avskaffas. Slutligen bör i detta sammanhang nämnas det 

förslag som har väckts och utarbetats inom kommitten om att domstolarna 

skall i vissa uppsägningstvister ha möjlighet att tillerkänna den uppsagde 

arbetstagaren ett särskilt avgångsvederlag. Bakgrunden har varit att det i 

synnerhet i vissa fall av allvarliga samarbetssvårigheter på en arbetsplats 

kan te sig nödvändigt att säga upp en arbetstagare utan att det för den skull 

kan sägas att arbetstagaren själv bär hela ansvaret. eller den helt övervä­

gande delen därav, för att uppsägningen måste ske. Det kan då vara skäligt 

att arbetstagaren får ett särskilt avgängsvederlag utöver lönen under upp­

sägningstiden. 

Efter denna översiktliga redogörelse för de frägor som har väckts och de 

förslag som har förts fram i anslutning till anställningsskyddslagens regler 

om rättsföljderna vid bl.a. uppsägningar och avskedanden, övergår jag till 

att behandla de punkter på vilka jag har funnit skäl att förorda ändringar i 
den gällande lagen eller åtminstone uttalanden i motiven till den nya 

anställningsskyddslagen. Mina förslag rör sig i allt väsentligt på skade­

ståndsområdet. Avslutningsvis skall jag ange mina skiil för att inte förorda 

några ändringar på övriga punkter. 

Som jag nämnde har i diskussionen om rättstillämpningen på skade­

ståndsområdet synpunkter förts fram från båda sidor på arbetsmarknaden 

beträffande beloppen av de skadestånd som kommer i fråga vid överträ­

delse av anställningsskyddslagens regler. Jag ser, med reservation för vad 

jag har sagt i avsnittet 2.4 om bedömningen av vissa tveksamma fall och för 
några punkter som jag strax återkommer till, inte någon anledning till att 

det i detta lagstiftningsärende görs något uttalande från lagstiftarens sida 

om skadeståndsnivån allmänt sett eller om den skadeståndsmätningspraxis 

i övrigt som har utvecklats hos domstolarna. i första hand arbetsdomsto­

len. Den betydelse som bör tillmätas penningvärdesförsämringen. liksom 

andra allmänna frågor på skadeståndsområdet. är för närvarande överläm­

nade åt rättstillämpningen och bör även i fortsättningen behandlas där utan 

ytterligare anvisningar från lagstifiningsmaktens sida. Jag erinrar om att 

skadeståndspraxis i vissa avseenden har undergått en ut veckling under de 

år som anställningsskyddslagen har varit i tillämpning oeh att denna ut­

veckling har stöd i arbetsmarknadsparternas sätt att se på problemen. Ett 

exempel är att domstolarna på senare tid har varit mer benägna än tidigare 

att se en arbetsgivares handlande i strid mot !lera olika bestämmelser i 

anställningsskyddslagen som en helhet och att bestämma ett gemensamt 

belopp i allmänt skadestånd för helheten. 

I ett särskilt avseende finns det emellertid enligt min mening anledning 
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att uppmärksamma en frågeställning som har tagits upp vid remissbehand­

lingen. Jag syftar på vad som har sagts från arbetsgivarsidan om den 

rättsliga behandlingen av fall. i vilka ett anställningsförhållande upplöses 

under oklara omständigheter och ett skadeståndsanspråk senare. ibland 

betydligt senare, framställs mot arbetsgivaren på den grunden att en upp­

sägning eller, oftare. ett avskedande;> har skett. Jag syftar också på det 

närliggande fallet att en arbetsgivare vid t.ex. ett uppträde på arbetsplatsen 

utan närmare övervägande avskedar en arbetstagare men kort efteråt inser 

att så inte borde ha skett och önskar rätta vad som har felats. 
Enligt de nu gällande reglerna i anställningsskyddslagen har. som jag 

inledningsvis nämnde. en orättmätigt uppsagd eller avskedad arbetstagare 

fritt val mellan att begära ogiltigförklaring av uppsägningen eller avskedan­

det. med eller utan ett samtidigt krav på skadestånd. och att enbart begära 

skadestånd. Det har ansetts att en arbetstagare i princip bör ha rätt att ta 

fasta på arbetsgivarens beslut om uppsägning eller avskedande och söka 

sig arbete på annat håll, utan att för den skull vara förhindrad att utverka 

skadestånd och därigenom också få fastslaget att arbetsgivarens beslut 

stred mot lagen (jfr prop.1973: 129 s.178). Medan arbetstagaren måste 

underrätta arbetsgivaren och väcka talan om ogiltigförklaring inom förhål­

landevis mycket kort tid, kan ett skadeståndsanspråk framställas betydligt 

senare. Enligt 37 § anställningsskyddslagen skall i normalfallet arbetsgiva­

ren inom två veckor underrättas om att arbetstagaren vill fft giltigheten av 

uppsägningen eller avskedandet prövad. Talan skall därefter väckas inom 

två veckor efter avslutandet av tvisteWrhandJingar eller, när det inte har 

förekommit några sådana. efter underrättelsen. De motsvarande tiderna i 
fråga om skadeståndsanspråk är enligt 40 ~ för underrättelse fyra månader 

från det att skadan inträffade och för väckande av talan fyra månader från 

tvisteförhandlingarnas slut eller. när inga tvisteförhandlingar har förekom­
mit. åtta månader från skadans uppkomst. 

Skillnaden i fråga om tidsfristerna har sin grund i att det har ansetts 

särskilt angeläget från både arbetsgivarens och arbetstagarens synpunkt 

att en tvist om giltigheten aven uppsägning eller ett avskedande. eller med 

andra ord en tvist i frågan om arbetstagarens rätt att få tillbaka sin anstiill­

ning. blir bringad ur världen snarast möjligt. När tvisten gäller enbart 

skadestånd eller lön har behovet aven snabb lösning ansetts mindre (prap. 

1973: 129 s.188 1). 

Allmänt sett linns det goda skäl för detta sätt att se på behovet av 

tidsfrister för den som vill framställa rättsliga anspråk efter en uppsägning 

eller ett avskedande. samtidigt som det inte gärna kan förnekas att det 

hade varit enklare om man hade kunnat ha enhetliga regler för alla rätts­

tvister på området. Jag återkommer till detta i ett senare avsnitt (2.7.7). 

Vad som i det sammanhang som jag nu behandlar är av intresse är 

emellertid att de gällande reglerna i vissa fall kan innebära risker för 

mycket betungande ekonomiska verkningar för arbetsgivaren. Om. för att 
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återknyta till de situationer som jag nyss nämnde, det har förekommit ett 

uppträde mellan arbetsgivaren och arbetstagaren eller någon annan liknan­

de händelse på arbetsplatsen och arbetstagaren därefter uteblir från arbe­

tet, kan arbetsgivaren för sin dcl uppfatta läget så att arbetstagaren själv 

har beslutat att lämna sin anställning medan arbetstagaren för sin del anser 

sig ha blivit avskedad. Det kan därefter i ogynnsamma fall förflyta ganska 

lång tid innan någondera parten vidtar några åtgärder. Man kan Lex. tänka 

sig att det blir rättssak av det inträffade först till följd av att arbetstagaren 

mot slutet av den i 40 *anställningsskyddslagen föreskrivna fyramåna­

derstiden underrättar arbetsgivaren om sin avsikt att begära skadestånd på 

den grunden att det har skett ett avskedande i strid mot lagen. Det kan 

sedan dröja ännu en avsevärd tid innan talan väeks oeh målet blir avgjort. 

Blir då resultatet att arbetsgivaren anses ha uttalat sig på ett säll som med 

fog kan ha uppfattats som att han har avskedat arbetstagaren oeh anser 

domstolen då också att det har skett utan tillräcklig grund, kan arbetsgiva­

ren bli ålagd att betala ett kanske efter hans förhållanden myeket stort 

belopp i skadestånd. Den största delen av det beloppet kan då väntas bli 

ekonomiskt skadestånd. motsvarande arbetstagarens inkomstförlust för 

den tid som har förflutit från avskedandet. Har arbetstagaren inte under 

mellantiden fått arbete på annat håll, kan det kanske röra sig om bortfall av 

lönen för många månader. Ser man situationen som den ter sig i efterhand 

och kan man då, som man ofta har anledning att göra, säga sig att arbetsgi­

varen och arbetstagaren sannolikt hade kunnat ordna upp saken om de 

hade försökt utan dröjsmål. måste det slutliga resultatet naturligtvis be­

traktas som mycket olyckligt. 

l domstolspraxis har som jag tidigare nämnde ansetts att arbetsgivaren i 
situationer av detta slag normalt har ett förstahandsansvar för att saken 

utan dröjsmål blir uppklarad och uppkomna missförstånd undanröjda. 

Arbetsgivaren har med ett sätt att beskriva läget enligt praxis en upplys­

ningsplikt om att anställningen inte har bringats att upphöra genom en 

åtgärd från hans sida, när omständigheterna tyder på att arbetstagaren har 

uppfattat saken på det sättet. Den kritik från arbetsgivarhåll som tar sikte 

på dessa fall går ut på att det är alltför ensidigt att lägga skyldigheten att ta 

initiativ enbart på arbetsgivaren. Vidare menar kritikerna att det borde 

finnas ett större utrymme än som hittills i allmänhet har brukat antas för att 

jämka arbetsgivarens skyldighet att betala skadestånd, även ekonomiskt 

skadestånd, i hithörande situationer. 

Enligt min mening kan man emellertid inte utan att riskera en urholkning 

av anställningsskyddet vika från ståndpunkten att arbetsgivaren normalt 

har en skyldighet att upplysa om sitt sätt att se på saken, när ett anställ­

ningsförhållande avbryts i fall av det här behandlade slaget. Mot bl.a. den 

bakgrunden vore ett bidrag till en lösning av dc problem som kritiken 

syftar på att direkt i lagen ange, som ett slags anvisning till arbetsgivarna. 

att risken för ett ansvar för arbetstagarens ekonomiska skada kan undanrö­
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jas, i fall där det inte är klart att det är arbetstagaren som har beslutat att 

själv lämna anställningen, genom att arbetsgivaren klargör att anställning­

en såvitt på honom ankommer fortfarande bestar. En sildan regel skulle 

kunna ges tillämpning även på vissa andra närliggande fall. Det kan Lex. 

åtminstone under vissa omständigheter te sig rimligt att en arbetsgivare 

som i hastigt mod avskedar eller säger upp en arbetstagare skall få tillgodo­

räkna sig ett kort därefter givet erbjudande om återtagande av avskedandet 

eller uppsägningen, på det sättet att arbetstagaren inte har en obetingad 

rätt att i varje läge ta fasta på arbetsgivarens ursprungliga viljeförklaring 

och utkräva oinskränkt ersättning för den ekonomiska skada som kan 

uppstå om arbetstagaren inte får arbete på annat håll. Även detta kunde 

klargöras i en uttrycklig lagregel. Ville man något ytterligare förbättra 

skyddet mot alltför ingripande ekonomiska verkningar för arbetsgivaren av 

missförstånd eller ursäktliga felbedömningar och missgrepp på detta områ­

de, kunde övervägas att förkorta den tidsfrist för underrättelse om skade­

ståndsanspråk som nu föreskrivs i 40 § anställningsskyddslagen. 

Jag har emellertid stannat för att inte förorda någon tilläggsregel i lagen 

av den här berörda innebörden. Ett av skälen till detta är att det vid mitt 

samråd med arbetsmarknadens parter inte har visat sig möjligt att vinna 

samförstånd kring en sådan omläggning av anställningsskyddslagens 

preskriptionsregler i 37 och 40 §§ som borde höra in i bilden (jfr avsnitt 

2.7.7) . .Jag vill inte heller fördölja att en tilläggsregel om arhetsgivarens 

skadeståndsansvar skulle föra vissa rättsliga svårigheter med sig. 

Jag vill emellertid tillägga att detta inte innebär att det inte finns utrym­

me för att beakta vissa av de synpunkter som har förts fram i detta 

sammanhang redan inom ramen för de gällande reglerna. Redan av avgö­

randen i arbetsdomstolens praxis framgår att det under vissa omständighe­

ter anses kunna krävas aven arbetstagare som har blivit avskedad eller 

uppsagd att han eller hon bidrar till att minska den ekonomiska skadan 

genom att godta ett erbjudande av arbetsgivaren om återgång till arbetet 

(jfr Ds A 1981:6 s.187 fl'och numera. helt nyligen. AD 1981 nr 142 l. En 

bedömning får vidare från fall till fall göras av hur allvarlig den kränkning 

är som arnetstagaren kan anses ha blivit utsatt för genom arbetsgivarens 

handlande. Har anställningen avbrutits efter en ordväxling mellan arhetsgi­

vare och arbetstagare utan att man har skäl att tro att den ene har större 

skuld till det inträffade än den andre bör enligt min mening. liksom i andra 

liknande fall. arbetstagaren anses vara skyldig att godta ett återgångserbju­

dande. om det ges utan dröjsmål. Det synsättet torde för övrigt vara väl 

förenligt med grunderna för den upplysningsplikt som. enligt vad jag nämn­

de i det föregående. har ålagts arbetsgivarna i praxis. Ett utrymme bör som 

jag ser saken vidare finnas för jämkning av arbetsgivarens skyldighet att 

betala ekonomiskt skadestånd. Lex. när det står klart att inte heller en 

arbetstagare för sin del har gjort vad som skäligen kan krävas för att en 

oklar situation skall bli utredd och arbetsgivaren bli satt i tillfälle att ge ett 
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erbjudande om återgång i arbete (jfr AD 1981 nr 132l. Det finns enligt min 

mening också goda skäl för att i fall av detta slag bygga vidare på en tanke 

som redan har kommit till uttryek i arbetsdomstolens praxis. nämligen att 

en arbetsgivare eller en arbetstagare inte skall bli undantagslöst bunden av 

en uppsägning eller ett hävande av anställningsavtalet. om den rättshand­

lingen har tillkommit i hastigt mod oeh snabbt återtas villkorslöst (se Lex. 

AD 1977 nr 178 och 2(0). 

Jag vill inskjuta att det i de situationer som jag här har behandlat finns 

möjligheter att. såvitt gäller det allmänna skadeståndet, nå fram till ett 

riktigt och rimligt resultat även i ett visst annat hänseende genom att 

tillämpa regeln om att skadeståndspåföljden i vissa situationer kan falla 

bort helt. Om Lex. en domstol kommer fram till att övervägande skäl talar 

för att en arbetstagare har haft fog för att betrakta sig som avskedad utan 

att något avskedande har varit åsyftat. kan det vara rimligt att inte utöver 

skadeståndet för denna arbetsgivarens felbedömning döma ut något ytterli­

gare allmänt skadestånd för att lagens regler om förfarandet vid avske­

dande inte har iakttagits. 

Arbetsdomstolen har som jag tidigare nämnde på senare tid bÖljat döma 

ut ett samlat allmänt skadestånd för arbetsgivarens agerande i sådana fall. 

Huruvida detta skadestånd inbegriper något påslag för formaliafelen un­

dandrar sig mitt hedömande. Står det klart att arbetsgivaren för sin del 

aldrig har avsett att avskeda. ter det sig enligt min mening verklighetsfräm­

mande att kräva att arbetsgivaren det oaktat samtidigt skall iaktta de 

formaliaregler som finns flir avskedande. Den rimligaste lösningen iiI' där­

för enligt min mening. att något skadestånd inte skall dömas ut, vare sig till 
arbetstagaren eller till den fuckliga organisationen, för att formalia inte har 
iakttagits i dessa fall. Som jag strax skall övergå till. kommer jag att 

beträffande tidsbegränsade anställningar föreslå en annan konstruktion. 
som bl.a. medför att några motsvarande "konsekvensfel" inte skall kunna 

uppstå när en arbetsgivare gör en felbedömning av tillåtligheten aven 

tidsbegränsad anställning. l fråga om tillsvidareanställningarna skulle det 

enligt min mening föra för långt att utarbela särskilda lagregler för det här 

behandlade specialfallet. Liksom i övrigt när det gäller tillämpningen av 

lagregeln om att skadeståndspåföljd kan falla bort helt, bör det vara till­

räckligt att statsmakterna i motivtexten ger riktlinjer för reglernas tillämp­

ning i domstolspraxis. Jag vill för säkerhets skull tillägga att vad jag här har 

anfört om bortfall av skadeståndspåröljden endast gäller konsekvensfelen 

aven felbedömning i den primära rättsfrågan och att det är en viktig 

förutsättning för resonemanget att felbedömningen har skett i god tro. 

Jag nämnde att man vid avslutande av visstidsanställningar som strider 

mot 5 ~ i lagen ibland kan komma i en situation som liknar de här senast 

åsyftade, såtillvida som det kan inträffa att anspråk reses mot arbetsgiva­

ren lång tid efter det att arbetstagaren har lämnat arbetsplatsen och tvisten 

då kommer att gälla bl.a. den ekonomiska skada som utgörs av inkomstför­
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lusten för arbetstagaren under mellantiden. l gällande lag finns inte någon 

särskilt föreskriven preskriptionstid för den arbetstagare som i denna 

situation vill göra gällande att anslällningsavtalet fortfarande består. 

rättspraxis tinns exempel på att man i vissa situationer kan se saken så. att 

anställningsavtalet i själva verket har varit att betrakta som ett tillsvidare­

avtal som av arbetsgivaren har avslutats genom t.ex. ett avskedande. 

Samtidigt finns det exempel på situationer som inte har betraktats på det 

sättet. Anspråk på skadestånd preskriberas efter den jämförelsevis långa 

tid som föreskrivs i 40 ~ anställningsskyddslagen. (En annan ordning gäller 

enligt 4 kap. 7 *och 16 kap. 5 * lagen om otfentlig anställning på den 

lagens område.) 

Rällsläget bör klarläggas på denna punkt. Dessutom bör. som också 

föreslogs inom anställnings<;kyddskommittcn. införas en preskriptionstid 

för hithörande fall. Den principiella tanken bör här liksom annars vara alt 

en arbetstagare som lämnar ett arbete bör inom en viss inte alltför lång tid 

därefter göra klart för arbetsgivaren om några rällsliga anspråk kommer att 

framställas. Med den konstruktion som jag föreslår skall väljas i den nya 

lagen. nämligen att otillåtna fall av tidsbegränsad anställning inte automa­

tiskt övergår i en tillsvidareanställning utan att det krävs ell domstolsbe­

slut eller nytt anställningsavtal om den saken. undgår man också dc till­

lämpningsproblem rörande bl.a. formalia som hänger samman med att 

avslutandet av ett tidsbegränsat anställningsavtal rättsligt sett skulle kunna 

betraktas som ett avskedande. 

Som tidigare har nämnts innehåller 3X *ansliillningsskyddslagen en 

begränsningsregcl som tar sikte på ersättning för ekonomisk skada som 

uppkommer efter det att en anställning har upphört. Där föreskrivs att 

ersättning för sådan skada får bestämmas högst tii] belopp som anges i 

39 ~. dvs. skadeståndet får inte i något fall utgå med Iler månadslöner än 

som motsvarar antalet påbörjade anstiillningsmånader hos arbetsgivaren. 

Såsom har påpekats i departementspromemorian (Os A 1981:6 S.189 n kan 

detta leda till otillfredsställande resultat för det fall all en arbetstagare 

skiljs fran anställningen efter endast en kort tid. Inte heller blir bestämmel­

serna i 39 ~ effektiva som påtryckningsmedel för att arbetsgivaren skall 

efterkomma en domstols dom om fortsatt anställning när fråga är om korta 

anställningstider. Lagens brister i nu angivna hänseenden bör i enlighet 

med vad som förordas i departementspromemorian lösas genom att regler­

na i 39 ~ kompletteras med en bestämmelse enligt vilken en arbetsgivare 

som sätter sig över en domstols dom om fortsatt anställning har att utge ett 

skadestånd som inte i något fall får understiga ett belopp som motsvarar 

sex månadslöner. En arbetstagares möjlighet all få ekonomiskt skadestånd 

för tid efter anställningens upphörande kommer då att ökas i motsvarande 

mån. 

Under anställningsskyddskommittens arbete väcktes förslag om att ar­

betstagarorganisationernas rält till allmänt skadestånd för egen del. när en 
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arbetsgivare överträder lagregler som skyddar den enskilde arbetstagaren, 
skall tas bort. Skälet var främst att man bör upprätthålla en åtskillnad 

mellan lagregler till skydd för enskilda arbetstagares intressen och regler 

som gäller förhållandet mellan arbetsgivaren och den fackliga organisatio­
nen som sådan. t.ex. regler om varsel och överläggning eller om fackliga 

förhandlingar. Anställningsskyddslagen är om inte det enda så i varje fall 

det främsta och praktiskt ojämförligt viktigaste exemplet på att arbetsta­

garorganisationen får skadestånd även vid brott mot en lag som behandlar 
det enskilda anställningsavtalet. Någon motsvarighet har aldrig satts i 

fråga på t.ex. semesterlagens område och finns inte i lagen (1970:215) om 

arbetsgivares kvittningsrätt. Inte heller har konstruktionen upprätthållits i 

annan lagstiftning från senare år som avser att skydda enskilda arbetstaga­

re, t.ex. lagen (1979: 1118) om jämställdhet mellan kvinnor och män i 
arbetslivet. Den har utmönstrats på föräldraledighetslagstiftningens områ­

de. 
I anställningsskyddslagens förarbeten (prop.1973: 129 s. 187) motivera­

des lagregeln på denna punkt. som då var en nyhet. helt kortfattat med att 

organisationerna har ett allmänt intress.e av att deras medlemmar kan lita 
på att arbetsgivarna respekterar lagen och att ett skadestånd till organisa­

tionen innebär bl.a. att lagens formföreskrifter blir effektivt sanktionerade. 

När saken diskuteras i departementspromemorian betonas där, att änd­

ringsförslaget inte är avsett att medföra någon förändring av den preven­

tiva funktionen hos lagens skadeståndsregler. 

Under remissbehandlingen har de flesta arbetstagarorganisationerna 

motsatt sig och arbetsdomstolen avstyrkt ändringsförslaget. Arbetstagar­
organisationernas väsentliga skäl är att ändringen kan medföra att effekti­
viteten i lagens sanktionssystem nedsätts. Arbetsdomstolen menar att 
arbetstagarorganisationerna på anställningsskyddets område har ett sär­
skilt starkt intresse av att lagens regler iakttas i förhållande till den enskilde 
medlemmen och att medlemmen liksom på föreningsrättens område har ett 
intresse av att organisationen så effektivt som möjligt kan se till att anställ­
ningsskyddsbestämmelserna efterlevs. Domstolen ställer sig vidare tvek­
sam till ändring aven i sju år tillämpad princip och menar att det på ett 

område som detta inte är tilltalande med en skillnad i sanktionshänseende 

beroende på om kollektivavtal om anställningsskydd gäller eller ej: finns 

ett kollektivavtal tillkommer det nämligen arbetstagarparten i detta en rätt 

till skadestånd för kollektivavtalsbrott enligt reglerna i medbestämmande­

lagen, även om avtalet inte innehåller några självständiga bestämmelser 

utan består enbart aven hänvisning till anställningsskyddslagen. Övriga 

fristående remissinstanser. däribland dejuridiska fakulteterna och domsto­
larna i övrigt, har. i den mån de har uttalat sig i saken. tillstyrkt ändringen 
eller lämnat förslaget utan erinran. Förslaget stöds av arbetsgivarorganisa­

tionerna. 

Jag anser för min del att ändringsförslaget bör genomföras. När nu lagen 

har gällt i sju år och på det stora hela är väl känd och respekterad på 
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arbetsmarknaden. väger argumentet att arhetstagarorganisationerna bör 

ha en av den enskilde medlemmen oberoende möjlighet att hävda lagens 

bestämmelser inte lika tungt som tidigare. De rättsliga sanktionerna bör 

knyta sig till förhållandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. när det 

inte rör sig om ett åsidosättande av regler i lagen som gäller det fackliga 

inflytandet. En skyldighet att betala skadestånd till arbetstagarorganisatio­

nen bör liksom annars på det enskilda anställningsavtalets område bero av 

om arhetsgivaren har åtagit sig det genom att binda sig vid ett kollektivav­

tal. Den skillnad som därmed kommer att föreligga mellan fall där kollek­

tivavtal gäller och där sådana avtal inte gäller ter sig i mina ögon mer 

motiverad än den som nu uppkommer. direkt enligt lagen. mellan det fallet 

att arbetstagaren är fackligt organiserad och att han eller hon inte är det. 

Man bör inte upprätthålla en ordning som inte har införts eller som är i färd 

att utmönstras i annan lagstiftning på det enskilda anställningsavtalets 

område. Jag vill emellertid betona, som också gjordes inom anställnings­

skyddskommitten, att ett bortfall av skyldigheten för arbetsgivaren att 

betala allmänt skadestånd till arbetstagarens fackliga organisation inte bör 

få till verkan att den s.k. preventiva effekten försämras. I det samman­

hanget bör givetvis vägas in, att den föreslagna lagändringen ingalunda 

innebär att de fackliga skadestånden faller bort helt. I de fall då det har 

träffats kollektivavtal med stöd av 2 ~ andra stycket kommer motsvarande 

rättsanspråk i stället att kunna resas enligt medbestämmandelagens ska­

deståndsregler. 

På de övriga punkter som har behandlats i detta avsnitt har jag inte 

funnit skäl att lägga fram några ändringsförslag. Vissa av frågorna behand­

lades redan vid anställningsskyddslagens tillkomst. t.ex. frågan om möjlig­

het att utverka ogiltigförklaring aven uppsägning i strid mot lagens regler 

om turordning. och argumenten är i allt väsentligt desamma som då. Jag 

går inte närmare in på dem här. Om två av förslagen. förslaget att skrift­

lighet skulle göras till ett villkor för giltigheten av uppsägningar och avske­

danden från arbetsgivarens sida och förslaget om möjlighet för domstolar­

na att i vissa fall döma ut ett särskilt avgångsvederlag. vill jag dock 

framhålla att det finns argument som talar för förslagen. Som framgår av 

framställningen i departementspromemorian (s. 91. 190 ff) och av remiss­

yttrandena linns det emellertid också åtskilliga skäl som talar emot. Ar­

betsmarknadens parter ställer sig sammanfattningsvis. även med beaktan­

de av de positiva skälen. till övervägande delen tveksamma eller avvisande 

till ändring av lagen på dessa punkter. I det läget bör inte några sådana 

ändringar övervägas. 

2.6 fackligt inflytande 

l anställningsskyddskommittens arbete ingick även att utforma ett för­

slag till samordning av reglerna i anställningsskyddslagen om varsel och 
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överläggning inför bl.a. uppsägningar och avskedanden med reglerna om 

arbetstagarinflytande. närmare bestämt reglerna om förhandlingsrätt och 

rätt till information. i medbestämmandelagen. Bakgrunden är att det vid 

mc:dbestämmandelagc:ns tillkomst år 1976 inte gjordes någon genomtänkt 

sådan samordning. Lagstiftaren överlämnade i stället i väsentlig utsträck­

ning frågan till rättstillämpningen genom att hänvisa till den allmänna 

principen att speciallag gäller framför allmän lag samt till att de båda 

lagarnas regler var dispositiva. Hur anpassningen mer i detalj skulle ge­

nomföras behandlades mot den bakgrunden ganska flyktigt i medbestäm­

mandelagens förarbeten (se dock Lex. beträffande de personliga uppsäg­

ningsfallenprop. 1':)75176:105 bil. I s.330och361). 

Anställningsskyddslagens hithörande regler återfinns i 29-32 ~§. De in­

nebär i största korthet att en arbetsgivare skall före uppsägningar. avske­

danden. permitteringar och vissa andra åtgärder varsla den lokala arbetsta­

garorganisation i förhållande till vilken arbetsgivaren är bunden av kollek­

tivavtal såvitt gäller den berörda arbetstagarkategorin. Varslet skall i prin­

cip lämnas viss i lagen närmare angiven tid i förväg. Inför uppsägningar på 

grund av arbetstagarens personliga förhållanden och avskedanden skall 

arbetsgivaren också samma tid i förväg underrätta arbetstagaren personli­

gen. Arbetstagarorganisationen och den underrättade arbetstagaren har 

räll till överläggning om den tilltänkta åtgärden. om överläggning begärs 

inom en vecka efter det att varsel eller underrättelse lämnades. Har en 

sådan överläggning begärts. får arbetsgivaren inte vidta åtgärden förrän 

tillfälle till överläggning har lämnats. 

Bland medbesiämmandelagens regler om förhandlingsrätt är det regler­

na i II § om primär förhandlingsrätt som har störst intresse i detta sam­

manhang. Enligt dc reglerna skall en kollektivavtalsbunden arbetsgivare 

på eget initiativ förhandla med den arbetstagarorganisation som är motpart 

i kollektivavtalet innan heslut fattas om viktigare förändringar av arbetsgi­

varens verksamhet eller av arbets- eller anställningsförhållandena för ar­

betstagare som tillhör arbetstagarorganisationen. Förhandlingen skall i 

första hand genomföras på lokal nivå men kan därefter enligt 14 § pil 

beg~iran av arbetstagarsidan föras upp till förbundsnivå på den sidan. I 

frågor av mindre ingripande betydelse kan enligt 12 § initiativ till förhand­

ling i stLillct tas från arhetstagarsidan. I 13 § linns en särskild regel om 

förhandlingsskyldighet för arbetsgivaren även gentemot en kollektivavtals­

lös arbetstagarorganisalion, när en fråga särskilt angår arbets- eller anstiill­

ningsförhållandena för en arbetstagare som tillhör den organisationen. 

Även informationsrättsreglerna i 18-22 SS hör i viss mån in i bilden. 

Viktigast där är reglerna i 19 S om skyldighet för en kollektivavtalsbunden 

arbetsgivare att fortlöpande informera sin lokala fackliga motpart om den 

produktionsmässiga oeh ekonomiska utvecklingen inom arbetsgivarens 

verksamhet oeh om riktlinjerna för personalpolitiken. 
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Problemet ligger nu i att medbestämmandelagens förhandlingsrättsregler 

som sådana täckcr även de arbetsgivarbesJut som åsyftas med reglerna om 

varsel och överläggning i anställningsskyddslagen. Att dessa senare regler 

skall i sin egenskap av speciallag i större eller mindre utsträckning gälla 

och tillämpas i stället för medbestämmandelagens följcr visserligen av 3 * 
medbestämmandelagen. Men vad innebär det mer i detalj? Det är att 

märka att de båda grupperna av regler visserligen är avsedda att tillgodose 

samma grundläggande syfte. dvs. att säkerställa ett arbetstagarinllytande 

över arbetsgivarens beslut. men att de företer en hel del skillnader till sin 

uppbyggnad och sina verkningar. Helt allmänt kan medbestämmandela­

gens hithörande regler sägas vara mer utvecklade än anställningsskyddsla­

gens. Härtill kommer att det Lex. i driftsinskränkningssituationer finns 

frågor. eller kanske snarare stadier i händelseförloppet och i arbetsgiva­

rens beslutsprocess. som ligger inom ramen för medbcstämmandelagens 

intlytanderegler men knappast för anställningsskyddslagens. Till pro­

blemen hör slutligen också att en parallell tillämpning av båda lagarnas 

regler. i den mån lösningen skulle ligga däri. för olika svårigheter med sig. 

Dels är det ofta oklart när och hur en sådan tillämpning av båda regelsyste­

men bör genomföras. Dels medför skillnaderna i regelsystemen att en 

samtidig tillämpning inte alltid är möjlig. 

En av dc konkreta synpunkter som har brukat föras fram är att ett varsel 

enligt anställningsskyddslagen om uppsägning på grund av arbetsbrist. 

dvs. arbetsgivarens inledande åtgärd i föli'arandet enligt den lagen. kan 

uppfattas som ett föregripande av resultatet av de förhandlingar som skall 

föras enligt medbestämmandelagen om den situation som företaget eller 

myndigheten betinner sig i och om dc andra alternativ än driftsinskränk­

ning och uppsägningar som kan stå till buds. Måste med hänsyn hiirtill 

förhandlingarna enligt medbestämmandelagen slutföras innan arbetsgiva­

ren får varsla enligt anställningsskyddslagen och vad innebär i så fall detta i 

fråga om bl.a. tidsåtgången för beslutsfattandet i dess helhet'! 

I arbctsdomstolens praxis har frågor av dcnna art varit uppe till bedöm­

ning i två avgöranden av större principiell betydelse och vid några andra 

tillfällen (se redogörelsen i Ds A 1981:6 s. 154 m. Domstolens avgöranden 

löser långt ifrån alla problemen på området men tecknar i varje fall ett 

grundläggande mönster. Enligt detta är. som inledningsvis har nämnts. 

anställningsskyddslagens regler i 29-32 ~* uteslutande tillämpliga när det 

är fråga om uppsägning på grund aven arbetstagares personliga förhållan­

den eller om avskedande. Detta följer av 3 § medbestämmandelagen. I 

arbetsbristsituationer är däremot anställningsskyddslagens regler inte en­

samt tillämpliga. Tvärtom är det där medbestämmandelagen som kommer i 
första rummel. När det gäller mer övergripande företagsledningsfrågor 

som i beslutsprocessen ligger före de egentliga driftsinskränkningsfrå­

gorna. Lex. frågan om det över huvud bör göras en produktionsbegräns­

ning eller om man kan vidta andra åtgärder. är arbetsgivaren förhandlings­
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skyldig enligt II ~ medbestämmandelagen. Varsel enligt anställnings­

skyddslagen får i princip inte ske förrän dessa övergripande frågor är 

slutbehandlade i förhandlingarna. De frågor som reglerna i anställnings­

skyddslagen direkt tar sikte plI. dvs. beslut om uppsägning eller permitte­

ring, behovet av sådana iltgärder. deras omfattning och genomförande, är 

underkastade båda lagarnas regler. I sädana frågor kan en samordning ske 

till ett gemensamt förfarande. där kallelse till förhandling och varsel sker 

samtidigt och där förhandling och överläggning sammanfaller. Var gränsen 

skall dras mellan de två stadierna i det samlade förfarandet. och hur 

samordningen skal! ske i detalj i dct senare stadiet. får bestämmas med 

hänsyn til! omständigheterna i det enskilda fallet. 

Anställningsskyddskommitten utarbetade ett förslag till samordning av 

de båda Jagarnas regler (DsA 1981:6 s. 1601'0. Principen för detta förslag 

var att intlytandefrågorna borde i största möjliga utsträckning lösas inom 

ramen rör medbestämmandelagens förhandlingsrättsregler. Följaktligen 

borde enligt förslaget huvuddelen av de gällande reglerna i 29- 32 ** 
anställningsskyddslagen tas bo,:! och ersättas aven hänvisning till 

11-14 ** medhestämmandelagen. Regler om underrättelse och rätt till 

överläggning efter mönster av anställningsskyddslagens nuvarande regler 

skulle behållas enbart för fall av avskedande eller uppsägning aven oor­

ganiserad arbetstagare på grund av dennes personliga förhållanden. 

Komll1ittens förslag har gett remissinstanserna anledning till förhållan­

devis många och varierande synpunkter. Rätt många instanser tillstyrker 

förslaget i dess helhet men det förekommer också många invändningar. I 

mycket stOfa drag kan sägas att tanken att låta medbestämmandelagen bli 

ensamt tillämplig i arbetsbristfallen har gillats av de flesta remissinstanser­

na medan invändningarna. eller i varje fall tveksamheten, har varit betyd­

ligt större inför samma förslag i fråga om de "personliga fallen", dvs. när 

arbetsgi\'aren överväger en uppsägning på grund av arbetstagarens person­

liga förhiillanden eller ett avskedande. Invändningarna tar i allmänhet sikte 

på problem med samordningen som uppmärksammades redan under kom­

mittcarbetet och som ganska ingåcnde har diskuterats i departementspro­

memorian. 

Mänga av n:missinstanserna ser praktiska och andra vinster med en 

övergång till att tillämpa enbart medbestämmandelagen i arbetsbristrallen. 

På fackligt håll betonar man dock att resultatet inte får bli en försämring av 

det samlade arbetstagarintlytandct. Det bör bl.a. enligt LO inte ske en 

sammanblandning. av de övergripande företagsledningsfrågorna med frå­

gorna 0111 genomförandet aven driftsinskränkning och om turordningen 

vid uppsiigningar eller permitteringar. LO noterar dock att den frågan har 

uppmärksammats under kommittcarbetet och anser att ett klarläggande 

genom l110tivuttalandcn räcker. TCO ställer sig däremot avvisande till 

förslaget. Skälet är att en samordning riskerar medföra att det samlade 

förfarandet inleds för sent. kanske till och med så sent att dc nu gällande 
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varseltiderna i realiteten förkortas, och att diskussionerna koncentreras till 

turonlningsfrägorna utan reella försök att finna alternativa företagsekono­

miska lösningar. SAF betonar på sin sida att frågor om bemanning och 

turordning inte bör få användas till att förhala förhandlingar och beslut i 

sjiilva strukturfrägan. 

När det gäller de personliga fallen förekommer det som jag nämnde mer 

kritik mot förslaget att medbestämmandelagen skall vara i princip ensamt 

tillämplig. 

Dct har från arbetsgivarsidan invänts bl.a. att samordningsbehovet här 

inte iir det:-;amma som i arbetsbristfallen, eftersom enligt gällande rätt 

anställningsskyddslagens regler iiI' ensamt tillämpliga i de personliga fallen. 

Vidare har det sagts att det ligger ett värde i att i de personliga fallen ha 

kvar de ganska fasta förfarandereglerna i anstiillningsskyddslagen, framför 

allt reglerna i 29 ~ om hur lång tid före det tillämnade beslutet som varsel 

och underriittelse skall lämnas. En ytterligare fråga, som ägnades en ingå­

ende behandling i departementspromemorian, är huruvida den enskilde 

arbetstagaren bör i de personliga fallen ha kvar sin nuvarande, i lagen 

inskrivna rätt till underrättelse i förväg eller om man bör utforma lagens 

regler om arbetstagarinflytande uteslutande som ett fackligt inflytande. 

Därmed skulle man i och för sig inte behöva överge synsättet att det ligger i 

sakens natUr att ett formellt förfarande med sikte på uppsägning eller 

avskedande inte inleds av arbetsgivaren utan att arbetstagaren har i förväg 

gjorts medveten om vad som är att vänta. Samordningsförslaget inom 

anställningsskyddskommitten mynnade ut i att lagregler om underrättelse 

till den enskilde arbetstagaren inte längre skulle behövas och att det 

tvärtom stöter på svårigheter att på ett konsekvent sätt utforma sådana 

regler vid sidan av reglerna om det fackliga inryytandet. Den ståndpunkten 

har under remissbehandlingen fått stöd av bl.a. LO, Många remissinstan­
ser har dock menat att den gällande lagens underrättelseskyldighet gent­

emot den närmast berörde bör behållas, 

En ytterligare synpunkt på förslaget i denna del är att man genom en 

övergång till medbestämmandelagens regler inte tillräckligt beaktar att 

meningsutbytet vid förhandlingar eller överläggningar i de personliga fallen 

i allmiinhet gäller bara eller främst rättsfrågor. dvs. inte sådana frågor som 

förhandlingarna enligt II ~ medbestämmandelagen i första hand är av­

sedda för. Man har slutligen också på olika sätt värderat den effekten av 

förslaget att förhandlingar enligt medbestämmandelagen kommer att kun­

na föras även på central nivå, medan överläggningarna enligt anställnings­

skyddslagen är enbart lokala. Vissa remissinstanser ser ett värde i en 

förändring av den innebörden, andra menar att effekten främst blir merar­

bete och förhalning av besluten. Från några håll har tillagts att det är svårt 

att tänka sig ett system i vilket lokala och centrala förhandlingar skall 

föregå ett heslut om avskedande med omedelbar verkan. 

Enligt min mening står det klart att samordningsförslaget i departe­
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ments promemorian bör genomföras st/du Räl/er lIrbet.l'hris(!li/len. Den 

alldeles övervägande remissopinionen är av samma uppfattning. Det nu 

rådande rättsläget är på detta område svåröverskådligt och praktiskt ohan­

terligt. delvis också ännu oklart. Att de båda regelsystemen i anställnings­

skyddslagen och medbestämmandelagen delvis täcker varandra är inte 

någon i sak lämplig ordning. Den nuvarande otillräckligt genomförda sam­

ordningen medför risker för byråkratisering och administrativt merarbete, 

tidsförluster och tendenser till kringgåenden. Med tanke på innebörden av 

de frågor som saken gäller kan det inte gärna komma i fråga någon annan 

lösning än att låta medbestämmandelagens inllytanderegler bli ensamt 

tillämpliga. De invändningar som har rests, främst att ett samordnat förfa­

rande kan medföra risk för att olika förhandlingsfrågor inte blir uppmärk­

sammade på ett tillriickligt förutsättningslöst och ingående sätt och i en 

inbördes ordning som ter sig riktig och Iiimplig, har inte den tyngden att 

man bör avstå från samordningen. Det mäste liksom på alla andra områden 

i första hand vara dc förhandlande parternas egen sak alt utforma och 

genomföra förhandlingarna på ett sätt som motsvarar tankarna bakom 

medbestiimmandclagen i dessa delar. Det är en annan sak att det i normal­

fallen rimligen kommer att te sig som det naturliga. att dc övergripande 

frågorna 0111 företagets eller myndighetens situation och tillgängliga hand­

lingsalternativ först behandlas i förhandlingarna och alt mer konkreta 

frågor kring genomförandet aven driftsinskränkning, bl.a. turordningsfrå­

gorna, tas upp först när det står klart alt det är detta alternativ som mäste 

väljas. 

När det gäller vad jag i det föregilcnde har kallat dl' personliJjll .till/eli, 

dvs. uppsägningar på grund av arbetstagarens personliga förhållanden och 

avskedanden, stiiller sig såvitt jag har kunnat finna saken på ett annat sätl. 

På det området bereder gällande rätt inte några samordningsproblem av 

det slag som möter i arbetsbristfallen. Den i 29- 32 *~ anställningsskydds­

Iagen föreskrivna ordningen med varsel. unuerrältdser och överläggningar 

fungerar. enligt vad som torde vara den allmänna meningen pil arbetsmark­

naden, i huvudsak väl. Den har fördelen att vara ganska enkel och det 

ligger i de hithörande fallen, mer än i arbetsbristfallen där förhållandena 

och förhandlingsfrågorna kan vara av helt olika omfattning och betydelse. 

ett värde i att ha på förhand givna tider för förfarandets genomförande. 

Med detta sammanhänger alt man, när saken har nått så långt alt uppsäg­

ning ellcr avskedande övervägs, ofta måste i det väsentliga inrikta upp­

märksamheten på den rättsliga frågan huruvida dc i lagen angivna förut­

sättningarna för den tilltänkta åtgärden är uppfyllda eller om de inte är det. 

Därmed är rent faktiskt det förfarande som föregår arbetsgivarens åtgärd 

till en del ett led i. eller åtminstone nära anknutet till. det rättsliga tvisteför­

farandeI. Tvisteförfarandet är i övriga delar noggrant reglerat i lagen, bl.a. 

genom att det där i detalj anges inom vilka tider underrättelser om rättsliga 

anspråk skall lämnas och tvistcförhandlingar påkallas resp. talan hos dom­

stol väckas. 
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Del linns yllerligare skäl all pt, de personliga fallens område inle överge 

den ordning som nu föreskrivs i 29- 32 ;g anställningsskyddslagen. Det 

kanske väsentligaste är att man inte bör, mol den mening som har getls 

tiakänna av ett stort anlal remissinstanser, ur lagen ulmönstra reglerna om 

personlig förhandsunderrättelse till den arbelstagare som berörs av del 

tilltänkla uppsägnings- eller avskedandebeslutel. Med en övergång till 

medbestämmandelagens förhandlingsrättssystem blir det, som också p[tpe­

kades under anstiillningsskyddskommitlens arbete. inte sil lätt att förena 

regler om det fackliga inflytandet med en skyldighet för arbetsgivaren atl 

personligen underrätta arbetstagaren, och till äventyrs ocksil ge arbetsta­

garen tillfälle till överläggning i de former som nu anges i lagen. Jag har 

diirför valt att i detta hänseende förorda dt bibehi,lIande av den nu gällan­

de lagens ordning såvill gäller de personliga fallen. När del härefter gäller 

att ta ställning till vilken facklig organisation som bör varslas. har förhål­

landena iindrats. Reglerna i 1974 års lag tillkom innan de kollektivavtals­

bärande organisalionerna hade fåll den insyn i personalpolitiken som nu­

mcra följer av II och 19 ** medbestämmandelagen. Av skäl som har 

ulvecklats i anslutning till tillkomsten av 13 * medbestämmandelagen 

(prop. 1975/76: 105 bil. I s. 360 f och 4R6 f) bör därför del fackliga inOytan­

del i de renodlaI personliga fallen i sIälIeI lillkomma den organisalion som 

den berörde arbetstagaren tillhör. 

Jag är medveten om att man med den valda lösningen inte komma att 

genomföra vissa jämkningar i systemet som skulle ha följt med samord­

ningsalternativet, Lex. att personliga uppsägnings- och avskedandefall kan 

företas till förhandling även på cenlral nivå före beslutel. Det är emellertid 

min mening att de övervägande skälen talar för ett i görligastc mån konse­

kvent fasthållande vid den nu giillande ordningen såvitt gäller de personliga 

fallen. 

Till det här behandlade ämnesområdet hör även ett antal mer speciella 

och tekniskt betonade frågor om arbetstagarintlylandet före vissa andra 

arbetsgivarbeslut pil anställningsskyddsområdet än uppsägningar och av­

skedanden. De behöver emellertid inte behandlas här. Jag återkommer lill 

dem i specialmotiveringen. 

Däremot bör nämnas att anslällningsskyddskommittcns översynsarbete 

i hithörande delar omfattade även en annan fråga. nämligen förhållandet 

mellan på ena sidan reglerna i anställningsskyddslagen och medbestäm­

mandelagen om arbetstagarintlytandet över beslut om uppsägningar och 

permitteringar vid arbelsbrist och, på den andra sidan, reglerna i 1-6 ** 
lagen (1974: 13) om vissa anställningsfrämjande åtgärder om skyldighet för 

företagen att varsla liinsarbets!liimnden om förestående driftsinskriink­

ningar av viss omfattning. Övergången till att enbarl tillämpa medbestäm­

mandelagens förhandlingsrättsregler i arbetsbristfallen borde enligt det 

inom kommillen ularbetade förslageI få sin motsvarighet på främjande/a­

gens område, närmast så att det klargörs att varsel till länsarbetsnämnden 
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inte skall behöva uppfattas som ett föregripande av resultatet av förhand­

lingar i driftsinskränkningsfrågan som har inletts med stöd av II *medbe­

stämmandelagen. Detta skulle enligt förslaget kunna uppnås genom att 

man i främjandelagen öppnar möjlighet för arbetsgivaren att fullgöra sin 

skyldighet att varsla länsarbetsnämnden genom ett meddelande om att 

primärförhandlingar har inletts eller kommer att inledas. förutsatt att det 

sker senast vid tidpunkten för varsel enligt dc nu gällande reglerna i 2-4 §§ 

främjandeIagen. Meddelandet skulle vara skriftligt och arbetsgivaren skul­

le ha kvar den skyldighet att lämna vissa kompletterande särskilda sakupp­

gifter som nu föreskrivs i 5 § första stycket främjandeiagen (jfr Ds A 1981:6 

s. 152ff. 172 ff, 321 D. 

Detta förslag har tillstyrkts eller godtagits av SAF och LO. AMS och 

TCO har avstyrkt men gjort det på skäl som inte synes vara avgörande för 

förslaget. Detta är nämligen inte avsett att få till verkan att rådrummet för 

arbetsmarknadsmyndigheternas verksamhet blir kortare eller mera uttun­

nat än nu och torde inte heller få någon sådan verkan. Jag anser för min del 

att förslaget bör genomföras. Vissa därav föranledda mer tekniska frågor 

återkommer jag till i specialmotiveringen. 

2.7 Övriga frågor 

2.7./ Anställningsskydds/agens tillämpninRsområde 

I I § andra stycket i den gällande anställningsskyddslagen undantas 

vissa arbetstagargrupper helt från lagens tillämpningsområde. En av de 

grupper som har undantagits är arbetstagare med fijretaR.I'/edllnde eller 
diirmed jäfl~förlig ställning. I propositionen (1973: 129 s.194) utvecklades 

skälen för detta undantag på följande sätt: 

"Tjänstemän som har en företagsledande ställning är visserligen att anse 
som arbetstagare. I praktiken har de emellertid en utpräglad arbetsgivar­
funktion. Härav följer att situationen för en tjänsteman iföretagsledande 
ställning - särskilt genom det förtroendeförhållande som måste råda mel­
lan arbetsgivaren och tjänstemannen - är så speciell att en allmän lagstift­
ning om anställningsskydd inte innebär någon lämplig lösning på en sådan 
tjänstemans trygghetsproblem. Som regel är företagsledande tjänstemäns 
löneförmåner och andra anställningsförhållanden sådana att det från soci­
ala skyddssynpunkter inte finns något framträdande behov av att tillskapa 
anställningsskydd för dem lagstiftningsvägen. De speciella förhållanden 
som råder beträlTande tjänstemän i företags)edande ställning har medfört 
att de har lämnats utanför 1971 års lag om anställningsskydd. Enligt min 
mening bör de undantas även från den nu aktuella lagens tillämpningsom­
råde. Såsom fallet är enligt 1971 års lag bör uttrycket företagsledande 
ställning ges en restriktiv innebörd." 

I propositionen (s. 230) uttalades bl.a. följande i fråga om vilka arbetsta­

gare som omfattades av undantagsbestämmelsen. 
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" ... tjänstemän som direkt företräder arbetsgivaren och därigenom har 
en utpräglad arbetsgivarfunktion. Exempel på att en arbetstagare tillhör 
företagsledningen är att han svarar närmast under verkställande direktören 
för en gren av företagets verksamhet. Detta betyder i större företag att 
direktionsmedlemm<lr. försäljningschefer. produktionschefer e.d. i regel 
inte omfattas av lagen.... Med hänsyn till lagens syfte bör emellertid det 
nu angivna undantaget ges en restriktiv tolkning. Särskilt gäller detta i 
fråga om dc små företagen. I ett litet företag. där ägaren själv arbetar. 
torde det i allmänhet inte finnas någon arbetstagare som har en så ledande 
ställning att han bör undantas från lagen. Jag vill tillägga att den på det 
privata tjänstemannaområdet tillämpade befattningsnomenklaturen kan ge 
viss ledning när det gäller att avgöra om en viss tjänsteman är företagsleda­
re. 

Även i inrikesutskottets betänkande (lnU 1973:36 s.2RJ finns tämligen 

detaljerade uttalanden om vilka arbetstagare som omfattas av bestämmel­

sen. Utskottet uttalade bl.a. följande. 

"Utskottet vill emellertid betona att begreppet arbetstagare i företagsle­
dande eller därmed jämförlig ställning skall ges en snäv innebörd. I mindre 
företag bör ingen person utom företagsledare innefattas av begreppet. I 
medelstora företag torde verkställande direktören. hans ställföreträdare 
och möjligen ytterligare någon tjänsteman med speeielIt självständigt an­
svar böra undantas från lagens tillämpningsområde. I större företag bör 
detta gälla för direktionsmedlemmar och. särskilt om direktion saknas. 
tjänsteman som har en självständig ställning såsom ehefför en större gren 
av företagets verksamhet." 

Under anställningsskyddskommittens arbete gjordes från arbetstagar­

håll gällande att undantaget i den praktiska tillämpningen hade skapat 

problem i fråga om arbetstagare som med hänsyn till sin ställning i företa­

get närmast vorc att beteckna som företagsledare men som inte hade 
tillförsäkrats häremot svarande förmåner i fråga om t.ex. lönevillkor. 

uppsägningstid oeh uppsägningslön. Arbetsdomstolen har haft att ta ställ­

ning till sådana fall i bl.a. domarna AD 1979 nr 146 och 1980 nr 92. I 

departementspromemori<ln (s.244) redovisas ctt förslag till lösning av så­

dana griinsfall. Förslagct innebär att anställningsskyddslagen även skall 

gälla företagsledare. om inte vissa i lagen angivna förutsättningar rörande 

avgångsvederlag m.m. iir uppfyllda. 

Förslaget har fått ett blandat mottagande. De tlesta av de remissinstan­

ser som godtar en förändring av företagsledarundantaget har ansett försla­

get onödigt krångligt oeh har efterlyst en enklarc lösning. På arbetstagarsi­

dan har SACO/SR uttalat att förslaget skulle innebära en försämring för 

förctagslcdarna om det genomförs. 

Undantaget i anställningsskyddslagen bör sjiilvfallet gälla endast dem 

som i verklig mening kan betraktas som företagsledare. Häri ligger enligt 

min mening att man inte bara bör göra en bedömning av deras formella 

position utan även av andra omständigheter som är typiska för företagsle­
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dare i gängse mening. exempelvis de ekonomiska villkor under vilka de 

arbetar. 

Jag har stannat för en lösning som innebär att begreppet företagsledande 

eller därmed jämförlig ställning i och för sig behålls i den nya lagens text 

men med ett tillägg som markerar en viss förskjutning i synsättet. 

Bestämmelsen skall liksom tidigare tillämpas restriktivt och ges en snäv 

innebörd. En förutsättning för att en arbetstagare skall anses ha företagsle­

dande eller därmed jämförlig ställning har angetts vara att arbetstagaren 

inte bara har företagsledande funktioner såsom de tidigare har beskrivits 

utan också att arbetstagaren är tillförsäkrad löneförmåner och andra an­

ställningsvillkor som normalt tillkommer företagsledare. 

Några av remissinstanserna på arbetsgivarsidan har tagit upp frågan om 

anställningsskyddslagens tillämpning på sko/elever som har en del av sin 

utbildning förlagd till ett företag eller en myndighet. De har hänvisat till att 

arbetsdomstolen i några fall har haft att ta ställning till frågan om skolele­

ver har varit att anse som arbetstagare. när de inom ramen för inbyggd 

utbildning i gymnasieskolan eller s.k. anpassad studiegång i grundskolan 

har vistats på en arbetsplats utanför skolan. och därvid ansett att ett 

anställningsförhållande har uppkommit och att skoleleverna skall betrak­

tas som som arbetstagare (AD 1976 nr 106.1981 nr 71 och nr 110). 

Starka farhågor har från flera håll uttalats om att skolans möjligheter att 

plaeera ungdomar i företagsförlagd skolutbildning eller yrkesintroduktion 

skulle avsevärt försämras om ungdomarna betraktas som anställda. Från 

arbetsgivarhåll har också framhållits att det måste klarläggas att företagen 

normalt inte ikläder sig arbetsgivaransvar när man tar emot skolelever på 

dessa betingelser och att det annars finns stor risk för att t.ex. företagen i 

fortsättningen inte är beredda att medverka i denna del av skolans verk­

samhet. 

I regeringens proposition (prop.1981/82: 15 s. 13 fl om studie- och yrkes­

orientering i grundskola och gymnasieskola har dessa problem också upp­

märksammats i ett avsnitt som rör den s.k. praktiska arbetslivsorientering­

en (f.d. pryoverksamheten). 

SAF och SHIO-Familjeföretagen har föreslagit att skolelever skall un­

dantas från anställningsskyddslagens omräde. Anses eleverna anställda i 

de företag där de utbildas. får detta emellertid konsekvenser också på en 

rad andra områden. Bland annat har arbetsdomstolen ansett de allmänna 

löneavtalen bli tillämpliga. Ett undantag från anställningsskyddslagens 

tillämpningsområde får således en mycket begränsad betydelse. I stället 

bör en generell lösning av frågan om skolelevers arbctsrättsliga ställning 

eftersträvas. 

Denna fråga har tidigare behandlats i prop. 1979/80: 145 s.30. Statsrådet 

Mogård anförde efter samråd med min företrädare att huvudregeln för 

elever i gymnasieskolan som helt eller delvis får sin utbildning på arbets­

ställe utanför skolan borde vara att något anställningsförhållande inte 



95 Prop. 1981/82: 71 

skulle föreligga. Riktlinjer som borde kunna tillämpas för att uppnå detta 

angavs också. 

Motsvarande problem kan också uppkomma i fråga om andra grupper 

som deltar i företagsförlagd utbildning eller liknande genom arbetsmark­

nadsmyndigheternas försorg. Lex. inskrivna vid arbetsmarknadsinstitut 

eller elever i arbetsmarknadsutbildning. 

Efter det liige som har uppkommit efter arbetsdomstolens domar bör 

hithörande frågor övervägas på nytt. l syfte att främja en lösning av dessa 

frågor föreslår jag att en arbetsgrupp tillsätts. i vilkcn bl.a. SAF och LO 

bör inbjudas att delta. I gruppen bör också ingå företrädare för skolöver­

styrelsen och arbetsmarknadsstyrelsen samt för utbildnings- och arbets­

marknadsdepartementcn. Skulle arbetsgruppen inte snabbt komma till nå­

got resultat. återstår inte någon annan lösning än att genom lagstiftning 

lägga grunden för statsmakternas utbildnings- och arbetsmarknadspolitis­

ka strävanden i fråga om dessa ungdomsgrupper. 

Under remissbehandlingen har SHIa-Familjeföretagen ifrågasatt ett un­

dantag från lagens tilHimpningsområde för afhet.\'!a{:afe i ha/l'skyddat af­

bete. För dessa arbetstagare som är anställda med lönebidrag gäller dock 

inga undantag i övrigt från gällande arbetsrättslig lagstiftning. Dc åtnjuter 

också lön och andra anställningsförmåner som är jämförbara med dem som 

utgår enligt kollektivavtal. Enligt min mening finns det ingen anledning att 

nu avvika från dcn ordning som scdan lång tid tillbaka har gällt för dessa 

arbctstagargrupper. 

2.7.2 KO/lcel'1lfrä{:of 111./11. 

Dcn anställningstid som en arbetstagare kan tillgodoräkna sig hos sin 

arbetsgivarc får betydelse för arbetstagarens rättigheter enligt åtskilliga 

bestämmelscr i anställningsskyddslagen. Anställningstiden har betydelse 

vid bcräkning av de kvalifikationstider som föreskrivs i II. 15 o.:h 25 ~§ i 

lagen. Ävcn vid bestämmandet av skadestånd enligt 3R o.:h 39 ~~ har i 

vissa situationer anställningstiden betydelse. Detsamma gäller vid tillämp­

ning av 21 ~ om permitteringslön. Slutligcn har anställningstiden också 

bctydelsc i turordningssammanhang vid driftsinskränkning och vid nyan­

ställning av företrädeshcrättigadc enligt 22. 24. 25 och 26 §§. 

Enligt rcglerna i 4 § anställningsskyddslagen får en arbetstagare vid 

bestämmandet av anställningstid i de här nämnda sammanhangcn tillgodo­

räkna sig tid ävcn hos annan arbetsgivarc än dcn hos vilkcn arbctstagaren 

är anställd när frågan om bestämmandet av anställningstiden kommer upp. 

Rcglerna i 4 § tar sikte dcls på dct fallet att en arbctstagare tidigarc har 

varit anställd hos ett annat förctag inom dcn kOf/cern som arbctsgivarcn 

tillhör. dels på situationer när cn arbctstagare formellt har bytt arbetsgiva­

re i samband med att ctt företag eller en del av ettfiJrctag hal' iil'ergåtl till 

en ny arbetsgivare. Man kan beskriva innchörden av 4 § så att en arbetsta­

gare får i dc åsyftade fallen "ta med sig" anställningstid från ett anställ­
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ningsförhållande till ett annat. Detta får särskilt stor betydelse vid tillämp­
ning av turordningsreglerna. eftersom anstiillningstidcn i den tidigare an­

ställningen d1l kan få betydelse läng tid efter påbörjandet av anställningen 

hos den senare arbetsgivaren. 

Som grund för 4 ~. liksom för dess motsvarigheter i annan arbetsrättslig 

lagstiftning, åheropas rättviseskäl och praktiska skäl. En arhetstagare bör 

inte i sammanhang som detta tillfogas en försämring av sin rättsliga situa­

tion till följd aven förändring på arbetsgivarsidan. som arbetstagaren inte 

har något inflytande över. eller när det sker en förändring i partsförhållan­

det i anställningsavtalet som är av formell natur eller som i varje fall inte 

har någon egentlig praktisk betyddse. 

Vid tillämpningen av 4 § uppkommer ett antal problem som har behand­

lats ganska ingående i departementspromemorian lOs A 1981:6 s. 205 fl. 
28tll). Ett sådant är den niirmare illnehiirden IJI' hegreppet koncern sådant 

det används; 4 §. Den frågan är egentligen ganska vidsträckt. såtillvida 

som den hänger samman med en dehatt om innebörden av det juridiska 

begreppet koncern på åtskilliga rättsområden som nu har förts under 

ganska många år och som också har avsatt en del resultat i utredningar och 

i lagstiftning på det associationsrättsliga fältet. En av frågorna i den debat­

ten är i vad mån man kan och bör söka sig fram till ett enhetligt koncernbe­

grepp. allmänt eller inom vart och ett av flera olika rättsområden. Det har 

hl.a. framställts önskemål om att man i varje fall borde ha ett och samma 

koncernbegrepp i alla arbetsrältsliga sammanhang (se bilaga 6). 

Ett annat problem med mer speciell anknytning till 4 ~ anställnings­

skyddslagen är vid dIken tidpunkt som det skall föreligga eller ha förelegat 
ett koneernförhållande för att en arbetstagare hos ett företag skall ha rätt 
att tillgodoräkna sig anställningstid i ett annat företag. Som 4 § är skriven 

medger den olika tolkningar i det hänseendet. De tlesta skälen talar viii för 

att den avgörande tidpunkten ,då ett koncernförhållande skall ha förelegat 

mellan företagen är tiden för arbetstagarens övergång från det ena till det 

andra företaget. Men lagens avfattning kan också föra tanken till att det 

avgörande skulle vara tidpunkten för bestämmandet av anställningstiden. 

dvs. när en fråga om kvalifikationstid kommer upp eller niir en turordning 

skall fastsWlIas hos det företag till vilket arbetstagaren har övergått. 

Som jag har varit inne på i avsnitt 2.3 har i diskussionen inom anställ­

ningsskyddskommitten och under remissbehandlingen väckts även en an­

nan fråga som gäller koncerner och koncernbegrepp men som inte har 

anknytning till 4 ~ i lagen. Jag syftar på det fackliga önskemålet om en 

regel som gör det möjligt att på facklig begäran i vissa situationer fastställa 

en s.k. turordnillgskrers som omfattar driftsenheter tillhörande olika före­

tag inom samma koncern (och avtalsområde). Som framgår av avsnitt 2.3 

har jag dock inte funnit mig böra förorda en sådan ändring av 22 ~ anställ­

ningsskyddslagen. 

Ytterligare en fråga. slutligen. som i grunden gäller 4 § anställnings­
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skyddslagen, har också vädas från fackligt håll. Det har med sikte på 

företrädesrätten till återanställning i 25 *begiirts att man skulle jäms/älla 

med öl'l'Tgäng al' el/Fire/ag eller en del av ett företag från en arbetsgivare 

till en annan även vissa andra närliggande fall där en ny arbetsgivare i 

realiteten, om än ej i strikt rättslig mening. fortsätter en annan arbetsgiva­

res verksamhet. t.ex. när någon övertar ett arrende från en tidigare arren­

dator (jfr AD 1978 nr 153). 

Departementspromemorian innehåller en redogörelse för frågorna l)m 

innebörden av begreppet koncern och behovet av ett enhetligt sådant 

begrepp (Ds A 1981:6 s. 210 fl). I denna senare fråga uttalas bl.a. att det 

självfallet är av värde med en enhetlig rättslig begreppsbildning men att 

utgångspunkten trots allt måste vara de sakliga skäl som talar för att man 

väljer en regel av den ena eller andra innebörden i det ena eller andra 

rättsliga sammanhanget. Man har med andra ord. för att ta ett exempel. 

först att fråga sig i vilka fall en arbetstagare bör på det sätt som åsyftas i 4 * 
anställningsskyddslagen ha möjlighet att tillgodoräkna sig sin tid i en 

föregående anställning och sedan ta ställning till om en regel i det ämnet 

kan formuleras med utnyttjande av begreppet koncern. Dock kan självfal­

let intresset aven enhetlig begreppsbildning få sin självständiga betydelse 

om man står inför valet mellan olika alternativ rör vilka sakskälen är 

ungefär lika starka. I promemorian konstateras också att ett slutligt ställ­

ningstagande till frågan om ett enhetligt arbetsrättsligt koncernbegrepp i 

alla händelser inte kan göras förriin nya arbetsrättskommitten (A 1976: 02l 

har slutfört sitt pågående utredningsarbete om konccrnfrägorna på medbe­

stämmandelagens område. 

Jag ser inte några skäl eller någon möjlighet att i detta sammanhang gå 

närmare in på det arbetsrättsliga koncernbegreppet i stort eller på behovet 

av ett enhetligt sådant begrepp. Eli i sig självt avgörande skäl för att nu 

avstå därifrån är just att frågan först måste få sin belysning på medbestäm­

mandelagens och den övriga kollektiva arbetsriittens område. Såvitt gäller 

innebörden i detta hänseende aven motsvarighet till den nuvarande 4 * 
anställningsskyddslagen ansluter jag mig. liksom de flesta av dc remissin­

stanser som har uttalat sig i saken, till den sammanfattande redogörelse 

som finns i departementspromemorian (Ds A 1981:6 s. 225 f: jfr även spe­

ciaimotiveringen till 3 *i det mijande). Som jag redan har ullalat i avsnittet 

2.3 framstår kollektivavtalen som den lämpligaste metoden för att lösa de 

skiftande problem som ofta har sammanfattats under begreppet arbets­

rättsliga koncernfrågor. Det problem som jag har anledning att här något 

beröra är egentligen bara behandlingen i delta sammanhang av de s.k. 50/ 

50-ho/agen och av vad som i ett utredningssammanhang på området har 

kallats de sidoordnade koncernerna. 

Saken gäller huruvida och i så fall på vilket sätt dessa båda rättsligurer 

bör innefattas ianställningsskyddslagens koncernbegrepp. När det giiller 

SO/50-bolagen (grundfiguren är här all två företag äger ett tredje till lika 

7 Riksdagen 1981/82. 1 mml. Nr 7l 
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delar och med lika stort inflytande över det ägda företaget} råder viss 

oklarhet om vad som är innebörden av 4 *i gällande lydelse. De sidoord­

nade koncernerna (i princip den situationen när en fysisk eller juridisk 

person. som inte är skyldig att uppriitta årsbokslut enligt bokföringslagen. 

har två eller flera bokföringsskyldiga juridiska personer under sin gemen­

samma ledning och dessutom ett bestämmande inllytande över dem) faller 

däremot utanför det koncernbegrepp som tillämpas i 4 § i lagens nuvaran­

de lydelse. 

På fackligt hilll anser man att lagen bör omfatta de här nämnda slagen av 

företagsgrupperingar. i synnerhet SO/50-bolagen. På arbetsgivarsidan reses 

invändningar. Man åberopar bl.a. att koncernreglerna i anställnings­

skyddsiagen redan är svåra att tillämpa. Det sägs också att det i 50/50­

bolagssituationen i regel inte finns någon sådan samhörighet mellan före­

tagsenheterna som skulle kunna motivera tillämplighet av arbetsrättsliga 

koncernregler och att det vidare skulle uppkomma ett avsevärt mått av 

godtycklighet i den praktiska tillämpningen. bl.a. därför att en arbetstaga­

res övergång från ägarföretag till dotterföretag och därifrån till det andra 

ägarföretaget skulle omfattas av de arbetsrättsliga reglerna. men inte en 

övergång direkt mellan ägarföretagen. Man har slutligen också. tydligen 

med utgångspunkten att SO/50-bolagen inte är en koncern i den gällande 

lagens mening. pekat på aH en lagändring skulle medföra stora svårigheter 

övergångsvis. 

Jag vill för min del erinra om att det på detta område inte linns några i sig 

själva riktigt tunga eller avgörande skäl för vare sig den ena eller den andra 

lösningen. Det rör sig om en ganska skönsmässig bedömning om var 

gränsen skall ga. vid vilken dock intresset av att hålla ett tillräckligt säkert 

grepp om lagens innebörd och om tillämpningen spelar en väsentlig roll. 

Att en arbetstagare över huvud får tillgodoräkna sig en tidigare anställning 

på annat håll kan motiveras med ett enkelt räHvisercsonemang. En regel 

av den innebörden främjar dessutom i sin mån rörligheten på arbetsmark­

naden. Någon mer väsentlig betydelse har emellertid regeln egentligen 

bara i tlIrordningssammanhang. dvs. när det vid en driftsinskränkning skall 

på grundval av arbetstagarnas anställningstider avgöras vilka som skall 

tvingas lämna sin anställning och vilka som skall få stanna kvar. I de 

situationerna står intresset hos den arbetstagare som kommer från ett 

annat företag. och som vill räkna med sin tid där. mot intresset hos de 

arbetstagare som har längre tid hos det företag där driftsinskränkningen 

skall göras och turordningsdiskussionen förs. Från de senare arbetstagar­

nas synpunkt är det inte alldeles givet att den relativt nyanställdes anställ­

ningstid på annat håll skall medföra företräde i turordningen. i synnerhet 

inte om samhörigheten mellan företagen inte är särskilt påtaglig. 

Det kan i detta sammanhang vara anledning att erinra sig att turord­

ningskretsarna enligt den nu gällande 22 *anställningsskyddslagen begrän­

sas till varje företag för sig. även om företagen ingår i en koncern. och att 
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man inte på fackligt håll har önskat något generellt avsteg härifrån. Kon­

cernlUrordningar skulle bara gälla. om den lokala fackföreningen påfordra­

de det i det aktuella falkt. Att man när en turordningskrets skall fastställas 

skulle dra in även andra företag inom en 50/50-bolagskonstellation. kanske 

till och med ytterligare andra företag inom koncerner som dc båda ägarfö­

retagen tillhör. torde inte annat iin i undantagsfall uppfattas som realistiskt 

av någon inblandad. Vidare får man komma ihåg att en nära samhörighet 

mellan olika företag eller verksamheter kan förekomma även i andra kon­

stellationer. t.ex. inom mångiiriga konsortier. Ett niirliggande exempel är 

att staten eller en kommun äger ett privatriittsligt organiserat rätts subjekt 

med verksamhet som nära anknyter till den närmast berörda myndigheters 

verksamhetsområde. I fall av dessa slag kan man knappast överväga att 

frångå dl:n hittills rådande uppfattningen. dvs. att sådant samarbete mellan 

olika företag eller andra rättsliga subjekt bör falla utanför 4 *. Skälet är 

liksom vid lagens tillkomst att man annars förlorar greppet över lagregelns 

tillämpning. Man bör inte försöka innefatta även fall om vars närmare 

natur och innebörd det inte går att skapa sig en tillräckligt säker uppfatt­

ning. Detsamma gäller i väsentlig mån 50/50-bolagen och. än mer. de 

sidoordnade koncernerna. Det finns självfallet inom rnmen för de samar­

betsformerna fall i vilka skälen för en tillämplighet av 4 *är lika starka som 

inom koncerner i egentlig associationsrättslig mening. men det tinns otvi­

velaktigt likaså fall där de sakliga skälen för en sådan tillämplighet av 4 * 
saknas. 

Mot denna bakgrund anser jag att begreppet koncern i en motsvarighet 

till 4 * i giillamk lydelse inte hör anses omt~ltta 50/5U-bolagen eller de 

sidoordnade koncernerna. Det bör här liksom i alla andra sammanhang i 

stället vara de berörda parternas sak att kollcktivavlalsvägen nå ett annat 

resultat. när i dl:t enskilda fallet de övcrviigande skälen talar för det. I det 

här aktuella sammanhanget gäller saken. som jag nyss nämnde. i praktiken 

främst fastställandet av turordningen vid driftsinskränkning eller vid åter­

anställning efter en sådan. och i sådana fall tinns möjlighet att beakta alla 

tillämpliga rättvisesynpunkter niir man uppriittar den s.k. turlistan. 

Jag vill i detta sammanhang slutligen nämna att bl.a. statskontoret och 

riksskatteverket har i sina remissyttranden tagit upp frågor med anknyt­

ning till det statliga arbetsgivarbegreppet. Statskontoret uppehåller sig 

särskilt vid behovet av att vidga möjligheterna att omplacera statligt an­

ställd personal frän en myndighet till en annan. Riksskatteverket pekar på 

vissa administrativa svårighctcr som följer av att staten vid tillämpningen 

av ansWllningsskyddsreglerna i vissa hänseenden jämställs med en kon­

cern. Till vad som har sagts på dessa punkter vill jag bara anmärka att dc 

framförda synpunkterna inte är av den beskaffenheten att de kan föranleda 

ändringar inom anställningsskyddslagens ram. l den mån lagändringar 

övervägs. bör det ske inom ramen för den särskilda författningsregleringen 

för den statliga sektorn. 
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Det i departementspromemorian framlagda förslaget till förtydligande av 

de här behandlade reglerna, i vad avser vid vilken tidpunkt ett koncernför­

hållande skall föreligga för att äldre anställningstid skall få tillgodoräknas 

(Os A 1981:6 s. 219 m, bör enligt min mening genomföras. Jag delar LO:s 

och TCO:s i remissyttrandena framförda uppfattning att det från vissa 

synpunkter hade varit av värde om man vid en omarbetning av reglerna 

också hade kunnat, åtminstone under vissa villkor. tillgodose arbetstagare 

som går över från ett koncernföretag till ett annat med en mellanliggande 

period av ledighet eller anställning på annat håll. Därmed sku!le man 

emellertid oundgängligen komplicera reglerna ganska avsevärt och följakt­

ligen förlora en väsentlig fördel med omarbetningen, nämligen att lagregeln 

blir enkel och administrativt lätthanterlig. Jag anser därför att man bör 

avstå från ett tillägg av denna innebörd. Som påpekas i departementspro­

memorian kan i det enskilda fallet i regel det önskvärda resultatet nås på 

annat sätt. 

Från fackligt håll har man som jag nämnde också föreslagit, att vissa fall 

som rättsligt sett inte går in under begreppet övergång av ett företag eller 

aven del av ett företag men som praktiskt sett kan jämställas därmed skall 

omfattas av 4 §. i synnerhet vid tillämpningen av företrädesrättsreglerna i 

25 § i lagen. Som ett exempel har man pekat på att en arrendator aven 

rörelse avlöses aven annan. Av skäl som redovisas i departementsprome­

morian (s. 235 n stöter det emellertid på avsevärda svårigheter att genom­

föra en sådan vidgning av regeln i 4 § anställningsskyddslagen. Den vä­

sentligaste av ,dessa är att begreppet övergång av företag eller del av ett 

företag efterhand har utmejslats i en omfattande rättslig praxis, i vilken 

svårigheten att dra gränsen kring begreppet har rätt väl belysts. Att i ett 

sammanhang som detta införa ett nytt, närbesläktat men något mer vid­

sträckt begrepp, för att under 4 § dra in ytterligare ett antal hill. låter sig 

inte utan vidare göra. Det leder till nya avgränsningsproblem. Dessutom 

måste man beakta att det även här kan bli fråga om en motsättning mellan 

olika arbetstagares intressen, där det inte utan vidare är givet hur avv~-ig­

ningen skall ske. Jag har för min del inte funnit skälen för en ändring i lagen 

på denna punkt tillräckligt starka. Särskilt som dc fackliga kraven närmast 

tar sikte på bara ett av de fall. för vilka koncernreglerna har hetydelse. 

nämligen företrädesrätt till lediga anställningar hos den nye arrendatorn, 

framstår också här kollektivavtalsreglering som den lämpligaste lösningen. 

Jag vill slutligen i detta sammanhang helt kort ta upp ytterligare en fråga 

som har viss beröring med det föregående. Frågan är i vad mån och på 

vilka närmare villkor en arbetsgivare. som övertar ett företag i samband 

med en driftsinskränkning och sedan arbetstagarna eller en del av dem har 

sagts upp men ännu inte har lämnat företaget, får åberopa de företagna 

uppsägningarna och följaktligen inte behöver sägas upp på nytt. Denna 

fråga har behandlats i departementspromemorian. Resonemanget mynnar 

där ut i att den nye ägaren av företaget inte kan antas utan vidare få 
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åberopa en uppsägning som har företagits av den förre ägaren (Os A 1981:6 

s. 249 tf). Under remissbehandlingen har arbetsdomstolen under hänvis­

ning till ett propositionsuttalande gett uttryck åt uppfattningen. att det vid 

lagens tillkomst var lagstiftarens avsikt att ett sådant åberopande av den 

tidigare uppsägningen skulle få ske. Arbetsdomstolen uttalar sig emellertid 

för ett förtydligande genom en uttrycklig regel i Jagen. En annan remissin­

stans. kammarrätten i Stockholm. menar dock att det här rör sig om en 

fråga av så speciell natur att den bör överlämnas åt rättstillämpningen och 

inte tillåtas belasta lagtexten. Jag är för min del benägen att dela den senare 

uppfattningen. Regelmässigt genomförs väl företagsöverlåtelsen i hithö­

rande fall på det sättet. att det klargörs för arbetstagarna huruvida det är 

avsikten att redan företagna uppsägningar skall gälla. Om detta sker i 

anslutning till överlåtelsen eller i rimlig tid därefter. bör enligt min mening 

lagens regler om uppsägningsförfarandet och uppsägningstiderna inte vara 

något hinder mot en sådan tillämpning. 

2.7.3 Reglerna om rätt till uppsiiRningslön m.m. 

l 12 - 14 §§ i den gällande lagen finns regler om lön och andra förmåner 

under uppsägningstid. Arbetstagaren har rätt till sådana förmåner även om 

arbetsgivaren inte erbjuder arbete. Arbetsgivaren får dock enligt 13 § från 

uppsägningslönen avräkna annan inkomst som arbetstagaren har haft eller 

kunde ha haft. Arbetsgivarens möjligheter att under uppsägningstiden 

förflytta en arbetstagare till en annan ort är begränsade. En arbetstagare 

har under uppsägningstiden rätt till betald ledighet för att söka annat 

arbete. Den gällande lagtexten innehåller ingen anvisning om hur den skall 

tillämpas när det är arbetstagaren själv som har sagt upp sig. 

Motivet för bestämmelser av det slag som det här gäller är att ge 

arbetstagarna ekonomisk trygghet under den omställningstid som följer på 

en uppsägning och möjligheter att utnyttja tiden före anställningens upphö­

rande till att söka nytt arbete (jfr prop. 1973:129 s. 138.143). Detta motiv 

väger tungt när det är arbetsgivaren som säger upp. Det är uppenbarligen 

också endast det fallet som den Åmanska utredningen hade för ögonen (se 

SOU 1973:7 s. 203 och 206). Jag anser mot den bakgrunden att lagtexten 

på denna punkt bör utformas så att av den framgår att de särskilda rättighe­

terna enligt 12-14 §§ tillkommer enbart arbetstagare som har blivit upp­

sagda. En arbetstagare som själv säger upp sig har således inte några 

särskilda rättigheter under uppsägningstiden utöver dem som följer av 

anställningsavtalet och det kollektivavtal som reglerar förhållandena på 

arbetsplatsen. Frågan om en allmän rätt att under arbetstid t.ex. besöka 

arbetsförmedlingen ligger utanför det nu aktuella lagstiftningsärendet. 

2.7.4 Underrättelse om företrädesrätt l'id tidsbegriin.w/l1 anställning 

Med den uppbyggnad som de nuvarande reglerna har i 15 § rörande 

underrättelse om att en tidsbegränsad anställning inte kommer att förnyas 
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och i 16 *om att i undcrrättelsen skall lämnas besked huruvida arbetstaga­
ren har företrädesrätt till återanställning, föreligger det en brist i dem 

såtillvida som det kan förekomma fall när en arbetstagare enligt 25 *i lagen 

har förcträdesrätt till återanställning efter det att en tidsbegränsad anställ­

ning har avslutats, utan att arbetsgivaren har någon underrättelseskyl­

dighet enligt 15 §. l departementspromemorian har väckts tanken att fylla 

denna lucka genom ett tillägg till 15 § eller genom en mer allmän regel om 

skyldighet för arbetsgivarna att underrätta om företrädesriitt. Mot en så­

dan förändring talar, såsom också framhålls i promemorian (s. 258). att de 

hithörande fallen är jämförelsevis ovanliga och att varje tillägg av detta 

slag är ägnat att ytterligare komplicera lagens förfarande regler. 

Med dcn tekniska lösning som 15 § har fått i tlet föreliggandc förslaget ­

beskcd föreslås skola lämnas så snart den gamla anställningen inte omcdel­

bart följs aven ny - försvinner i princip detta problem. 

2.7.5 Fiire!riidcsrii /lsllllmiilllll 

I promemorian föreslogs att kravet på att en arbetstagare måste fram­

ställa anspråk på företrädesrätt skulle utmönstras. Det ansågs inte rimligt 

att en arbetstagare skulle gå förlll'itig företrädesrätten på grund av att en 

bestämmelse av formell natur inte iakttogs. Det sades inte heller vara 

förcnat med några allvarliga olägenheter att låta arbetstagarna få företrä­

desrätt utan att någon särskild åtgärd behöver vidtas från deras sida. Av 

vissa remissyttranden framgår emellertid att ett avskaffande av kravet på 

anmälan är förenat med avsevärda olägenheter. Från t.ex.' Landstingsför­

bundet har framhfillits att kravet på anmälan är nödvändigt med hänsyn till 
det stora antalet anställda hos landstingen och att varje erbjudande om 

företrädesrätt kräver arbete med registrering. prövning av kvalifikationer. 

undantag från det normala tillsättningsförfarandet etc. Det är då oekså 

rimligt att detta förfarande ägnas endast dc fall då arbetstagaren verkligen 

är intresserad av att utnyttja sin företrädesriitt. I vissa verksamheter skulle 

ett fungerande system med erbjudanden till de företriidesberättigade inte 

kunna upprätthållas utan företrädesrättsanmälan. Om kravet på anmälan 

avskaffas. kommer arbetstagarna att erbjudas anställningar som dc inte har 

något intresse för. Och då måste dc för att inte förlora sin företrädesrätt 

kunna visa att erbjudandet inte skäligen bordc ha godtagits. 

Detta talar cnligt min mening starkt för att kravet p~\ anmälan bör 

bibehållas. ~iven om det undantagsvis kan leda till att arhetstagare förlorar 

~in företrädesrätt. Det finns dock inte anledning att. som det har krävts 

från arbctsgivarhåll under remissbehandlingen. ställa kravet att anmälan 

skall göras skriftligen. Detta skulle visserligen kunna ha praktiska fördelar 

men rimmar ganska illa med att det inte i något annat avseende ställs krav i 

anställningsskyddslagen på att arbetstagarparten skall iaktta skriftlig form. 
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2.7.6 Al1stiillning.l'.I'kyddet Nr äldre 

Bestämmelserna i 6 § om sättet för en anställnings upphörande är inte 

uttömmande. En anställning kan t.ex. upphöra även av det skälet att 

arbetstagaren går i pension. För detta fall finns regler i 33 § i gällande lag. 

Reglerna innehär att en anställning upphör om arbetsgivaren minst en 

mftnad i förväg underrättar arbetstagaren om att denne skall lämna sin 

anställning när arbetstagaren uppnftr den gräns vid vilken han eller hon är 

skyldig att avgå med ålderspension eller. om en sådan gräns inte finns. i 

samband med att han eller hon fyller 67 år. En motsvarande regel gäller när 

arbetsgivaren vill att arbetstagaren skall lämna sin anställning när arbetsta­

garen får rätt till hel förtidspension enligt lagt:n (1962:381) om allmän 

försäkring. Arbetsgivaren behöver således inte säga upp och åberopa 

saklig grund för uppsägning i dessa fall. 

En tillsvidareanställd arbetstagare som har uppnått åldersgriinsen för 

avgångsskyldighet eller. om en sådan gräns inte finns. som har fyllt 67 år 

och som går kvar i sin anställning efter uppnådd pensionsälder har intt: rätt 

till längn: uppsägningstid än en månad. En sådan arbetstagart: har inte 

heller företrädesrätt niir turordning skall bestämmas i samband med upp­

sägning på grund av arbetsbrist. permittering eller återintagning i arbete. 

Bakgrunden tillundantagsreglcrna i 33 § är lagens regler om saklig grund 

för uppsiigning. I motiven till bestämmelserna anförs (prop.s.1 26) att illder 

och sjukdom är saklig grund för uppsägning normalt endast då de medför 

en stadigvarande nedsättning av arbetsförmågan som är så väsentlig att 

arbetstagaren i fråga inte längre kan utföra arbete av någon betydelse. Är 

det fråga om arbetstagare som uppnår pensionsåldern. skall enligt motiven 

uppsägningen ersättas av underriittelsen till arbetstagaren om att anstiill­

ningen upphör vid pensionsålderns inträde. Över huvud taget anses som 

huvudregel böra gällu att ålder inte i och för sig utgör grund för uppsäg­

ning. men att ,lIder däremot utgör grund för pensionering när den för yrket 

i fråga gällande pensionsåldern hur uppnåtts. Det anges vidare (s.134) att 

det i fråga om en arbetstagare som har uppnått pensionsälder med visst fog 

kan hävdas att behovet av skydd för anställningen inte är lika framträdan­

de som för andra arbetstagare. Skulle en arbetstagare som har uppnått 

pensionsåldern kunna åberopa reglerna om förlängd uppsägningstid. skulle 

det troligen fa till följd att arbetsgivarna drar sig för att behfllla sfldana 

arbetstagare. Slutligen är det enligt motiven (s.160) naturligt att lagen inte 

bör bygga på att ålderspensionärer skall ha företrädesrätt till fortsatt arbete 

när driftsinskränkning inträffar. 

När den kompletterande 67 års-regeln infördes i lagparagrafen anknöt 

den till den då gällande allmänna pensionsåldern. vilken år 1976 sänktes 

från 67 till 65 år i sumband med att de nya reglerna om delpension och 

rörlig pensionsålder infördes (se prop. 1974: 129 och 1'1"01'.1975:97). Någon 

ändring av regeln i anställningsskyddslagen medförde detta emellertid inte. 

Bestämmelserna i 33 § är dispositiva. Arbetstagarnas avgångsskyldighet 
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finns normalt reglerad i pensionsavtal såväl på den offentliga som på den 

privata sl:ktorn. 

På arbetsmarknaden tinns i huvudsak sex olika pensionssystem som 

innehiUla regler om älderspension. nämligen folkpension oeh tilläggspen­

sion (ATP) inom oen allmänna försäkringen liksom statlig. kommunal och 

privat tjänstepension (ITP) samt särskild tilläggspension (STP) inom av­

talssektorn. Folkpension och ATP utgår fr.o.m. den månao under vilken 

den försäkrade fyller 65 år. Det iir dock möjligt att i förtid. fr.o.m. 60 års 

ålder. ta ut halva eller hela pensionen. Uttaget av halv eller hel ålderspen­

sion kan också skjutas upp till mellan 65 och 70 års ålder. Folkpension och 

ATP kan uppbiiras fastän anställningen består. 

De gällande pensionsplanerna inom avtalssektorn. vilka är knutna till ett 

anställningsförhållande. innehåller regler om avgångsskyldighet vid pen­

sion. som regel vid fyllda 65 fIL Enligt iildrearbetskommitten (betänkandet 

s.491 ger dessa regler vid handen alt man pä den organiserade delen av 

arbetsmarknaden generellt sett kan sägas ha infört regler om tidpunkten 

när en arbetstagare är skyldig att avgå med ålderspension. Även utanför 

den organiserade sektorn förekommer sådana regler. i den mån arbetstaga­

ren är ansluten till en pensionsplan. D~n kompletterande avgångsregeln 

vid fyllda 67 år i anställningsskyddslagen har enligt kommitten ett begrän­

sat tillämpningsområde. 

Kommilt~n föreslår därför en iindring i fråga om denna senare regel. I 

betiinkandet diskuteras olika lösningar men kommitten stannar för att 

föreslå att regeln utmönstras ur lagen. Enligt kommittens uppfattning 

skulle en särskild åldersregel kunna uppfattas som ett uttryck för en åsikt 
hos lagstiftaren om vid vilken tidpunkt en arbetstagare normalt sett hör 

lämna sin anställning med pension. Någon sådan anvisning bör enligt 

kOll1milt~n inte lämnas. Regleringen av arbetstagarens avgångsskyldighet 

från anst~illningen i samband med inträde i pensionsåldern bör vara hän­

skjuten till arbetsmarknadens parter. Saknas avgångsskyldighet i avtal bör 

arbetsgivaren vara h~invisad till att vidta ett ordinärt uppsägningsförfa­

rande. Kommitten uttalar sig emellertid inte om vad som därvid bör gälla 

om saklig grund-prövningen. 

Förslaget att utmönstra den kompletterande åldersregeln för avgångs­

skyldighet vid den normala tidpunktenför folkpension har under remissbe­

handlingen utsatts för kritik från många håll. Flera remissinstanser har 

förordal aH äldcrsgränsen behålls och att den ändras till 65 år med hänvis­

ning även här till pensionsåldern för den allmänna pensioneringen. Det 

påpekas att förslaget får belydelse endast för den mindre grupp av arbets­

tagare som star utanför pensionsavlai med avgångsskyldighet oeh all för­

slagel därför inte innebär att något avgörande steg mot alt förverkliga 

tanken alt d\~n anställde själv skall få bestämma hur länge han eller hon vill 

kvarstå i anställningen. Till invändningarna hör också att eH ordinärt 

uppsägningsförfarande från psykologisk synpunkt kan uppfattas negativt 
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av den som hlir föremål för uppsägningen. Juridiska fakulteten vid Uppsala 

universitet framhåller att hegreppet saklig grund som det har utformats i 

praxis i anställningsskyddsmal passar illa som utgångspunkt {or ställnings­

tagandet om en anställd som har uppnätt pensionsåldern hör kvarstå i 

anställningen. Den föreslagna lösningen riskerar vidare all leda till olustiga 

processer vid domstol rörande senilitet och annan olämplighet som grund 

för att en arhetst<Jgare skall sluta sin anställning vid inträdd pensionsålder. 

Jag ansluter mig till dcn här återgivna remisskritiken mot att i lagen helt 

slopa en kompleHerande åldersgräns för avgångsskyldighet vid ålderspen­

sion. Det finns goda skill att göra avgången i samband med pensionering sa 

odramatisk Som möjligt. Det gäller då att tinna en rimlig avlösningsregel. 

Det bör liksom tidigare i första hand ankomma på arbetsmarknadens parter 

att reglera frågan. Så har också skett i mycket stor utsträckning. Som har 

framgått av det föregående gäller för nästan hela arbetsmarknaden regler 

som ink förUtsätter någon saklig grund-prövning för anställningens upphö­

rande vid uppn{ldd pensionsålder. För dem som står utanför avtalsregler 

om avgångsskyldighet hör liksom tidigare tillhandahållas en motsvarande 

lösning i stället för att låta dessa ålderspensionärer jämföras med andra 

uppsägningsfall. När nu kommittcn på andra punkter har anpassat gällande 

regler om fYllda 67 år till den nu gällande allmänna pensionsåldern 65 år. 

bör detta ställningstagande slå igenom även beträffande den kompletteran­

de regeln 0/11 avgångsskyldighcten. Även på andra närliggande områden 

har Lö. en sädan anpassning skett. Rätten till arbetslöshetsersättning och 

till kontant arbetsmarknadsunderstöd upphör Lex. vid fyllda 65 år. Också i 

de gällande pensionssystemen knyts avgångsskyldigheten till 65-årsgrän­

sen. 

Även med den föreslagna lösningen kan det dock uppkomma fall, där 

saklig grund-frågan ställs på sin spets, Lex. då en arbetsgivare har l'örsum­

mat alt påk<illa tilWmpning av den särskilda avgångsregeln och därmed 

endast uppsägning står till buds. Liksom i andra uppsägningsfall bör det 

ankomma på domstolarna att närmare utveckla innebörden av saklig 

grund-kravet i de fall som kommer under deras prövning. Det ligger i 

sakens natur att ett överskridande av den gräns som arbetsmarknadspar­

terna eller statsmakterna har ansett vara naturlig för avgångsskyldighet 

med pension kommer att påverka den bedömningen. 

När det därefter gäller reglerna om undantag från lagens regler i fråga om 

uppsägningstidens längd och företrädesrätt enligt 22-25 ** föreslår kom­

mitten att dessa skall behållas. Föreligger inte någon avgångsskyldighet 

med älderspension. föreslår kommitten att dessa undantagsregler skall 

gälla från fyllda 65 år. Vidare föreslår kommitten att i anställningsskydds­

Iagen införs en möjlighet att avtala om visstidsanställning av sådana arbets­

tagare som har uppnått gränsen för ålderspension eller har fyllt 65 år, i 

syfte att främja en mjuk övergång från aktivt arbete till uttag av full 

ålderspension. 
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Kommittcns förslag i dessa delar har i huvudsak godtagits av remissin­

stanserna. På arbetstagarsidan har dock LO och TCO, niirmast som en 

följd av organisationernas principiella motstånd mot att i lagen fastställa 

utrymmet för tidsbegränsade anställningar, avstyrkt den delen av försla­

get. SACO/SR har il andra sidan anfört att förslaget är till fördel för 

arbetstagarna. 

Som jag redan har nämnt i avsnittet 2.3 om anställningsformer anser jag 

att lagen uttryckljgen bör öppna en möjlighet till visstidsanställning efter 

pension. Jag delar kom mittens uppfattning att möjligheter diirigenom ges 

till en mjuk övergång från aktivt arhete till pensionering. Även i fråga om 

undantaget från reglerna om uppsägningstid oeh företrädesrätt ansluter jag 

mig till kommittens förslag. 

Kommittcns förslag att i lagen slopa enmånadsregcln för underrättelse 

om att anställningen upphör. när en arbetstagare far riitt till hel förtidspen­

sion enligt lagen om allmän försäkring, har lämnats utan erinran av remiss­

instanserna oeh bör genomföras. 

2.7.7 Preskription och riitlegtlng 

Anställningsskyddslagen innehåller. som jag redan vid ett par tillfällen 

har berört. i sina senare delar ett antal regler om rättsliga tvister på 

anställningsskyddets område. Hit hör reglerna om ogiltigförklaring av upp­

sägningar och avskedanden och om anställningens bestånd under behand­

lingen aven sådan ogiltighetsfråga (34- 35 ~§). Hit hör i viss mening också 

lagens skadeståndsregler (38-39 §§). Härutöver finns i lagen särskilda he­

stämmelser om preskription (JV rättsliga anspråk på anstä/lning.ukyddets 

område (37 och 40 §§). Slutligen finns i lagens sista avsnitt bestämmelser 

som särskilt tar sikte på rätte!-!ängell i anställningsskyddstvister 

(41-42 §§). 

Av de båda lagparagraferna om preskription handlar 37 *om ogiltighets­

talan och 40 § om skadeståndsanspråk. Ogiltighetstalan preskriberas enligt 

37 § efter en jämförelsevis mycket kort tid. Arbetsgivaren skall underriit­

tas, om arbetstagaren vill göra gällande ogiltighet. inom två veckor efter 

uppsägningen eller avskedandet. Har arbetstagaren inte i beskedet om 

uppsägningen eller avskedandet underrättats om vad som skall iakttas för 

en ogiltighetstalan, är tiden dock i stället fyra veckor räknat från den dag 

då anställningen upphörde. Talan vid domstol om ogiltighet skall sedan 

väckas inom en kort ytterligare tidsfrist, antingen två veckor efter avslu­

tandet av tvisteförhandlingar mellan arbetsgivaren och vederhörande fack­

förening eller två veckor från det att tiden för underrättelse om ogiltighets­

taian gick ut. När anspråket avser skadestånd, tillämpas i stället 40 *i 

lagen. Även här är konstruktionen att underrättelse först skall lämnas om 

anspråket, närmare bestämt inom fyra månader från det skadan inträffade. 

Därefter skall talan väckas inom fyra månader från tvisteförhandlingarnas 

slut eller. när sådana förhandlingar inte har förekommit. inom åtta måna­
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der efter skadans uppkomst. Dessa regler skall tilliimpas på motsvarande 

siitt j fråga om anspriik på lön eller andra anställningsförmåner enligt 

anställningsskyddslagen. Att det finns olika regler. beroende på om tviste­

rirhandlingar hålls eller ej. hänger samman med att del endast är en 

organisation som på arbctstagarsidan kan vara part i sådana förhandlingar. 

Är arbetstagaren oorganiserad eller stöds han eller hon inte av sin organi­

sation. blir det således inte aktuellt med någon tvisteförhandling. Kollek­

tivavtalens s.k. förhandlingsordningar avgör i vad miln en första tvisteför­

handling kan föras upp på en högre. central nivå. 

Lagen saknar som jag tidigare har nämnt preskriptionsregler för den som 

vill föra talan om att ett anställningsavtal har tidsbegränsats i strid mot S * 
och därför skall anses gälla tills vidare (annorlunda i 4 kap. 7 *och 16 kap. 

S *lagen om offentlig anställning). 

I departementspromemorian lOs A 1991:6 s. 1% en utarbetades vissa 

förslag beträffande 37 och 40 §§ anställningsskyddslagen. Huvudpunkter­

na var att det skulle införas en bestämmelse om preskription av talan mot 

lagstridig tidsbegränsning avanställningsavtal och att reglerna om pres­

kription av skadeståndsanspråk skulle samordnas med motsvarande regler 

i 64~66 och 68 ** medbestämmandelagen. Under remissbehandlingen har 

dessa förslag i huvudsak godtagits av de remissinstanser som har yttrat sig 

i saken. Från några håll har dock framförts anmärkningar mot de tidsfrister 

för preskription som har föreslagits i vissa av de hithörande fallen. Vissa 

andra påpekanden av mer teknisk natur har också gjorts: Lex. har lagtex­

ten kritiserats för enbart hänvisningen till vissa regler i medbestämmande­

lagen. 

Ett viktigt ändamål med en överarbetning avanställningsskyddslagen på 

delta område borde enligt min mening vara att förenkla. diir detta är 

möjligt. Jag vill erinra om att åtskilliga av de förslag som jag har behandlat 

på andra håll i denna allmänna motivering har samma syfte. Eli c:u:mpel är 

de nya regler som jag har förordat i fråga om det fackliga inflytandet på 

anställningsskyddsområdet, där bl.a. en samordning med medbestämman­

delagens förhandlingsrällsregler i de s.k. arbetsbristfallen har till mål just 

att förenkla lagen (jfr avsnitt 2.6). Ett annat exempel iir de förslag som har 

till syfte att renodla rättsreglerna på de tidsbegränsade anställningsformer­

nas område och ytterligare elt att jag förordar en förenkling av vissa 

formella förfaranderegler i lagen. Lex. reglerna i 15 *om underrättelse i 

vissa fall inför slutet av tidsbegränsande anställningar. 

Jag har i fråga om anställningsskyddslagens pn:skriptionsregler anselt 

att man borde pröva möjligheterna att förena en förenkling av regelsyste­

met med ett förenhetligande av de olika tidsfrister som nu gäller. Delvis 

hänger detta samman med att preskription av talan mot en olaglig tidsbe­

gränsning av anställningsavtal förs in i bilden. Delvis hiinger det också 

samman med erfarenheter som har gjorts av de nu gällande reglerna. Lex. i 

fråga om de tidpunkter från vilka tidsfristerna skall räknas. Det har vidare 
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sagts, främst från fackligt håll. att tvåveckorsfristen för underrättelse om 

ogiltighetstalan i 37 *är alltför kort och ägnad att medföra risk för rättsför­

luster i vissa fall. Å andra sidan har, som jag var inne på i avsnitt 2.5, de 

betydligt längre tidsfristerna för skadeståndstalan i 40 § i vissa fall visat sig 

kunna medföra otillfredsställande resultat - närmast på det sättet att talan 

om ekonomiskt skadestånd har kunnat väckas lång tid efter ett avslutande 

aven anställning, varigenom det skadeståndsansvar som slutligen åläggs 

arbetsgivaren därmed blir betungande. 

Det hade enligt min mening varit mycket att vinna med en omarbetning 

av reglerna i 37 och 40 §§ med sikte på att ha i princip samma regler oavsett 

om det rättsliga anspråket gäller ogiltigförklaring aven uppsägning eller ett 

avskedande eller aven tidsbegränsning som strider mot lagen eller om det 

utgör ett skadeståndsanspråk för överträdelse av lagen. Man hade i ett 

sådant cnhetligt system kunnat ha en och samma tid för underrättelse till 

motparten om rättsanspråket och en och samma tid för väckande av talan. 

Därigenom skulle få ske en viss förlängning av de korta tiderna i den nu 

gällande 37 §. vilket kunde te sig motiverat i åtskilliga fall. och en förkort­

ning av tiderna för framställande av skadeståndsanspråk i 40 §. En sådan 

förkortning kunde te sig rimlig, inte mi~st med tanke på att lagen för dc 

praktiskt viktigaste fallen föreskriver att arbetsgivarens beslut skall viss tid 

i förväg föregås av partskontakter av olika slag samt att arbetsdomstolen i 

sin praxis ställer ganska ringa krav på den underrättelse som skall lämnas 

till arbetsgivaren om rättsligt anspråk från arbetstagarens sida. 

Det har emellertid inte visat sig möjligt att med arbetsmarknadcns parter 

nå fram till ett samförstånd på detta område, i vilket varje part kunde vara 

beredd att godta jämkningar som från den partens synpunkt skulle te sig 

som mindre förmånliga i utbyte mot andra jämkningar i partens intresse. I 

detta läge har jag ansett att en sådan omarbctning av lagens preskriptions­
regler som jag här åsyftar bör få anstå. Övervägande skäl talar då enligt 

min mening för att man i det väsentliga behåller de nu gällande reglerna. 
Att i enbart vissa delar samordna med medbestämmandelagens preskrip­

tionsregler finner jag knappast vara påkallat, så mycket mindre som jag har 

stannat för att inte heller förorda en fullständig samordning med medbe­

stämmandelagen på det andra område, där en sådan samordning hade 
föreslagits i departementspromemorian. dvs. i fråga om det fackliga infly­

tandet före uppsägningar och avskedanden från arbetsgivarens sida (jfr 

avsnitt 2.6). Förslaget att införa en ny preskriptionsregel för talan rörande 

giltigheten av tidsbegränsning av anställningsavtal bör enligt min mening· 

dock genomföras. 

Jag vill här också förutskicka att preskriptionsreglerna enligt min mening 

bör göras dispositiva på det sätt som är det vanliga på anställningsskydds­

lagens område. dvs. så all andra regler tillåts om de fastställs i kollektivav­

tal som på arbetstagarsidan träffas eller godkänns på förbundsnivå. Där­

med öppnar man möjligheter för parterna själva att komma fram till sådana 
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förenklingar som de kan finna motiverade. Till detaljerna i övrigt i pre­

skriptionsreglerna återkommer jag i specialmotiveringen. 

Departementspromemorian (s.260 fl innehflller också ett par förslag till 

förenkling av de avslutande rättegångsbestämmelserna i 41 och 42 §~ an­

ställningsskyddslagen. Jag har funnit mig böra ansluta mig till de förslagen, 

dock med en ändring på en punkt. nämligen den föreslagna lösningen för 

s.k. interimistiska beslut. Jag återkommer även till dessa frågor i special­

motiveringen. 

2.7.8 AnstiillniIlRssf..:ydd (Ich l'iirnpliktstjiil/.\'tRåriIlR 

Lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning eller avskedande av arbets­

tagare med anledning av värnpliktstjänstgöring m.m. innehåller ett skydd 

för arbetstagare som måste ta ledigt från anställningen för att fullgöra 

sådan tjänstgöring som föreskrivs i värnpliktslagen (1941:967) eller lagen 

(1966:413) om vapenfri tjänst. Vissa av lagens bestämmelser gäller även 

annan personal inom försvarsmakten och totalförsvaret. l fråga om tvist 

rörande giltigheten av uppsägning eller avskedande eller skadestånd gäller 

i stort sett samma regler som enligt den gällande anställningsskyddslagen. 

l 2 *i 1939 års lag finns även en särskild bestämmelse om anställning för 

begränsad tid. Enligt denna får avtal träffas om att en anställning skall avse 

tiden intill dess arbetstagaren påbör:iar värnpliktstjänstgöring eller vapenfri 

tjänst. om tjänstgöringen är till tiden bestiimd i lag och skall pågå mer än 

tre månader. Lagen innehåller utöver de nämnda hestämmelserna bl.a. 

vissa förfaranderegler. 

Bestämmelsen om tidsbegränsad anställning i 2 ~ första stycket i 1939 

års lag syftar till att bereda vägen för anställning av dem som går och 

väntar på sin första värnplikttjänstgöring. Det råder ingen tvekan om att en 

förestaende värnplikttjänstgöring annars kan vara ett hinder för arbetssö­

kande att få anställning. Intresset att främja anstiillning av de ungdomar 

som berörs föreligger alltjämt och är rentav starkare i dag än när bestäm­

melsen ursprungligen infördes år 1966 (jfr InU 1975/76: IR. AU 1976/77:5 

och I980/lH :5). De ändringar som jag föreslår ianställningsskyddslagens 

regler i övrigt om tidsbegriinsad anställning kan inte ersiitta den bestäm­

melsen. Det bör därför alltjämt finnas en möjlighet att anställa arbetstagare 

för begränsad tid inför den första tjänstgöringen enligt värnpliktslagen eller 

lagen om vapenfri tjänst eller annan liknande tjänstgöring. t.ex. unga 

kvinnor som har anmält sig till militärutbildning som ett led i en önskan att 

bli reservofficerare. Med hänsyn till att den nuvarande bestämmelsen 

gäller hela arbetsmarknaden och samtliga t.iänstgörings~kyldiga.bör den 

emellertid såsom också har föreslagits i departementspromemorian (s. 272) 

utmönstras ur 1939 års lag och i stället inordnas i 5 *anställningsskyddsla­

gen. Genom att stl sker, kommer dct föreslagna tvisteförfaramlet när en 

arbetstagare gör gällande att ett anställningsavtal har tidsbegränsats i strid 

med bestämmelserna i 5 § att giilla även för tidsbegränsade anställningar 
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före värnpliktstjiinstgöring. Detsamma gäller regeln om facklig insyn i 

28 §. I departementspromemorian berörs också behovet av att 1939 års 

lag görs till föremål för en allmän översyn eftersom den i viktiga hänseen­

den kan betraktas som en Icdighetslag. Vidare konstateras att 1939 års lag 

inte gäller för i Sverige anställda lItHindska medborgare, som skall fullgöra 

värnplikt i hemlandet. Frågan om en lItredningsinsats på detta område får 

tas upp i ett senare sammanhang. Något hinder att lösa frågan kollektivav­

talsvägen finns inte. 

2.7.9 Övrigt 

Under anställningsskyddskommittcns arbete har. utöver de frågor som 

jag hittills har nämnt. ytterligare några frågor uppmärksammats. Det gäller 

Lex. frågan i vad mån ett enskilt anställningsavtals giltighet kan vara att 

bedöma enligt allmänna avtalsrättsliga regler liksom exempelvis frågor i 

anslutning till reglerna i 21 § om permitteringslön. I departementsprome­

morian redogörs för vad som kan sägas vara gällande rätt pil det området. 

Några förslag läggs inte fram. Jag finner det mot den bakgrumlcn inte 

påkallat att göra några särskilda uttalanden i dessa frågor. 

2.7.10 Följdändril1gar i andra lagar 

Förslaget till nyanställningsskyddslag för med sig följdändringar även i 

annan lagstiftning än den som jag redan har berört i tidigare avsnitt. Det 

gäller bl.a. lagar. t.ex. jämställdhetslagen och föräldraledighetslagcn, i 

vilka det hänvisas till bestämmelserna i anställningsskyddslagen om bl.a. 

ogiltighet av uppsägningar eller avskedanden, skadestiind och preskription 

av talan. Till den frågan avser jag att återkomma efter det att lagrådets 

yttrande har inhämtats över förslaget till nyanställningsskyddslag. An­

passningen av de statliga reglerna tas, som jag inledningsvis nämnde, upp 

för sig. 

2.7.11 Ikraftträdandet 

Den nya lagstiftningen föreslås träda i kraft den I april 19R2. De nya 

tvingande lagreglerna. t.ex. i 30 och 31 §§ om underrättelse och överlägg­

ning i fråga om uppsägning m.m. som rör enskilda arbetstagare samt 

skadeståndsreglerna i 38 och 39 §§, skall tillämpas på iitgiirder som vidtas 

från denna tidpunkt. 

Vad däremot gäller dc nya lagregler. som är dispositiva pfl det siitt som 

anges i 2 § andra stycket, är bilden mera splittrad. På arbetsplatser där det 

inte finns något kollektivavtal över huvud eller där det saknas kollektivav­

tal med avvikelser från 1974 års lag, medför den nya lagens ikraftträdande 

att även de nya dispositiva lagreglerna träder i tillämpning. Från och med 

den I april 1982 blir det således tillåtet alt Lex. provanställa eller anställa 

för tillfällig arbetsanhopning på dessa arbetsplatser. 
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På de delar av arhetsmarknaden som täcks av kollektivavtal om avvi­

kelser eller tillägg till 1974 års anställningsskyddslag är frågan om de nya 

lagreglernas förhållande till äldre kollektivavtalsföreskrifter betydligt mera 

komplicerad. Beträffande dessa avtal gäller nämligen atl de normalt ingår 

som ett led i avtalen om allmänna anstiillningsvillkor, vilka i likhet med 

löneavtalen löper ut först vid årsskiftet 1982/83. 

Det är en fraga på vilken man inte kan lämna ett och samma svar för alla 

situationer i vad mån dessa avtalsföreskrifter om anställningsskydd för­

faller eller består i och med de nya dispositiva lagreglernas ikraftträdande. 

Avtalen visar till att börja med upp en sinsemellan helt olika reglering av 

anställningsskyddsfrågorna. Gäller dl~t Lex. de nya lagreglerna om tidsbe­

gränsade anställningar finns det exempel. il ena sidan. på avtal som inte 

alls tillåter eller endast i mycket begränsad omfattning tillåter anställning 

för tillfällig arbetsanhopning eller på prov och. å andra sidan. avtal som går 

längre med att tillåta tidsbegränsningar än de nya lagreglerna. Genomgåen­

de gäller emellertid i fråga om dessa kollektivavtalsföreskrifter att de har 

tillkommit i ett läge när statsmakterna tog ställning mot uttryckliga lagreg­

ler i detta ämne och hänvisade frågan till arbetsmarknadsparterna för att 

lösas i kollektivavtal. Nu gäller andra förutsättningar genom att statsmak­

terna i samma principfråga har intagit den motsatta ståndpunkten. Gäller 

det å andra sidan samma kollektivavtals föreskrifter om Lex. turordningar 

är situationen nu i stort sett densamma som på den äldre lagens tid. 

Hur det rättsligt förhåller sig med giltigheten av dc inte utlöpta kollektiv­

avtalen i de olika hänseenden som här har berörts är en tolkningsfråga som 

får avgöras från fall till fall med utgångspunkt inte bara i de förutsiiIlningar 

som gällde vid avtalets tillkomst och den förändring av dessa förutsättning­

ar som de nya lagreglerna utgör. utan även i en rad andra omständigheter 

som brukar läggas till grund för domstolarnas avtalstolkning. Och det är en 

sak som det inte ankommer på statsmakterna all ge närmare anvisningar 

om. 

I specialmutiveringen berörs såväl i anslutning till de olika lagrummen 

som i anslutning till de särskilda ikraftlrädandehestämmelserna dc olika 

övergångsproblcm som i övrigt kan uppkomma. 

Upprättade lagförslag 

I enlighet med det anförda har inom arbetsmarknadsdepartementet upp­

rällats förslag till 

I. Lag om anställningsskydd. 

2. Lag om ändring i lagen (1974: 13) om vissa anställningsfrämjande ätgär­

der. 

3. Lag om ändring i lagen (1939:127) om förbud mot uppsägning eller 

avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring 01.01. 

Förslagen bör fogas till protokollet i detta ärenue som bi/l/Rl/ 7. 
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4 Specialmotivering 

4.1 I'ilrstaget tilltag om anställningsskydd 

!Illedlllzde bestämmelser 

Under denna rubrik har liksom i gällande lag samlats vissa regler av 

allmän betydelse för de följande bestämmelserna i lagen. t I *finns regler 

om lagens tillämpningsområde. Förhållandet till regler i annan lag behand­

las i 2*första stycket. Till ett nytt andra stycke i 2 § har förts de regler som 

återfinns i den gällande lagens 3§. I den nya 2 § andra stycket fastshills 

vilka delar av lagen som skall vara alt anse som tvingande rätt. i den 

meningen att avtal inte med giltig verkan skall kunna träffas om avvikelser 

från lagen till arbetstagarnas nackdel, och i vilka delar som lagreglerna är 

dispositiva på så sätt alt man kan i stön'e eller mindre utsträckning förfoga 

över dem genom kollektivavtal på förbundsnivå. Slutligen linns i 3 § vissa 

regler. som i gällande lag återfinns i 4 *. vilka avser beräkning av anställ­

ningstid när partsförhållandet i ett anställningsavtaJ ändras (Lex. vid en 

arbetstagares övergång från ett företag till ett annat inom en koncern eller 

när ett företag byter ägare). Härutöver har gjorts två tillägg till paragrafen 

genom att vissa bestämmelser i senare avsnitt av 1974 års lag har förts över 

dit. 

§ Denna laif gäl/el' arbetstagare i allmän eller enskild (iiill.l"!. 

Fråll laKeIls tilliimpllillg ulldantas dock 

I. arbetstagare som med hänsyn till arhet.\'uPPf.{(fter och allställnings­

l'illk"r fär lInses ha förl'tllgsledllnde eller diimz('(ljiil1!fi'jrlig ställning. 

2. lIrbet.l'ta!:lIre som tillhår arbetsgivarensfamil}. 

3. arbet,\·taf.{are som är aflställda för arbete i arbet.\)~il·arefls hushåll. 

4. arbet.l'tagare som har aflvisats heredskllpsurbett' dler skyddm arhe­

te. 

Denna paragraf motsvarar med ett undantag I § i gällande lag. En språk­

lig överarbetning har gjorts. 

Den allmänna utgångspunkten att lagen gäller för alla arbetstagare i 
allmän eller enskild tjänst är oförändrad. Att undantag kan föranledas av 

siirskiJda regler i annan lag eller i förordning eller kollektivavtal framgår av 

H. 
Den ändring som har gjorts aVSl'r undantaget för arhctstagare med 

förctagsledande ellcr därmed jämförlig ställning. Det har behandlats i 

avsnitt 2.7.1 i den allmänna motiveringen. Där har understrukits alt undan­

tagsbestämmelsen liksom tidigare skall ges en snäv innebörd. Där anges 

också att en förutsättning för alt en arbetstagare skall anses ha företagslc­

dande ställning framdeles skall vara att han eller hon dels har företagsle­

dande uppgifter och dels är tillförsäkrad löneförmåner och anställningsvill­

kor som är normala för företagsledare. 
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Som framgår av punkten 2 i övergångsbestämmelserna gäller dc nya 

bestämmelserna om undantaget för arbetstagare med företagsledande eller 

därmed jämförlig ställning endast anställningsavtal som har ingåtts efter 

lagens ikraftträdande. Beträffande tidigare ingångna sådana anställnings­

avtal tillämpas även efter ikraftträdandet den äldre lagens bestämmelser. 

2 § Finns det i annan lag eller i förordning som har meddelats med stöd 

m' lag särskilda jöreskrijier som llI'1'iker från denna lag. giiller de före­

skrifterna. 

A I·tal är ogiltiga i den mån de upphiil'er eller inskränker arbetstagarnas 

rättigheter enligt denna lag. Genom kollektivavtal som har slutits eller 

godkänts al' en central arhetstagarorganisation får dock göras avvikelser 

från 5. 6. Il, 15. 21, 22, 24-28. 32, 33, 40 och 41 §§. Den närmare 

beriikningen m' Jörmåna som (II'ses i /2 § samt avvikelser från hestämmel­

serna i 30 och 31 §§ om den lokala arhetstagarorganisationens rättigheter 

får också hestämmas på det sättet. 

En arbetsgivare som är bunden al' ett sådant kollektivavtal får tillämpa 

avtalet även på arhetstagare som inte är medlemmar (II' den m·talsslu­

lande arhetstagarorganisationen men sysselsätts i arhete som avses med 

al'talet. 

I denna paragraf föreskrivs till en början, liksom tidigare, att särskilda 

lagbestämmelser som avviker från anställningsskyddslagen skall tillämpas 

i stället för denna. Sådana bestämmelser finns för den privata sektorn 

beträffande Lex. handelsresande. Det mest betydande undantaget tar 

emellertid sikte på tjänstemän med statligt lönereglerade anställningsvill­

kor och vissa andra offentliganställda. Lagförslaget har på den punkten fått 

en annorlunda lydelse än tidigare, i det att lagförslaget endast anger att 

avvikande bestämmelser också kan meddelas genom förordning, förutsatt 
att denna har meddelats med stöd av lag. Enligt 1974 års fag gavs redan i 

anställningsskyddslagen behörighet för regeringen att för vissa offentligan­

ställda meddela avvikande föreskrifter i förordningens form. 
Inom området för lagen (1976:600) om offentlig anställning (LOA) har 

regeringen getts en generell möjlighet att Lv. utfärda normer i fråga om 
anställnings- och arbetsvillkor för arbetstagarna (punkt 6 i LOA:s över­

gångsbestämmelser). Men denna behörighet gäller bara föreskrifter som 

inte strider mot kollektivavtal. Den har tillkommit för att undvika störning­

ar i myndigheternas funktioner (prop. 1975/76: 105 bil. 2 s. 159). 

Det har bedömts lämpligast att lagstödet för regeringens kompetens att 

meddela från anställningsskyddslagen avvikande föreskrifter genom för­

ordning får sin plats i den specialreglering som finns för området i fråga ­

exempelvis LOA - i stället för bland de allmänna bestämmelserna i 
anställningsskyddslagen. 

Det nu berörda undantaget i 2 § första stycket gäller endast i de delar 

som en annan lag eller en förordning har avvikande bestämmelser. I övrigt 

träder anställningsskyddslagen in enligt huvudregeln i I §. 

Riksdagen /98//82. / sam/o Nr 7/ 8 



114 Prop. 1981/82: 71 

l 2 *andra stycket fastställs vilka regler i lagen som är tvingande. i den 

meningen att avsteg till arbetstagarnas nackdel inte får göras. och vilka 

regler som tillåter avsteg genom kollektivavtal. förutsatt att de på arbetsta­

garsidan har träffats eller godkänts på central nivå. Bestämmelserna i detta 

stycke motsvarar 3 * i dess gällande lydelse. En omarbetning har dock 

gjorts i syfte att förenkla reglerna och anknyta till uttryckssätt från senare 

års arbetsrättsliga lagstiftning. 

l uppräkningen i andra stycket av vilka regler som tillåter avsteg genom 

kollektivavtal har gjorts en saklig förändring i så måtto som där har 

tillkommit vissa bestämmelser i 40 och 41 ** om preskription av talan. 

Genom att dessa regler i likhet med vad som gäller för motsvarande regler i 

64 och 65 ** lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet (MBLl blir 

dispositiva. har arbetsmarknadens parter fått rätt att förfoga över hela 

regelsystemet för behandling av arbetstvister frånsett de grundläggande 

bestämmelserna om rättegången. Att också permitterings\önereglerna i 

21 *har gjorts dispositiva berörs i specialmotiveringen till detta lagrum. 

Det bör tilläggas att vissa regler. som gäller förfarandet före Lex. upp­

sägningar och permitteringar (29 *). blir dispositiva i den mening som avses 

i 4 *MBL i och med att hänvisning sker till den lagen. På motsvarande sätt 

blir 3 § till den alldeles övervägande delen dispositiv. genom att tlertalet 

lagn~m. för vilka paragrafen har betydelse. i sig är dispositiva. 

Slutligen bör tilläggas att det i rättstillämpningen med tillämpning av 

sedvanliga avtalstolkningsregler får avgöras i vad mån äldre kollektivavtal. 

som har tillkommit före den nya lagens ikraftträdande för att reglera frågan 

om avvikelser från den tidigare lagen. kan tillämpas efter ikraftträdandet 

(jfr prop. 1975/76: 105 bil. I s. 520 fl' och 540 samt InU 1975/76:45 s. 53; se 

även avsnittet 2.7.11 j. 

3 * Vid tillämpning al' II, J5, 22, 25,26 och 39 f$§ gäller följande särskil­
da h('stämmelscr om heräkning al' an,l'1iillningstid: 

/. En arhetstagare, som hyter anstälIninK genom att iil'ergå Fån en 

arhetsgi\'(lre till en annan, får i den senare anställningen tillgodoräkna siK 

också tiden i den förra, om arbetsgil'{//."a vid tidpunkten för öl'ergången 
tillhiir samma koncern. 

2. En arhetstagare, som byter anställning i samhand med att ett företag 

eller en del m' el1/i'jrewg iil'ergår från en arhetsgil'are till en annan, får 

tillgodoräkna sig tiden hos den förre arhetsgivaren när anställningstid 

skall heräknas hos den senare. 

3. Om det sker flera sådana byten al' anställning som m'ses i J-2, får 

arbetstagaren räkna samman anställningstiderna hos alla arhetsgil'arna. 

Vid tillämpning m' 22, 26 och 39 H får arbetstagaren tillgodoräkna sig 

en extra anställningsmånadför \'{jrje Ilnställningsmånad som arhetstaga­

ren har påhiirjat efter fyllda 45 år. Sammanlagt fär arhetstagaren dock 

tillgodoräkna sig högst 60 sädanll extra anställningsmänader. 
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Arhetsta{;are som har fått återanstiillning I!nli{;t 25 § skall anses ha 

uppnått den anställningstid som fordras för rätt tilluppsä{;ningstid enligt 

Il § andra stycket, hesked enligt /5 § och företrädesrätt enligt 25 .~. 

Första stycket j denna paragraf. som med vissa tillägg och förtydligan­

den motsvarar 4 ~ i gällande lag. innehåller vissa regler om tillgodorilkning 

av anställningstid. Andra stycket innehåller en regel om rätt för äldre 

arbetstagare att tillgodoräkna sig extra anställningstid. en regel som 

gällande lag återfinns på flera stiillen. I tredje stycket har intagits en regel 

som i gällande lag återiinns i 28 *och som innehåller bestämmelser om 

anställningstid för arbetstagare som har återanställts. 

Innehållet i och de rättsliga tillämpningsproblemen kring 4* i gällande 

lag har behandlats i avsnitt 2.7.2 av den allmänna motiveringen samt i 

avsnitt 5.6 av departementspromemorian. Där har berörts bl.a. den osä­

kerhet som på vissa punkter vidlåder koncernbegreppet sådant det an­

vänds i 4 ~ i gällande lag och frågan om vid vilken tidpunkt ett koncernför­

hållande skall föreligga för alt äldre anställningstid skall få tillgodoräknas. 

Första stycket motsvarar som har nämnts 4 *i gällande lag. med de 

tillägg och förtydliganden som berörs i den allmänna motiveringen. Under 

punkt I anges uttryckligen att koncernförhållandet skall föreligga vid tid­

punkten för arbetstagarens övergång från det ena till det andra företaget 

(motsvarande). för att äldre anställningstid skall få tillgodoräknas. Föränd­

ringar i fråga om koncernförhållandet under den senare anställningstiden 

kommer därmed att sakna betydelse. I linje därmed ligg'~r att en arbetsta­

gare kan föra med sig anställningstid vid flera anställnings byten. under 

förutsättning att varje sådant byte är sådant som anges i punkt 1 eller 2. 

Detta har uttryckligen slagits fast i punkt 3. Tilläggen och förtydligandena i 

denna del överensstämmer med vad som föreslogs i departementsprome­

morian. Lagtexten i punkt 2 har dock formulerats om i syfte att klargöra att 

anställningstid kan tillgodoräknas endast i anställning hos den arbetsgivare 

som övertagit företaget eller en del av detta. 

Koncernbegreppet Ufr avsnitt 2.7.2) i 3 ~ omfattar koncerner enligt defi­

nitionerna i I kap. 2 *aktiebolags/agen. i den nya I a *lagen ((951 :308) om 

ekonomiska föreningar och i 1 kap. I *den nya lagen (1980: 1103) om 

årsredovisning m.m. i vissa företag (framför allt koncerner med handelsbo­

lag som moderföretag). Vidare omfattar det koncerner enligt banklagstift­

ningen och koncerner på försäkringsbolagens område. Även koncerner 

med stiftelser som moderföretag räknas med. Med anknytningen till 1 kap. 

I § årsredovisningslagen blir en koncern med en rörcisedrivande ideell 

förening som moderföretag koncern även på anställningsskyddsområdeL 

Annars omfattas inte Lex. huvudorganisationer och underorganisationer 

som är ideella föreningar av det hithörande koncernbegreppet. I samman­

hanget kan nämnas att frågan om koncernbegreppet på området för lagen 

om ekonomiska föreningar inte är slutbehandlad Ufr prop. 1979/80: 144 s. 
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46) och att vissa förändringar kan komma att ske senare, sedan visst 

pågående utredningsarbete har slutförts. 

Här bör inskjutas att konccrnreglcrna i den associationsrättsliga lagstift­

ningen genomgående syftar enbart på koncerner, i vilka moderföretaget är 

svenskt (jfr prop. 1975: 103 s. 278 och 1979/80: 143 s. 149). På det arbets­

rättsliga fältet behöver inte obetingat detsamma gälla (jfr dock för semes­

terlagens del prop. 1976/77:90 s. 204). Består en koncern av ett utländskt 

moderföretag med två dotterföretag i Sverige finns det inte några skäl att 

inte tillämpa bestämmelserna i 3 § på en arbetstagares övergång från det 

ena dotterföretaget till det andra. En tillämpning av dessa regler är också 

möjlig i l.kn omvända situationen att moderföretaget är svenskt och att ett 

eller flera dotterfört:tag är belägna utomlands. En övergång från ett dotter­

företag till det svenska moderföretaget är då underkastad reglerna i 3 §. En 

annan sak är den allmänna begränsning som ligger i att man inte kan rikta 

rättsliga anspråk på grundval av svensk arbetsrätt slig lagstiftning mot 

utländska företag som bedriver verksamhet utomlands. En övergång till ett 

koncernföretag som inte är underkastat svensk lagstiftning kan därmed 

tydligen inte heller leda till tillämpning av 3 §. 

I koncernbegreppet ingår ej s.k. sidoordnade koncerner och intc heller 

50/50-bolag eller konsortier. På denna punkt hänvisas också till den all­

männa motivcringen. Med övergång från ett koncernförctag till ett annat 

syftas på varje sådan övergång, oavsett var inom koncernen de båda 

företagen befinner sig. Det bör observeras att det liksom hittills inte 

kommer att finnas någon rätt att tillgodoräkna sig äldre anställningstid vid 

övergång från ett statligt ägt aktiebolag till en statlig myndighet, från ett 

kommunägt aktiebolag till en kommunal förvaltning eller från stat till 

kommun och vice versa. Inom den offentliga sektorn finns för övrigt vissa 

särbestämmelser om tillgodoräknande av anställningstid, som inte rubbas 
av de här föreslagna reglerna. 

I anslutning till punkt 2 kan erinras om tidigare motivuttalanden (se Lex. 

SOV 1973:56 s. 561' och prop. 1974: 174 s.55), enligt vilka regeln anses 

tillämplig även när arbetsgivaren inte är ett företag, Lex. vid kommunsam­

manslagningar och förändringar i huvudmannaskapet för en verksamhet 

inom den offentliga sektorn. Om Lex. en arbetstagare är anställd i en 

verksamhet som drivs aven myndighet eller kommunal förvaltning, skall 

anställningstiden där tillgodoräknas arbetstagaren även sedan verksamhe­

tcn har öveIi'örts till ett aktiebolag eller en stiftelse. 

Det bör observeras att tillägg som tar sikte på övergång av företag eller 

del av företag också har gjorts i 21 och 25 §§. 

Till 3 § andra stycket har från 22 § tredje stycket, 26 § andra stycket och 

39 § fjärde stycket i gällande lag förts över en regel om rätt för äldre 

arbetstagare att tillgodoräkna sig extra anställningstid. ÖveIi'öringen har 

gjorts enbart i syfte att förenkla lagtexten redaktionellt (i den gällande 

lagen finns likaJydande regler på tre olika ställen); någon ändring i sak är 

inte avsedd. 
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Till 3 § sista stycket har från 28 § i gällande lag förts över en regel som tar 

sikte på arbetstagare som har fått återanställning enligt 25 §. Sådana ar­

betstagare skall j uch med återanställningen anses ha uppnått den anställ­

ningstid som fordras för vissa rättigheter enligt lagen. 

Utöver reglerna i 3 § finns inte några särskilda lagregler om hur anställ­

ningstid skall beräknas. Några ändringar utöver vad som följer av ovan 

angivna ändringar i lagtexten är inte avsedda. Med det undantag som följer 

av hur 15 § har konstruerats. kan arbetstagare tillgodoräkna sig anställ­

ningstid. oavsett om de har innehaft en tillsvidareanställning eller tidsbe­

gränsad anställning, arbetat på deltid. varit tjänstlediga osv. Lagreglerna 

skall också förstås på det sättet att en arbetstagare får tillgodoräkna sig 

tidigare anställningstid. även om den tidigare anställningen inte har omfat­

tats av lagen utan har avsett Lex. beredskapsarbete. 

Anställnillgsm'talet 

4 § Anstiillningsm'tal gäller tills I·idare. En arbetsgimre får dock träjJa 

al'tal om tidshegränsad anställning i dc jllll som anges i 5 §. 

Anställningsm·tal som gäller tills vidare kall sägas upp al' arhetsgivaren 

eller arhetstagaren för att upphöra efter en viss uppsiigningstid. En tidshe­

griin.l'ad anställning upphör utan föregående uppsägning vid anställnings­

tidens utge/nR eller när arbetet är slu(f'iirt. om inte unnat har avtalats eller 

följer av 6 § f'iirsta stycket. I 33 § finns särskilda regler om avgång med 

pension. 

En arhetstagare får med omedelbar verkan frånträda sin anstiillning. 

om arbetsgivaren i väscntlig mån har åsidosatt sina åliRganden mot ar­

betstagaren. I de fall som m'ses i 18 § kan en arhetsgivare genom avske­

dande {II'bryta anställningen med omedelbar verkan. 

Att arhetsgivaren i l'issa fall är skyldig att informera och överliigga med 

arhetstagaren och herörd arhetstaRarorganisation samt att tillämpa ett 

visst förjlll'llllde i samhand med att ett anställningsavtal ingås eller upphör 

j'öUerav6.8-1O.15./6./9.20och28-33§§. 

I 4 § första stycket slås till en början fast huvudregeln och presumtionen 

att anställningsavtal gäller tills vidare. Endast genom att arbetsgivaren och 

arbetstagaren avtalar om tidsbegränsad anställning och detta är tillåtet 

enligt 5 § kan huvudregeln sättas ur spel med bindande verkan. Liksom 

enligt gällande rätt kan dock utöver vad som medges i 5 § en tidsbegräns­

ning bli giltig genom att den har stöd i annan lag eller förordning eller i 

kollektivavtal C2 §l. 

Huvudregeln om tillsvidareanställning innebär liksom enligt gällande 

rätt att den som hävdar att ett avtal har avsett något annat måste kunna 

visa detta. 

Vad de otillåtna fallen av tidsbegränsad anställning beträffar. framgår av 

lagens konstruktion (36 §l att ett brott mot 4 § första stycket inte automa­
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tiskt l~d~r till att anstiillningsavtalet blir ogiltigt eller ändrar karaktär. För 

att ~n otillåtet tidsbegränsad anställning skall övergå i en tillsvidareanställ­

ning fordras, antingen att parterna har överenskommit om detta eller att 

domstol förordnar om d~n saken på talan av den anställde. Så länge d~tta 

intc sker, behåller anställningen sin ursprungligcn avtalade karaktär. Som 

har utvecklats i den allmänna motiveringen Icder detta synsätt exempelvis 

till att en arbetsgivare. som vidhåller att anställningen skall upphöra vid 

den avtalade anställningstidcns utgång. inte kan anses ha verkställt ett 

avskedande med åsidosättande av de särskilda formföreskrifter som finns 

för den åtgärden. 
Andra och tredje styckena motsvarar. utan annan saklig ändring än den 

som föranleds av de nya reglerna i 6 *om provanställning, bestämmelserna 

i 6 § i den nu gällande lagen. I fjärde stycket finns en erinran om att en 

arbetsgivare i vissa fall måste underrätta, varsla m.m. i samband med att 

ett anställningsavtal ingås eller bringas att upphöra. 

s § A vwl om tidsbegränsad anställning får IräjJas i följande fall: 

l. Avtal jiJr viss tid. viss säsong eller visst arbete, om det föranleds m' 

arbetets särskilda besk4fenhet. 

2. A l'ta/fiJr viss tid som avser l'ikariat, praktikarhete eller feriearhete. 

3. A l'tal fbr \'iss tid. dock sammanlagt högst sex månader under två år, 

om del föranleds GI' til{fiil/ig arhetsanhopning. 

4. A l'tal som m'ser proranställninli, om prövotiden är högst sex måna­

der. 

5. Artal som gäller för tiden /ill dess arbetstagaren skall hörja \'ärn­

pliktstjän.5(göring eller annan därmed jämjiJrlig (jäns/göring, SI/m skall 

pågå mer än tre månader. 

6. A rtal fiir viss tid som arser anställning e.fter pensionerinIi, om ar­

he/stagllren har uppnått den ålder som medför skyldighet att al'gå från 

anställningen med åldaspension eller, om någon sådan avgångsskyl­

dighet inte finns. när arhetstagaren har fyllt 65 år. 

I denna paragraf räknas upp de fall i vilka det skall vara tillåtet att 
anställa för begränsad tid. Paragrafen har i 1974 års lag sin motsvarighet i 

5 § andra stycket. Liksom tidigare kan lagb~stämmelserna utvidgas och 

anpassas genom bestämmels~r i kollcktivavtal som avses i 2 §. På bl.a. det 

statligt lönereglerade området finns också anställningar för s.k. relativt 

bestämd tid liksom s.k. längstförordnanden (se prop. 1974:88 s. 174). Vissa 

sakliga ändringar har gjorts såtillvida som nya fall har förts in i uppräkning­

en i paragrafen. Dessutom har på ett par punkter gjorts en jämkning av 

uttryckssåttet i lagen i syftc att lagtexten tydligare än hittills skall återge 

vad som åsyftas. 

Enligt 5 § andra stycket i 1974 års lag får avtal om att anställning skall 

avse viss tid, viss säsong eller visst arbete träffas endast om det föranleds 

av arbctsuppgifternas särskilda beskafTenhet. Dessutom tillåts avtal för 
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viss tid som gäller praktikarbete eller vikariat. Innebörden av uttrycket 

"arbetsuppgifternas särskilda beskaffenhet" har i 1973 års proposition 

beskrivits enbart ganska översiktligt, med angivande av några exempel (jfr 

avsnitt 2.2 ovan). Som exempel ang:lVS att en byggnadsarbetare anställs 

för visst bygge. att en arbetstagare med speciella yrkeskunskaper anställs 

för en viss bestämd arbetsuppgift som kräver dessa särskilda yrkeskun­

skaper och att en arbetstagare anställs för arbete som på grund av naturens 

växlingar eller liknande anledning kan bedrivas endast viss del av året. I 

propositionstexten uttalas att det gemensamma för dessa fall synes vara att 

den särskilda anställningsformen är föranledd av "arbetets" särskilda 

beskaffenhet och att lagens regel bör vara att avtal om anställning för viss 

tid. viss säsong eller visst arbete skall få träffas endast om det föranleds av 

arbetets särskilda beskaffenhet. 

Det har ankommit på arbetsdomstolen att i sin praxis mer i detalj uttolka 

innebörden av 5 § andra stycket i den gällande anställningsskyddslagen 

med ledning främst av dessa uttalanden i förarbetena. Det finns också ett 

antal avgöranden av domstolen på detta område. Vad som härigenom har 

blivit gällande rätt i hithörande delar har vid omarbetningen av anställ­

ningsskyddsiagen ansetts i huvudsak böra ha fortsatt giltighet. 

Följande ändring har emellertid ansetts böra göras. 

I 1973 års förarbeten sägs som nyss nämndes att lagen bör tillåta att en 

byggnadsarbetare anställs för ett visst bygge. s.k. objcktsanstiillning på 

vissa avtalsområden inom byggnadsindustrin. och att delta utgör ett exem­

pel på en tidsbegränsad anställningsform som är föranledd av arbetets 

särskilda beskaffenhet. Vad man då syftade på torde inte ha varit att 

""arbetsuppgifterna" (jfr lagtexten i 5 § i gällande lydelse) som sådana var 

beskaffade på ett sådant särskilt sätt att det borde föranleda tidsbegräns­

ning av anställningarna. Snarare torde tanken ha varit alt arbetet i något 

mer vidsträckt mening bedrivs på sudant sätt och under sådana förutsiitt­

ningar att tidsbegränsningen är motiverad. Vidare torde ha spelat in att 

objektsanställningen är den hävdvunna anställningsformen på det åsyftade 

området och att lagstiftaren inte hade för avsikt att föranleda någon änd­

rirg härvidlag. Att emellertid behandlingen av just denna anställningsform 

enligt det kriterium som slutligen utformades i 5*har föranlett svårigheter 

i praxis belyses av vissa avgöranden av arbetsdomstolen (jfr t.ex. AD 1976 

nr 73 och 1977 nr 56). 

Detta ger emellertid anledning att peka på att dct även finns am!ra fall i 

vilka det med gott fog och med ett liknande synsätt kan sägas att arbetets 

särskilda beskaffenhet motiverar tidsbegränsning av anställningsavtal. De 

följande exemplen har hämtats från den statliga sektorn av arbetsmarkna­

den mot bakgrunden av att 1973 års förarbeten och domstolsavgöranden i 

huvudsak har avsett den privata arbetsmarknaden. 

Enligt riksdagens beslut bedrivs ofta forsknings- och utvecklingsarbete 

genom externa finansiärer (Lex. forskningsråden) vilka enligt givna före­
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skrifter skall vara flexibla I sm anslagsgivning och endast stödja olika 

projekt som befinns uppfylla de krav i fråga om bl.a. inriktning och kvalitet 

som tid efter annan måste ställas. Själva forsknings- eller utvecklingsarbe­

tet bedrivs emellertid under huvudmannaskap av myndigheter eller institu­

tioner. vilka saknar varje som helst inflytande över finansieringen. Arbetet 

ingår inte heller i deras budgeterade normala verksamhet. Ett annat exem­

pel är den s.k. uppdragsverksamhet som många myndigheter numera be­

driver. Oftast har den sin grund i särskilda beslut av statsmakterna. varige­

nom myndigheterna åläggs att - allt efter omständigheter som dc själva 

inte kan påverka - göra särskilda insatser vid sidan av den fortlöpande 

normala verksamheten. Ett bland flera exempel är den verksamhet som 

riksantikvarieämbetet från och till måste bedriva med extrainkallade ar­

keologer med anledning av dc regler i fornminneslagen. varigenom varje 

markexploatör åläggs att låta arkeologiskt undersöka fornlämningar som 

påträffas under markarbetenas gång. Man kan också nämna de fall då t.ex. 

statens järnvägar och vägverket får särskilda medel för att bedriva syssel­

sättningsfrämjande åtgärder i någon del av landet utan att arbetet för den 

skull ges formen av beredskapsarbete. Andra exempel är den verksamhet 

som vissa myndigheter bedriver i utlandet (se prop. 1980/81: 100 bil. 14 och 

171. NU 58. rskr 426). Här kan slutligen upprepas motivuttalandet. när 

anställningsskyddslagen år 1974 skulle anpassas till förhållandena på den 

statliga sektorn. om vissa anställda i de statliga kommitteerna. För i varje 

fall ordförande. sakkunniga. experter och sekreterare ligger det i arbetets 

särskilda beskaffenhet att det skall upphöra när kommittearbetet är avslu­

tat. vare sig det sker genom ett slutbetänkande eller på annat sätt. 
För det statligt lönereglerade områdets del bör kanske tilläggas. att det 

f.n. pågår kollektivavtalsförhandlingar i tidsbegränsningsfrågorna mellan 
statens arbetsgivarverk och de statsanställdas huvudorganisationer. 

I de nyss beskrivna fallen kan de omständigheter under vilka verksam­

heten bedrivs motivera att man tillåter tidsbegränsning av anställningsavtal 

på grund av arbetets särskilda beskaffenhet. En viktig omständighet i 

åtskilliga hithörande fall är att statsmakterna har genom beslut om finansi­

eringen eller på annat liknande sätt på förhand dragit upp den tidsmässiga 

ramen för en viss verksamhet som det ankommer på en myndighet att 

genomföra. eller i varje fall undandragit myndigheten själv möjlighet att 

besluta om denna ram. Man kan vidare urskilja det ifrågavarande arbetet 

som något fristående inom den totala ramen av den verksamhet som 

bedrivs. inte med nödvändighet så att arbetsuppgifterna som sådana till sin 

art skiljer sig från vad som eljest förekommer i verksamheten men väl så 

att författningsbestämmelser. en annan myndighets beslut eller andra lik­

nande omständigheter föranleder att ett på förhand avgränsbart arbete 

måste utföras vid en viss tid och med en personal med vissa kvalifika­

tioner. Har man då inte i och för sig anledning att räkna med ytterligare 

liknande uppdrag som skapar sysselsättning i omedelbar anslutning till det 
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första arbetet och är inte heller i övrigt omständigheterna sådana att det ter 

sig praktiskt genomförbart och meningsfullt med tillsvidareanställning, bör 

det anses röra sig om arbete av särskild beskaffenhet i den här behandlade 

meningen. Detsamma gäller anställningar där det ligger i arbetets natur att 

en viss arbetstagare inte bör komma i fråga för fortsatt anställning, när den 
förutbestämda perioden har gått till ända. 

l syfte att markera möjligheten till bedömningar av denna innebörd har i 

den föreslagna lagtexten använts uttrycket "arbetets särskilda beskaffen­

het" i stället för "arbetsuppgifternas särskilda beskaffenhet". 

En fråga som har varit föremål för debatt oeh som särskilt nämndes i 

anställningsskyddskommittens direktiv gäller anställningar inom ett antal 

särskilda verksamhetsområden, främst kulturlivet i vidsträckt mening och 

massmedierna. där man kan säga att flexibilitet i rekryteringen och en viss 

genomströmning av arbetstagare är något naturligt med hänsyn till verk­

samhetens art. Som framgår av den allmänna motiveringen föreslås här 

inte någon ändring i lagen. De hithörande fallen skiljer sig från de nyss 

avsedda främst på det sättet att behovet av flexibilitet och genomström­

ning visserligen är något som kännetecknar hela eller större delen av den 

verksamhet som bedrivs, men att man inte kan finna några hållpunkter för 

att avgränsa vissa uppdrag eller arbeten såsom typiskt sett liggande vid 

sidan av den ordinarie verksamheten oeh bedrivna under särskilda förut­

sättningar. Att någon lagändring inte görs betyder att det även fortsätt­

ningsvis får ankomma på de berörda parterna att kollektivavtalsvägen 

öppna de möjligheter till tidsbegränsning av anställningsavtalen som är 

behövliga. Lyckas inte det kan särskild lagstiftning få övervägas. Det bör 

doek erinras om att det även på detta område, liksom på andra, naturligtvis 

kan förekomma enskilda anställningar i vilka förhållandena är sådana att 

tidsbegränsning bör tillåtas på grund av arbetets särskilda beskaffenhet (jfr 
vad som i 1973 års förarbeten yttrades om anställning för speciella upp­

gifter av någon med specialkompetens eller särskilda yrkeskunskaper). 

Som ett exempel kan nämnas befattningen som handelssekreterare i utlan­
det, vilken har fått en sådan utformning att det får anses ligga i arbetets 

natur att en och samma befattningshavare skall vara anställd endast under 

en begränsad förordnandeperiod. 

När det gäller konstnärligt eller intellektuellt arbete över huvud, och 

vissa andra slag av arbete som har behandlats i debatten. Lex. på idrottens 

område (se Ds A 1981:6 s. 134 ffi. kan uppgifterna och de särskilda krav 

som måste ställas på den anställde motivera att man talar om arbetets 

särskilda beskaffenhet i den mening som åsyftas här. Det bör därför i 

allmänhet inte anses stå i strid med lagen att, såsom för närvarande också 

sker i stor utsträckning, anställa dansmusiker. vissa idrottstränare m.fl. för 

viss tid. 

Enligt punkt 2 i den föreslagna 5 *får avtal för viss tid träffas i fråga om 

vikariat, praktikarbete och feriearbete. Beträffande begreppet praktikarbe­
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te bör nämnas följande. Den giillande anställningsskyddslagen och dess 

förarbeten innehåller inte någon närmare bestämning av vad som avses 

med det begreppet. och frågan har inte varit föremål för prövning i arbets­

domstolen. För att praktikarbete skall få förekomma som en särskild enligt 

lagen tillåten tidsbegränsad anställning, hör det normalt vara fråga om 

utbildning, där det enligt gällande läroplan eller motsvarande ställs krav på 

att utbildningen föregås av viss praktik eller görs till en förutsättning för 

godkänd utbildning att viss praktik har fullgjorts. Utbildningskravet bör 

dock inte sträckas så långt att det blir ett undantagslöst obligatorium. Även 

i andra fall där praktikarbetet nära och på ett naturligt sätt ansluter till en 

teoretisk yrkesutbildning bör det vara möjligt att ställa praktikplatser till 

föd'ogande för en begränsad tid (se prop. 1979/80: 100 bil. 3 och SFS 

1975:3261. Skolelevernas arbetsrättsliga ställning har berörts i avsnitt 

2.7.1. 
För att studerande dessutom skall få ökade möjligheter att arbeta under 

ferier har 5 ~ tillförts en bestämmelse som tillåter tidsbegränsning av an­

ställningsavtal för feriearbete. Genom att anknyta denna anställningsform 

till feriebegreppet uppnås en tidsmässig begränsning av anställningen. Med 

ferier avses här främst sådana ledigheter från studier som infaller under en 

pågående utbildning. Som ferier bör i detta sammanhang dock även betrak­

tas sådana kortare uppehåll. t.ex. över en sommar. som infaller vid över­

gången från en utbildning till en annan, t.ex. från grundskola till gymnasie­

skola eller från gymnasieskola till högskola. 

Den mest betydelsefulla förändringen i förhållande till vad som nu gäller 

är förslaget att införa regler som tillåter tidsbegränsning när en anställning 

föranleds av tillfällig arbetsanhopning och när det är fråga om provanstiill­

ning. Bestämmelserna har behandlats i avsnitt 2.2 i den allmänna motive­

ringen. 
När det i lagtexten talas om tillfällig arbetsanhopning syftas pii situa­

tioner i vilka det tillfälligt har uppstått ett behov aven ytterligare arbetsin­

sats i den normala verksamheten hos arbetsgivaren. Anställningsformen 

skall kunna användas t.ex. om det till följd aven enstaka större order har 

uppstått ett behov av extra arbete, vilket måste bedömas vara tillfälligt. 

Andra exempel kan vara ett tillfälligt behov av extra arbetskraft under 

budgetarbetet inom en kommun eller under realisationerna eller julruschen 

inom handeln. Något hinder linns i och för sig inte mot att samma arbetsta­

gare anställs mer än en gång under året, bara arbetsanhopningen verkligen 

kan anses vara tillfällig. 

Det finns en gräns mellan tillfällig arbetsanhopning och säsongarbete. 

Med siisollRarhete avses sådant arbete som på grund av naturens växlingar 

eller andra jämförbara orsaker inte kan bedrivas mer än under en viss del 

av året. Det kan t.ex. röra sig om flottningsarbete, vissa slag av jordbruks­

arbete och arbete inom turistnäringen. 

Såsom framgår av den allmänna motiveringen har det inte ansetts böra 
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ställas upp andra särskilda villkor för att cH avtal om prOl'wlstiillninl{ skall 

få träffas än det som ligger i att prövotiden inte får överstiga sex månader. 

Detta är emellertid inte liktydigt med alt cH missbruk av anställningsfor­

men provanställning inte skulle kunna angripas rättsligt, l provanställ­

ningens natur ligger att arbetsgivaren kan motsälta sig fortsatt anställning, 

om han finner den provanstälIde olämplig, Arbetsgivarens skäl att avbryta 

anställningen kan inte bli föremål för rättslig prövning enligt denna lag, 

Under punkt 5 återfinns den nu gällande bestiimmelsen i 2 ~ lagen 

(1939:727) om förbud mot uppsägning eller avskedande av arbetstagare 

med anledning av värnpliktstjänstgöring m.m. att visstidsanställning får 

ske av arbetstagare som väntar på alt fullgöra I'iimpliktstjiinstgörinl{. En 

viss omarbetning av lagtexten har skelt i det alt med värnpliktstji-instgöring 

jämställs inte bara som tidigare vapenfri tjänst utan även annan med 

värnpliktstjänstgöring jämförlig tjänstgöring. Därigenom blir det möjligt alt 

anställa kvinnor, som har antagits till officersutbildning, för viss tid i 

avvaktan på att den militiira grundutbildningen börjar. Det ligger i sakens 

natur att den militära tjänstgöringen skall vara på elt eller annat sält 

aktuell. Lex. genom ett beslut om eller kallelse till inskrivning eller mot­

svarande beslut från berörda myndigheter. Det går således inte alt med 

stöd av punkt 5 visstidsanställa ynglingar i största allmänhet med åbero­

pande av att de ännu inte har fullgjort sin första värnpliktstjänstgöring. 

Slutligen upptar 5 ~ i punkt o en bestämmelse som avser tidsbegränsad 

anställning efter pensionering. BesHimmelsen har direkt samband med de 

föreslagna ändringarna i 33 §. Här skall endast framhållas alt det är pen­

sionsbestämmelserna i den tilltänkta anställningen seJm blir" ..görande för 

rätten att tidsbegränsa anställningen. Alt arbetstagaren har avgått med 

pension från en anställning Lex. i en annan bransch, har därvid ingen 

betydelse. Bestämmelsen är tillämplig både vid regelrätta nyanställningar 

och i de fall då parterna i samband med pensionsavgången vill omvandla en 

tidigare tillsvidareanställning till en tidsbegränsad anställning. 

6 * Är en arbetstagare anstiilld på pro I' och \"iII inte arhetsl{il'llrcll eller 

arbetstagaren att anstiillningen skall JiJrtsätta ejfer det att priil'Otiden har 

löpt tlt, skall besked om detta lämnas till motparten senast vid priil'Otidells 

utgtlng. Skl'f det ej, örl'fgår prOl'all.l'tiillningen i ('II till,\Tidarean.l"tiillnillg. 

Om inte annat har m'talats, får en proranstiillning m'bryta'\" iiren före 

prö\'Otidells tltl{iing. 

De regler som återlinns i o*tar sikte på provanställningar och saknar 

motsvarighet i gällande lag. 

Tidsbegränsade anställningar upphör enligt 4 *i princip vid den avtalade 

tidens utgång. Vid provanställning har regeln däremot anselts böra vara alt 

anställningen vid prövotidens utgång övergår i en tillsvidareanställning, 

om inte arbetsgivaren eller arbetstagaren vidtar en åtgärd för att bryta 

anställningen. Detta kan måhända anses ligga redan i provanställningsavta­



124 Prop. 1981182: 71 

lets natur men har ändå ansetts böra särskilt anges i lagtexten, särskilt när 

\'issa förfarande regler också tas in där. 
I första stycket regleras det fallet att endera parten vill bryta anställ­

ningsförhållandet vid prövotidens utgång. Detta kan ske genom att besked 
härom lämnas till motparten. dvs. arbetstagaren resp. arbetsgivaren. se­
nast vid prövotidens utgång. Lämnas inte ett sådant besked, övergår 

anställningen enligt vad som uttryckligen föreskrivs i lagrummet i en 

tillsvidareanställning. Den part som då vill avsluta anställningsförhållandet 

har att iaktta de regler som gäller för tillsvidareanställning, dvs. varsel, 

uppsägning m.m. 

Enligt andra stycket kan. såvida inte annat har avtalats, en provanställ­

ning brytas också före prövotidens utgång genom ett besked till motparten 

härom. 
131 *finns regler om att ett besked från arbetsgivarens sida skall föregås 

av underrättelse till arbetstagaren och varsel till den berörda arbetstagaror­

ganisationen minst två veckor i förväg. Vidare finns i 31 § andra stycket 

regler om att arbetsgivaren är skyldig att överlägga med arbetstagaren eller 

organisationen om provanställningens upphörande. 

Det har inte ansetts nödvändigt att införa en regel om att viss form skall 

iakttas av den som lämnar besked om att en provanställning skall avbrytas 

i förtid eller avslutas utan att övergå i en tillsvidareanställning. En arbetsgi­

vare som vill undvika att en provanställning övergår i en tillsvidareanställ­

ning har emellertid ett starkt intresse av att säkra bevisning om att arbets­

tagaren verkligen har fått besked om att anställningen kommer att upphö­

ra. Man torde därför kunna anta att skriftlig form kommer att iakttas också 
utan särskild föreskrift därom. Man kan också räkna med att regler om 

provanställnings upphörande kommer att tas in i kollektivavtal. när det 

anses påkallat. 
Normalt torde det inte föreligga några problem att framföra beskedet. 

Skulle det inträffa att en arbetstagare håller sig borta från arbetsplatsen, 
kanske för att han eller hon inser att provet inte har utfallit väl, kan 
arbetsgivaren säkrast bryta anställningsförhållandet genom att sända be­

skedet i rekommenderat brev till arbetstagarens vanliga adress. Någon 
uttrycklig beräkningsregel motsvarande 10 § andra stycket finns dock inte 
(se dock NJA 1976 s. 87). 

I provanställningens natur ligger att arbetsgivaren kan motsätta sig fort­

satt anställning. om han finner den provanstiillde olämplig för sådan. 
Någon rättslig prövning av arbetsgivarens skäl för alt inte låta en prov­

anställning övergå i en tillsvidareanställning kan som nämnts inte ske med 

stöd av anställningsskyddslagen. Detta utesluter inte möjligheten till rätts­

lig prövning på annan grund, Lex. att det finns ett föreningsrältskränkande 

syfte bakom beslutet. 
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UppsägninR frän arbetsgimrens sida 

7 § Uppsägning från arhetsgil'arens sida skall vara sakligt grundad. 

Saklig grund ji"jreligger ej. om det iir skäligt att kräm att arhetsgimren 

hereder arbetstagaren annat arhete hos sig. 

Om uppsägningen beror på förhållanden som hänför sig till arhetstaga­

ren personligen. får den inte grundas enbart på omständigheter som 

arbetsgimren har känt till mer än en månad innan underrättelse lämnas 

enligt 30 §. Underlåter arhetsgil'llren att underrätta. räknas tiden i stället 

Fän tidpunkten för uppsägningen. 

I 7*första och andra styckena återfinns den grundläggande regeln om 

saklig grund för uppsägning från arbetsgivarens sida och den därtill knutna 

regeln om arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. I fråga om begreppet 

saklig grund hänvisas till avsnitt 2.4 i den allmänna motiveringen. 

Innebörden av reglerna i 7 *tredje stycket är oförändrade. Den avgöran­

de tidpunkten är när normalt underrättelse lämnas enligt 30 §. För alt den 

regeln inte skall kunna missbrukas genom underlåtenhet att varsla finns 

det i sista meningen en hjälpregel om alt tiden i så fall skall räknas från 

tidpunkten för uppsägning. Att endast underrättelse anges i lagtexten 

hänger samman med att varsel inte alltid skall lämnas i dessa fall. När en 

månad har förflutit efter det att arbetsgivaren fick kännedom om den 

omständighet som åberopas som grund för uppsägningen utan att underrät­

telse har lämnats, kan en uppsägning inte längre grundas på enbart den 

omständigheten. Hur den bestämmelsen bör tillämpas vid mera fortlö­

pande förhållanden eller vid vissa oklara situationer har behandlats i förar­

betena till 1974 års lag och i ett antal avgöranden av arbetsdomstolen. 

11973 års proposition (prop. 1973: 129 s. 125) framhålls det som naturligt 

att en arbetsgivare reagerar på förseelser från arbetstagarens sida genom 

att påtala förseelsen och eventuellt varna arbetstagaren att ytterligare 
förseelser kan leda till uppsägning. Arbetsdomstolen har också i sin rätts­
tillämpning lagt stor vikt vid att arbetsgivaren agerar på detta sätt, när 

saklig grund-frågan är tvistig (jfr Lex. AD 1975 nr 81 och 1979 nr93). I 

delta ligger att en uppsägning inte skall framstå som överraskande eller 

omotiverad av den anledningen att det beteende som har föranlett uppsäg­

ningen tidigare inte har medfört någon reaktion från arbetsgivarens sida. 

Även fortsättningsvis bör sådana tillsägelser eller varningar ingå som ett 

led i arbetsgivarens handläggning av företeelser på arbetsplatsen som kan 

leda till uppsägning. Mot bakgrund av 62 § medbestämmandelagen (jfr AD 

1980 nr 156 och departementspromemorian s. 170) bör därför framhållas att 

en sådan tillsägelse (med 1973 års terminologi "varning") från arbetsgiva­

rens sida inte omfattas av bestämmelsen i medbestämmandelagen. En 

varning om att det är uppsägning (eller avskedande) som kan bli påföljden. 

om rättelse inte sker i framtiden. är alltså rättsligt sett något annat än den 

disciplinära påföljden varning på grund av något som redan har inträffat (se 

även prop. 1975/76: 105 bil. 1 s.425). 
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8 ~ UppsiiRnillg från arhetsgh'aren.\· sida skall I'ara skri/tlif{. 

luppsägningsheskedet skall arbetsgivaren ange I'ad arhet.\'taRaren skall 

iakttaför det fall a{farbetJtagarell I'ill gijra gällande att uppsägnin[.?en är 

ogiltig el/er yrka skadestånd med anledning llI' uppsägningen, I heskedet 

skall I'h/are anges om arhetstagaren har företrädesrätt till återanställning 

eller ej. liar arhetstagaren foretriidesriilt (Jch kräl's det (/fl/nälan .tiir att 

företrädesriitten skall kunna göras giillande. skall det ocksd wIRes. 

I 8- «H~ behandlas liksom i gällande lag hur en arbetsgivare skall 

förfara vid uppsägning aven arbetstagare: kravet på skriftlig form, vilka 

uppgifter som skall lämnas till arbetstagaren, hur beskedet om uppsiigning 

skall delges arbetstagaren oeh vid vilken tidpunkt som uppsägningen riitts­

ligt sett skall anses ha gjorts, Till förfarandet i stort hör på sätt och vis även 

reglerna om förhandling före uppsägning och om underrättelse och övcr­

läggning i vissa fall. Bestämmelser om dctta linns liksom i den gällande 

lagen i el! särskilt senare avsnitt (29- 30 ~~ l. Förfaranderegler vid avslu­

tandc aven anställning finns också på andra håll i lagen. nämligen i 6 och 

31 §~ som behandlar förl'arandet, när en provanställning inte skall f0l1sätta 

efter dct att prövotiden har gått ut och när en provanställning skall avbry­

tas före prövotidens utgång, i 15-17 ~~ som handlar om besked till arbets­

tagaren om att en tidsbegränsad anställning inte kommer att förnyas, i 19 

och 20 §~ som behandlar förfarandet vid avskedande och i 33 ~ som gäller 

fi.'Jrfarandet när en arbetstagare skall sluta sin anställning i samband med 

pension, En erinran om allt detta har tagits in i 4 § tJärde stycket. 

Lagen innehåller inte nagra regler om förfarandet när en arbetstagare 

själv säger upp sig från sin anställning, I fråga om en sådan uppsägning 

finns bara regeln om uPPsiigningstid i 11 § första stycket och skadeSl.ånds­

sanktionen i 38 ~ första styckct. 

I sak motsvarar de föreslagna reglerna nu gällande regler i R-lO §§, Ett 

par mindre ändringar har dock gjorts. De kommer att redovisas närmare i 

det följande. Bestämmelserna i avsnittet har också disponerats om något, 

nämligen på det siittet att R§ innehåller reglerna om uppsägning och om 

vad uppsägningsbeskedet skall innehålla (motsvarande 8 § första stycket 

och 9 § i gällande lag) medan 9 ~ behandlar arbetsgivarens skyldighet att på 

arbetstagarens begäran ange grunden för uppsägningen (R § andra stycket i 

gällande lag), 

För att härefter övergå till R§, föreskrivs i första stycket utan ändring i 

sak av motsvarande regel i gällande lag att en uppsägning från arbetsgiva­

rens sida skall vara skriftlig, Regeln är en ordningsföreskrift. Underlåter 

arbetsgivaren att iaktta den, blir uppsägningen således inte ogiltig men 

arbetstagaren kan få rätt till skadestånd (prap. 1973: 129 s. 131. 244). Vad 

skadeståndet beträffar gäller dock den skillnaden i förhållande till 1974 års 

lag, att s.k, allmänt skadestånd inte utgår till arbetstagarens organisation, 

l första meningen av andra stycket regleras arbetsgivarens skyldighet att 

underrätta arbetstagaren om vad som skall iakttas om arbetstagaren vill 
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göra gällande att uppsägningen är ogiltig eller. vilket är en förändring i 

jämförelse med gällande rätt. yrka skadestånd med anledning av uppsäg­

ningen. Regeln innebär att arbetsgivaren inte kan nöja sig med en hänvis­

ning till 40-42 §§ eller med en ofullständig uppgift t.ex. om att lagen 

föreskriver viss tid för talans väckande. Beskedet skall vara fullständigt. 

Har lagens preskriptionsregler ersatts med kollektivavtalsbestämmelser. 

skall uppgiften avse de senare. En erinran om påföljden enligt 42 § skall 

ocksil vara med. Av 40 och 41 §§ framgår att längre tidsfrister gäller för 

talans väckande för det fall alt arbetstagaren inte har fått något besked om 

talan enligt andra stycket. Med det fallet får jämställas att ett otydligt eller 

ofullständigt besked har lämnats. 

I andra meningen av andra stycket behandlas arbetsgivarens skyldighet 

att upplysa arbetstagaren om företrädesrätt till återanställning. Besked i 

detta ämne skall, till skillnad från vad som anges i den gällande lagen. 

lämna;; Vi!re sig arbetstagaren har företrädesrätt ellcr inle. Härigcnom 

undviker man risk för aU arbetstagaren i vissa lägen åsamkas räUsförlust. 

när det t.ex. inte råder full klarhet om vad som är grunden för uppsägning­

en. I departementsförslaget har ocksä behållits - om än med en annan 

formulering - den nu gällande regeln i 9 § andra stycket andra meningen 

om att arbetstagaren skall ha besked om vad som skall iakttas om arbetsta­

garen vill utnyttja sin företrädesrätt (jfr specialmotiveringen till 27 § första 

stycket). Har lagreglerna i detta senare lagrum ersatts av kollektivavtals­

bestämmelser, skall arbetsgivarens erinran avse dessa. 

9 § Arhetsgil'aren är sky/dig att på arbetstlIgarens begäran uppge de 

omständigheter som åheropas som grund Fil' uppsägningen. Uppgiften 

skal/vara skriftlig. om arhetstagaren begiir det. 

Paragrafen motsvarar helt 8 § andra stycket i gällande lag. 

10 § Uppsiigningsheskedet skall/iimnas til/ arbetstagaren person/igen. 

Är det inte skii/i}.:t att kräm dettl!, får heskedet i stiillet sändas i rekom­

//lenderat hrel' til/arhetstagaren.\· senast kiinda adress. 

Uppsägning allSes ske niir arbetstagaren fllr del "l' uppsägningen. Om 

arht'tstagaren inte kan antriifJlls och ett uppsiigningshesked har siints i 

brev en/igtförsta stycket. anses uppsägning ha skelItit) dagar l~tt('/" det att 

brel'i!t lämnades til/ posten Fil' beji)rdran. Har arhetstagaren semester, 

allse.\' uppsägning ha skett tidigast dagen ejter den del semestern upphiir­

de, 

Dcnna paragraf innehåller bestämmelser om hur en uppsägning skall 

meddelas arbetstagaren Ol:h om när uppsägningen riittsligt sett skall anses 

ha gjorts. Paragrafen motsvarar 10 § i den gällande lagen, I andra stycket 

har dock en förenkling gjorts som avser reglerna om delgivning genom 

rekommenderat brev. 

Syftet med bytet i första stycket från den gällande lagens uttryck "hans 
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vanliga adress" till "arbetstagarens senast kända adress" är all något 

tydligare markcra vilket krav som kan ställas på arbetsgivaren på denna 

punkt. Har arbetstagaren meddelat en adress till arbetsgivaren och däref­

ter inte lämnat någon underrättelse om ändring i det avseendct. har Jrbets­

givaren normalt rätt att utgå från att den meddelade adressen gäller. 

Huvudregeln, när ett uppsägningsbeskcd skall delges arbetstagaren. är 

enligt första stycket att beskedet skall lämnas till arbetstagaren personli­

gen. Delgivning genom rekommenderat brev får förekomma endast när det 

inte är skäligt att kräva personligt överlämnandc. Reglerna i andra stycket 

om delgivning genom rekommenderat brev har förenklats i förhållande till 

vad som har gällt hittills. För de fall då detta förfarande får anlitas skall 

uppsägningen anses ha skett tio dagar efter det att brevet lämnades till 

posten för befordran. Man behöver därigenom inte bclasta förfarandet med 

utredning om när försändelsen har blivit tillgänglig för arbetstagaren på 

posten. Tidpunkten för inlämnandet på posten framgår av de bevis som 

posten alltid ställer ut vid befordran av rekommenderade brev. 

Bestämmelserna i andra stycket har betydelse bl.a. för beräkningen av 

uppsägningstidens längd. Den särskilda regeln i sista punkten, som är 

oförändrad, avser det fallet att arbetstagaren har semester och gäller även 

om arbetstagaren under semestern skulle ha fått del av uppsägningsbeske­

det Iprop. 1973: 129 s. 246). 

Reglerna i 10 § andra stycket och II § hindrar givetvis inte att arbt:tsgiva­

ren i uppsägningsbeskedet bestämmer tidpunkten för anställningens upp­

hörande till ett senare datum, Lex. ett månadsskifte eller liknande, än det 

som skulle framgå genom en direkt tillämpning av dc nämnda lagreglerna. 

Det är Lex. möjligt att på dctta sätt också bestämma slutdatum så ätt nera 

samtidigt uppsagda skall lämna anställningcn vid samma tidpunkt. 

UpP.l"ägnin~stid 

II § För håde arhetsgivare och arhetstagare gäller en minsta uppsäg­

ningstid aven månad. 
Om en arhetsta~are j'id uppsägningstillfället har varit anställd hos 

arhetsgil'Clren de senaste sex mänaderna i följd eller sammanlagt minst 

to/v månader under de senaste två åren, har arhetstagaren rätt till en 

uppsägningstid al' 

två månader \'id fyllda 25 år, 

tre månader l'idfyllda 30 är, 

fyra månader vid fyllda 35 år, 

fem månader vid fyllda 40 år, 

sex månader vid fyllda 45 år, 

Paragrafen motsvarar utan ändringar i sak II § i gällande lag. 
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Lön och andra .f("irmåner under uppsägningstid 

Reglerna i detta avsnitt motsvarar i huvudsak 12-14 ~~ i gällande lag. 

Lagtexten i 12 och 14 ~~ har dock jämkats så att av den uttryckligen 

framgår att reglerna endast gäller vid uppsägning från arbetsgivarens sida. 
Detta har behandlats närmare i avsnitt 2.7.3 i den allmänna motiveringen. 

12 ~ En arbetstagare som har blidt uppsagd har rätt att under uppsiig­

ningstiden behålla sin leJn och andra anställning.~förmåner även om ar­

betstagaren inte fär några arbetsuppgifter alls eller får andra llrbetsupp­

gifter iin tidigare. 

Om vissa anställning.~förmåner enligt lag utgår endast för arbetad rid, 

skall med sådan tid Jämställas tid under vilken arbetstagaren uppbär 

förmåner enligt första stycket. 

Reglerna i 12 § första stycket motsvarar efter en redaktionell omarbet­

ning 12 § första stycket första och andra meningarna i den gällande lagen. 

Den i 12 ~ angivna lönegarantin gäller som framgår av lagtexten även om 

arbetstagaren skulle omplaceras till annat arbete under uppsägningstiden. 

Lika litet som i gällande lag har därmed tagits ställning till i vad mån en 

sådan omplacering över huvud får ske. 

Som närmare har behandlats i avsnitt 2.7.3 av den allmänna motivering­

en anges uttryckligen i lagtexten att rätten att behålla lön och andra 

anställningsförmåner gäller under uppsägningstid som löper efter uppsäg­

ning från arbetsgivarens sida. Även om alltså lagregeln tar sikte bara på 

uppsagda arbetstagare, hör det till ovanligheten att arbetstagare som själv 

säger upp sig skulle stå utan sin ordinarie lön under uppsägningstiden, 

förutsatt att han eller hon står till arbetsgivarens förfogande. Undantagsfall 

kan emellertid tänkas, Lex. när en permitterad arbetstagare själv säger upp 

sIg. 
Reglerna i fortsättningen av IH första stycket i den gällande lagen, 

nämligen om möjligheten att genom kollektivavtal närmare precisera de 

förmåner som tillkommer arbetstagaren enligt lönegarantin i detta lagrum. 

har i förslaget förts över till 2 §, som innehåller övriga regler om möjlighet 

att träffa kollektivavtal i ämnen som regleras i lagen. 

Andra stycket motsvarar 12 § andra stycket gällande lag utan någon 

ändring i sak. 

13 § Om arbetsgivaren har förklarat atl arbetstagaren inte behöl'er stå 

till förfogande under uppsägningstiden eller del därav, får arbetsgil'aren 

fränfeJmulner enligt /2 § första srycJ.:l't tJl'riiJ.:na inkomster som arbetstaga­

ren under samma tid har förl'ärvat i annan anställning. Arbetsgivaren har 

också rätt att al'räkna inkomster som arbetstagaren under denna tid 

uppenharligen kunde ha fårviirvat i annan godtagbar anställning. Utbild­

ningshidrag enligt arhetsmarknadskungörelsen (/966:368) fär lII'riiknll.I' i 

den mån bidraget avser samma tid som anställningsförmånema och har 

beviljats arbetstagaren efter uppsägningen. 

9 Riksdagen /98/182. / sam/o Nr 7/ 
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Inte heller i d~nna paragraf. som behandlar arbetsgivarens rätt att från 

uppsägningslönen avräkna andra inkomster som arbetstagaren har haft. 

har åsyftats några iindringar i sak. Den omredigering som har skett i 

jämförelse mcd gällande 13 ~ har skett i förenklandc syfte. l lagtexten har 

markerats att arbctstagaren, enligt den princip som af)ställningsskyddsla­

gen bygger på. skall stå till förfogande för arbete hos arbetsgivaren under 

uppsägningstiden. Först om arbetsgivaren inte påfordrar det. träder avräk­

ningsregeln i 13 \i i tillämpning. 

14 * En uppsagd arhets{(l).{are .lär inte Iih:{lyttas till annan ort under 

uppsiigningstiden. om arhets((lgarens möjligheter att söka n,vtt arhele 

däri:;eno1l/ skulle icke ohetydliRt försämras. 

Under uppsiigningstiden har ell uppsaRd arhetstagare också riitt till 

skäli!, ledighet Fån anställningen med hihelulllna anställning,lförmåner 

Fil' att hesiika arhet.I:ti"ir1l/edlingen eller på annat siitt söka arhete. 

I denna paragraf har lagtexten förenklats i jämförelse med 14 *gällande 

lag. I likhet med 12* tar 14* inte ställning till i vad mån förflyttning aven 

arbetstagare över huvud mr ske. Dctta är en fråga som får bedömas med 

utgångspunkt i gällande kollektivavtal, anställningskontrakt eller liknande. 

14 ~ utgör alltså en begränsning av arbetsgivarens förtlyttningsrät1. i den 

mån en sådan rätt eljest skull~ föreligga. 

l departementsförslaget har. i likhet med vad som har skett i 12*, i 

lagte.xten uttryckligen angetts att skyddet mot förtlyttning och rätten till 

betald ledighet för att söka nytt arbete endast gäller under uppsägningstid 

som löper efter uppsägning frän arb~tsgivarens sida. Här kan hänvisas till 

avsnitt 2.7.3 i den allmänna motiveringen och till specialmotiveringen till 

IH. 

Besked om att tidsheRränsad anställning inte kommer att fortsätta 

15 § En arbetstagare som är anställd för hegränsad tid och S01l/ inte 

kommer att fil fortsatt anstiillning när anställningen upphör. skall få 

hesked {/I' arbetsgil'llren om detta minst en månad före anställningstidens 

utRån!'. En.fi"jrtitsättningfiir rätt till sådant hesked är dock att arbets{(l!'a­

ren. när anställninRenupphör. har l'arit anställd hos arhetsgiWlren mer än 

toll' månader under de senaste två åren. Är anställninRstiden så kort att 

hesked inte kan lämnas en månad i förväg. skall heskedet i stället lämnas 

när anställningen börjar. 

Om en siisonganställd arhetstagare. som niir alIställningelI upphör har 

I'arit a11.I'tiilldfiir \'iss sii,l'on!' hos arhetsgil'aren mer än ,I'ex månlll/er under 

de senastl' trå årell. inte kommer att få fortsatt säsollgallställning I'id den 

nya säsongens hörjall, skall arhetsgimren ge arhetstagaren hesked om 

detta minst ell månad ifllwn den nya säsongen hiirjar. 

I denna paragraf har lagtexten framför allt redigerats om i förenklande 

syfte. Ordct underrättelse i gällande 15 § har bytts ut mot besked /jfr Il ~ 
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andra stycket) för att ink förväxlas med sådan underrättelse som avses i 

30~. Lagtexten har vidare utformats så att en arbetstagare som har företrä­

desrätt till i'tteranställning alltid skall ffi besked enligt bestämmelserna i 

denna paragraf. Detta medl"ör att tidcn för företrädesr~ittens början enligt 

25 *andra stycket har kunnat samordnas med tidpunkten för beskedet. Av 

denna anledning förcskrivs i den föreslagna 15 *att besked alltid skall 

lämnas. om arbctstagaren inte fär fortsatt anställning när dcn tidigarc 

anställningcn upphör. Detta innebär en förändring i förhållande till gällan­

de rätt. enligt vilken undcrrätlelse inte behöver lämnas om arbetstagaren 

erbjuds fortsatt anställning i n~ira anslutning till anställningens upphöran­

de. 

I special motiveringen till 25 * kommcnteras närmare övergångcn från 

uttryckssättet "minst"' ett visst antal månader till "mer än" samma ant,:1 

manader. 

Härjämte har i första stycket gjorts ctt tillägg till reglerna i deras gällande 

lydelse. av innebörd att arbetsgivaren i vissa fall i stället skall Himna 

beskedet vid anställningens bÖljan. om dcn i lagen föreskrivna enmånads­

tiden över huvud inte kan iakttas. Denna situation kan uppkomma t.ex. när 

den senaste visstidsanställningen iir kortare än en månad mcn arbetstaga­

ren tidigare har varit anställd så mycket att tolvmånaderskravet redan har 

eller kommer att uppfyllas under denna korta tid. 

I tredje stycket tinns regler om underrättelse, när fortsatt säsongan­

ställning inte kommer i fråga. Sakligt sett har de samma innehåll som de nu 

gäll<lnde reglerna. 

16 * Besked enligt [5 § skall \'(Jrtlskr(!iligt, 

I heskedet skall ar!Jetsgimren (lI/ge \"ad arhetstagaren skall iaktta .Mr 

det fall att arhetstagarell \'iII Fira ta[an om att a/l.l·tiillninRslll·(a[e( skall 

Firk/ams gii//a tills l'idare eller yrka skatiestclnd Fir hrott mot 4 ~ Firsta 

stycket. I heskedet skall I'idare ange,l' om arhetstagaren har,Firetriidesriilt 

till clteranstiillllillg d[er ej. Har arher,l'tagarenji'iretriidesriitt och kriil'.I· det 

anmii[an .fiir att .fi'iretriidesrc1tten skall kunna gåras giillande, skall det 

också anges. 

Beskedet skall [iimnas till ar!Jet.\'tagaren [Jl'I"son[igen. Ar det inte skii[igt 

att krc1m detta, felr heskedet i stiillet siindas i rekommenderat bre!' till 

arhet.\'tagarens senast kiinda adress. 

Bcstämmelserna i denna paragraf har jämkats på några punkter i syfte 

att nå överensstämmelse med de motsvarande reglerna i 8-10 **. I andra 

stycket i departementsförslaget har införts en bestämmelse som föreskri­

ver att arbetsgivaren i' beskedet skall ange vad arbetstagaren har att iaktta 

om han eller hon vill göra gäll<lnde att anställningsavtalet skall förklaras 

gälla tills vidare eller föra skadeståndstalan för brott mot 4 *första stycket. 

Sådana bestämmelser finns i 40* andra stycket. 41 * och 42*. Vidare har 

den regel behållits som innebär att arbetstagaren skall ha besked också om 
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vad som skall iakttas. om arbetstagaren vill utnyttja sin företrädesrätt till 
återanställning (jfr specialmotiveringen till 27 *l. I likhet med vad som 

gäller enligt 8 *andra stycket skall beskedet vara tydligt och fullständigt. 

Har bestämmelserna i 27 *, 40 § andra stycket och 41 *ersatts av kollektiv­
avtalsbestämmelser. skall beskedet avse innehållet i dessa. Någon motsva­
righet till reglerna i 40 § första stycket och 41 § första stycket om förlängd 

preskriptionstid vid ofullständiga uppsägningsbesked finns inte i fråga om 

beskeden enligt 15 §, eftersom preskriptionstiden ändå räknas från anställ­

ningens upphörande. 

Det har inte ansetts behövligt att efter mönster av \O § tillföra 16 § 

särskilda regler om vid vilken tidpunkt skyldigheten att lämna besked skall 

anses fullgjord. Allmänna rättsgrundsatser om delgivning av rättshand­

lingar gentemot en avtalspart får här bli avgörande (jfr NJA 1976 s. 87). 

17 § En arbetstagare som har fått besked enligt J5 § första stycket har 

rätt till skälig ledighet från anställningen med bibehållna anställning~för­

måner för att besöka arbet.~fi'irmedlingeneller på annat sätt söka arbete. 

Paragrafen har omformulerats efter'mönster av 14 § andra stycket. Nå­

gon motsvarande rätt till ledighet torde inte behövas i de säsonganställ­

ningsfalI som avses i 15 § andra stycket. Hänvisning sker därför i 17 § 

enbart till 15 § första stycket. 

A I'skedande 

18 § AI'skedande fär ske, om arbetstagaren grovt har åsidosatt sina 

äligganden mot arbetsgil'llren. 
A I'skedandet filr inte grundas enbart på omständigheter som arbetsgi­

mren har känt till mer än en månad innan underrättelse lämnas enligt 

30 §. Underlt1ter arbetsgil'llren att underrätta, räknas tiden i stället från 

tidpunkten för avskedandet. 

Den grundläggande regeln om avskedande i 18 § första stycket är den­
samma som i gällande lag. 18 § andra stycket har jämkats något och 

utformats på samma sätt som 7 § tredje stycket. Här kan hänvisas till 

specialmotiveringen till sistnämnda lagrum och den där gjorda hänvisning­

en till den allmänna motiveringen. 

19 § Avskedande skalll'llra skriftligt. 

I beskedet om avskedande skall arbetsgil'llren ange vad arbetstagaren 

skall iaktta Iiir det fall att arbetstagaren l·iII göra gällande att avskedandet 

är ogiltigt el/er ,vrka skadestånd med anledning al' avskedandet. 
Arbetsgimren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge de om­

ständigheter som åberopas som grund för avskedandet. Uppgiften skall 

I'llrtl skriftlig, om arbetstagaren begär det. 

Paragrafen motsvarar 19 § i gällande lag. En omarbetning har dock gjorts 
för att lagrummet skall överensstämma med motsvarande regler om upp­
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sägning i 8 och 9 §§. Här kan hänvisas till specialmotiveringen till dessa 

paragrafer. 

20 § Beskedet om avskedande skall lämnas till arbetstagaren personli­

gen. Är det inte skäligt alt kräva delta, fär beskedet i stället sändas i 

rekommenderat brev till arbetstagarens senast kända adress. 

A vskedande anses ske niir arbetstagaren får del av m'skedandet. Om 

arbetstagaren inte kan anträjfas och ett besked om avskedande har sänts i 

brev enligt ji/rsta stycket, anses al'Skedande ha skett tio dagar ejier det att 

brevet lämnades till posten för befordran. Har arbetstagaren semester. 

anses avskedande ha skett tidigast dagen efier den då semt..rtern upphör­

de. 

Paragrafen ansluter nära till 20 § i gällande lag. Dc förändringar som har 

gjorts i formuleringen har samma bakgrund som motsvarande förändringar 

i 10 § beträffande uppsägning från arbetsgivarens sida. I den nya lydelsen 

har regeln om delgivning genom rekommenderat brev förenklats på mot­

svarande sätt som i 10 §. Här kan hänvisas till specialmotiveringen till 10 §. 

Lön och andra förmåner under permittering 

2J § En arbetstagare som under anställningstiden har varit permitterad 

mer än två veckor i.följd eller sammanlagt mer än JO dagar under samma 

kalenderår har rätt till lön och andra anställning,ljörmåner för ytterligare 

permitteringstid. Förmånerna får inte understiga vad som normalt skulle 

ha utgått om arbetstagaren hade fått behålla sina arbetsuppgifter. 

Har en arbetstagare mrit permitterad före ett sådant byte ll\' anställ­

ning som avses i 3 *första stycket, skall permitteringen räknas med när det 

avgörs om arbetstagaren har rätt till förmåner enligt Nrsta stycket. Om 

vissa anställningsförmåner enligt lag utgår endast för arbetad tid, skall 
med sådan tid jämställas tid under vilken arbetstagaren uppbär förmåner 
enligt första stycket. 

Rätten till lön och andra anställningsförmåner gäller ej, om permitte­
ringen är en följd av att arbetet är säsongbetonat eller (Il' andra skäl inte 
är sammanhängande till sin natur. 

I denna paragraf, som handlar om rätt till permitteringslön och andra 

anställningsförmåner under vissa inte alltför kortvariga permitteringar. har 

inte gjorts några sakliga ändringar i jämförelse med 21 § i gällande lag. I 

departementspromemorian, avsnitt 5.7.1, anlades visserligen en liel syn­

punkter på paragrafens utformning men dessa har således inte lett till 

ändringar. 

I 21 § andra stycket har i lagtexten införts en ny regel om rätt för 

arbetstagare som byter anställning på det sätt som avses i 3 § (framför allt i 

samband med företagsöver1åtclse) att vid tillämpning av reglerna om rätt 

till permitteringslön m.m. räkna med även permittering före anställnings­
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bytet. Detta torde dock inte vara niigon ändring i sak i j~imförclse med 

gällande rätt. 

Enligt gällande rätt iir 21 ~dispositiv endast på det sättet att kollektivav­

tal kan träffas om hur permitteringslönen skall beräknas, Det är t.ex, intc 

möjligt att si,nka permitteringslönen till en något lägre nivå eller att för­

skjuta tidpunkten när den fulla permitteringslönen skall falla ut. inte ens 

om ekonomisk kompensation härför erhålles på något annat sätt. t.ex, 

genom att permitteringslön utgår redan i oeh med första permitteringsda­

gen. För att ge arbetsmarknadsparterna frihet att i alla delar bestämma 

samordningen av permitteringslöneavtalcn med lagreglerna om permitte­

ringslön har 21 *i förslaget gjorts dispositiv på det sätt som anges i 2 *. 
Justeringar av lagbestämmelserna i den riktning som här har antytts förut­

sätter således kollektivavtal som har slutits eller godkänts av ett fackför­

bund, 

Turordnin~ vid uflPsiignin~ och permitterin~ 

I detta avsnitt av lagen. som behandlar turordning vid uppsägning pa 

grund av arbetsbrist och vid permittering. har med ett undantag inte gjorts 

några iindringar i sak i jämförelse med den gällande lagens 22-24 *~, Den 

ändring som har företagits och som åtetiinns i 22 *sista styeket tar sikte på 

vissa permitteringssituationer som är av begränsad betydelse, Den diskus­

sion som har förts om turordningsreglerna samt skälen för att inte företa 

några mer inglipande ändringar i dessa regler har redovisats i den allmänna 

motiveringen (avsnitt 2.3), Utöver ändringen i sak har några mindre omre­

digeringar och tekniska följdändringar gjorts i förslaget. Regeln i 22 *tredje 
stycket i gällande lag om beräkning av anställningstid för äldre arbetstaga­

re har llyttats till 3 ~ i förslaget. Vidare har tillkommit en regel om företrä­

desriitt vid företagsöverlåtelse i 24 *. som behandlar företrädesrätt och 

turordning i samband med återintagning efter permittering. 

22 * Vid uppsägning pä grund l/I' arhetshrist och I'id permittering skall 

arhetsgil'al"l'n iaktta fi'iljande turordningsregler, 

Arhetstagarnas filats i turordningen hestiims med IItgtlngspunkt i deras 

sammanlagda anställningstid hos arhetsgil'aren. Arhetstagare med längre 

all.l'tällningstid har .f('ireträde framji"ir arhetstagare med kortare anställ­

ningstid. Vid lika anställningstid ger hiigre älder./i'ireträde. Kan cnarhets­

fagal'l' endast (tfer (Implacering heredas j()I·tsarr arbete hos arhet.l'gil'a­

rell. giillcr solll.fbrursältning Iör,(iircträde enliRt turordningen alt arbets­

tagaren har tillräckliga halijikatiollerf'iir det fortsatta arhetet. 

Har arhctsgil'ilren jlera drUiscnhett'f. /l/ststiill.I' turordningen Fil' I'w:je 

enhct/ör sig. Om arhersgil'arl'n iir eller hrukar \'lIra hUfliten (II' kol/ektil'(II'­

tal. .fil.l'tstiill.\' en siirskild turordllingfiir l'ar}1' al'talsomradc, Finns det i ctt 

sädw/t .tidlflera dr(fisenhl'tl'/' pä samma ort. skall i,lOm I'n arhetstagaror­

ganisations al·tal,I'områdc .tlutställa,I' en gemcnsam turordning Fil' samtli­
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ga cnheter pd ortcn, om organisationen hegär det senast l'idfiirhandlinKar 

enliRt 29 *. 
Vid en permittering som är al' enstaka och kortl'arig fllltllr och som inte 

har kllnnatfiirutsesjar arhetsgil'aren, IItan hinder al' reglerna i andra och 

tredje styckena, permittera dc arhet:;tagare som närmast heriirs m' drifts­

m'hrottet. 

l denna paragraf, som innehåller lagens grundläggande turordningsbe­

stämmelser. har som nämnts endast gjorts en ändring i sak, En ny regel. 

som återfinns i sista stycket. ger arbetsgivaren möjlighet att i vissa akuta 

permitteringsfall frångå den turordning som följer av huvudregeln. Denna 

möjlighet tar sikte på fall där det av praktiska skäl inte är möjligt att iaktta 

den normala turordningen. Vad som avses är främst sådana fall där driften 

tillfälligt måste ställas in till följd av maskinhaveri eller andra liknande 

orsaker som inte har kunnat förutses och som ligger utanför arbetsgivarens 

kontroll. Erfarenheterna visar att det i sådana fall oftast inte är möjligt att 

utan tidsutdräkt iaktta de grundläggande reglerna. Samtidigt är permitte­

ringar av detta slag av förhållandevis ringa ekonomisk betydelse för de 

berörda arbetstagarna. 

Undantagsregeln skall som framgår av lagtexten kunna tillämpas endast 

vid permitteringar som är av enstaka och kortvarig natur. Det skall inte 

vara fråga om en driftsinskränkning i egentlig mening utan snarare om ett 

tillfälligt avbrott i arbetet. För det fall att det är fråga om en planerad 

driftsinskränkning finns ingen anledning att göra avsteg från de vanliga 

turordningsreglerna enbart av det skälet att den är av enstaka och kortva­

rig natur. Det ställs därför också kravet att permitteringen inte har kunnat 

förutses, Detta krav får emellertid inte ställas för högt. Det kan även tinnas 

andra situationer. i vilka arbetsgivaren rimligen måste ges ett visst utrym­

me för improvisationer innan det kan krävas att driftsinskränkningen be­
handlas i mera planerade former. Den föreslagna regeln ger inte arbetsgi­

varen möjlighet att fritt välja vilka arbetstagare som skall permitteras i den 

beskrivna situationen, l så fall hade arbetsgivaren likaväl kunnat följa 

turordningsreglerna: Arbetsgivaren kan med stöd av regeln endast permit­

tera de arbetstagare som direkt berörs av själva driftavbrottet och slipper 

silledes att söka omplacera vissa av dem på andra arbeten med de följd­

verkningar som det skulle få för dem som arbetar där. Ändringen får 

betydelse också vid återintagning efter permittering. Detta behandlas i 

special motiveringen till 24*. 

Som tidigare har nämnts har tredje stycket i den gällande paragrafen 

förts över till 3*i förslaget. där alla regler om beräkning av anställningstid 

har samlats. Vidare har som en följdändring till de ändringar som föreslås i 

fråga om arbetstagarinflytandet en jämkning gjorts i tredje stycket. En 

arbetstagarorganisations begäran om gemensam turordning för flera drifts­

enheter på en ort skall göras senast vid förhandling enligt 29 *. dvs. en s,k. 
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primär förhandling enligt MBL, i stället för som i den gällande lagen vid en 

överläggning om turordningen. 

I övrigt har bara gjorts en språklig överarbetning av lagtexten. 

23 § Arbetstagare som har nedsatt arbetsförmåga och som på grund 

diirar har beretts särskild sysselsättning hos arbetsgivaren skall. om det 

kan ske utan all\'{/rliga olägenheter. få företräde till fortsatt arbete obero­

ende ar turordningen. 

l denna paragraf har gjorts en viss förkortning av texten och ett annat val 

av uttryckssätt än i gällande 23 §, utan att någon saklig ändring åsyftas. 

24 § Om permittering har skett inom en verksamhet. har de permitterade 

företrädesriitt till arbete inom denna framför arbetstagare som skulle 

återanställas eller nyanställas. Vid återintagning efter pemzittering tilläm­

pas turordningsreglerna i 22 och 23 H. 

Ilar företaget eller en del av företaget övergått till en ny arbetsgivare 

linder permitteringstiden, gäller företrädesrätten mot den nye arbersgil'a­

ren. 

Första stycket i denna paragraf motsvarar utan annat än en språklig 

omarbetning 24 § i gällande lag. Med anledning av den ändring som har 

skett i 22 § och som gör det möjligt för en arbetsgivare att i vissa fall 

permittera arbetstagare som direkt berörs av ett driftsavbrott utan hinder 

av de allmänna turordningsreglerna bör här något beröras återintagning 

efter permittering. Om en arbetsgivare utnyttjar denna sin möjlighet att 

permittera de arbetstagare som har ställts utan arbetsuppgifter och alla 
dessa sedan inte kan återintas på samma gång, kan måhända ovisshet 

uppkomma om vilken turordning som skall gälla vid återintagningen. Av 
två samtidigt havererade maskiner kan Lex. den ena komma igång tidigare 

än den andra. En motsvarande tillämpning av den nya regeln i 22 § bör då 

innebära att arbetstagarna återintas i sina tidigare arbetsuppgifter. Den 

arbetstagare som har haft de arbetsuppgifter som först kommer igång skall 

alltså återintas försL 

I 24 § andra stycket i förslaget har lagts till en uttrycklig regel av innehåll 

att företrädesrätten i samband med permittering gäller mot ny arbetsgivare 

i sådana företagsöverlåtelsefall som behandlas i 3 §. Detta ämne har be­

rörts i den allmänna motiveringen (avsnitt 2.3). 

Företrädesrätt till återanställning 

Reglerna i detta avsnitt är i huvudsak oförändrade i jämförelse med 

25-28§§ i gällande lag. På några punkter har dock gjorts jämkningar. En 

språklig och teknisk överarbetning har också skett. Dessutom har regeln i 

28 § i den gällande lagen flyttats över till 3 § i förslaget, där reglerna om 

beräkning av anställningstid har samlats. 

Rubriken har ändrats för att bättre knyta an till det i dagligt tal använda 
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begreppet återanställning. l 25 § andra stycket i förslaget har gjorts ett par 
tillägg, huvudsakligen i förtydligande syfte. Vidare har gjorts jämkningar 

och tekniska förändringar som får betraktas som följdändringar till andra 

förslag till ändringar i lagen. 
Vad gäller 27 § i gällande lag, innehåller den en regel som innebär att en 

arbetstagare för att kunna göra gällande företrädesrätt till arbetsgivaren 

måste ha anmält anspråk på företrädesrätt. Promemorieförslaget innebar 

att kravet på sådan anmälan skulle utmönstras. Som framgår av det föl­

jande bibehålls dock kravet på anmälan. 

25 § Arbetstagare som har sa~ts upp pä grtlfld al' arbetsbrist har jiJre­

trädesrätt till återanställning inom d!'n verksamhet där dl' tidigare har 

varit sysselsatta. Detsamma gäller arbetstagare mcd tidsbegriinsad an­

ställning som på grund lll' arhetshrist inte harfått fortsatt anställning. En 

fÖl"lltsättning för företrädesrätt är dock att arhct.~tagaren har I'lIrit an­

ställd hos arhetsgivaren sammanlagt mer än toh' eller. l'id säsonJ;anställ­

nin/?, sex mänader under de senaste två årcn och att arhetstagaren har 

tillräckliga kval(fikationer för den nya anställningen. 

Företrädesrätten gäller från d!'n tidpunkt då uppsiiwzin/? skedde eller 

hesked lämnades ella skulle ha lämnats enligt 15 § jiirsta stycket och 

därefter till dess ett år har förflutit från den dag då anstiillningen upphör­

de. Vid säsonganställning gäller företrädesrätten i stället från tidpunkten 

då hesked lämnades eller skulle ha lämnats enligt 15 § andra stycket och 

därejier till dess ett år har förflutit från den nya säsongens hörjan. Har 

under de till nämnda tidsperiodertla det företag eller den del av jiiretagd 

diir verksamheten hedrivs öl'ergått till ny arhetsgivare, giiller företrädes­

rätten mot den nye arhets/?il'aren. 

Om arbetsgil'aren har flera drijisenhetl'1' eller om det inom orhetsgil'o­

rens l'erksamhet finns olika ko/lektil'avtalsområdcn, gäller företrädcsrät­
ten anställning inom dcn enhet och det lll'talsområde diir arbetstagaren 

var sysselsatt när den tidigare anställningen upphörde. Finns det i ett 
sådant fall flera dr(ftsenhetcr på samma ort, skall inom en arhetstagaror­

ganisations al'talsområde företriidesrätten gälla arbetsgil'arens samtliga 

enheter på orten, om organisationen begär det senast vid jCJrlumdlingar 

enligt 32 §. 

Denna paragraf motsvarar i huvudsak 25 § i lagens gällande lydelse. 

Första stycket i förslaget omfattar de regler som nu finns i 25 § första och 

andra styckena. I förutsättningarna för att företrädesrätt skall föreligga har 
en mindre jämkning gjorts. I gällande lag anges att arbetstagaren skall ha 

varit anställd "minst" viss tid för att företrädesrätt skall kunna föreligga. l 

förslaget har detta ändrats så att arbetstagaren skall ha varit anställd "mer 

än" viss tid. Jämkningen är föranledd av de ändringar som föreslås beträf­
fande visstidsanställningar. Det har intc uttryckligen angivits när kravet på 

viss anställningstid skall vara uppfyllt. Liksom hittills är det arbctstagarens 
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sammanlagda anstiillningstid när anställningen upphör som är den avgö­

rande. Företrädesrätt föreligger alltså även om kravet på viss anställnings­

tid inte skulle vara uppfyllt redan när uppsägningen sker eller besked enligt 

15 *lämnas. 
t 25 *andra stycket i förslaget har närmare angetts under vilken tidsperi­

od som företrädesrätten gäller. Som framgår av texten gäller i uppsäg­

ningsfallen företrädesrätten från tidpunkten för uppsägningen till dess ett 

år har gatt från det att anställningen upphörde. Den tid under vilken 

arbetstagaren har företrädesrätt kan alltså enligt lagen uppgå till högst ett 

och ett halvt år. Regeln motsvarar gällande rätt. t fråga om tidsbegränsade 

anställningar har i förslaget införts en regel som innebär att företrädesrät­

ten gäller från det att arbetstagaren får eller skulle ha fått ett sådant besked 

som föreskrivs i 15 *till dess att ett år har förtlutit från anställningens slut. 

dvs. under normalt tretton mitnader. Detta är en jämkning i jämförelse med 

gällande lag. som anses innebära att företrädesrätten intriider först när den 

tidsbegränsade anställningen upphör. Har arbetsgivaren underlåtit att läm­

na ett besked enligt 15 *. tiinkes företrädesrätten ändå gälla, om den 

anställde gör gällande företrädesrätt på det sätt som anges i 27 *första 

stycket. Under alla förhållanden kan arbetstagaren föra skadeståndstalan 

rörande bl.a. den förlust som har uppkommit genom arbetsgivarens under­

låtenhet på denna punkt. Hur företrädesrättsperioden tänks gälla beträf­

fande säsonganställningar beskrivs särskilt. I 25 *andra stycket har också 

införts en ny regel som behandlar det fallet att det under företrädesrättsti­

den skcr en företagsöverlåtelse eller liknande förändring på arbetsgivarsi­

dan. Det kan tilläggas att det torde kunna uppkomma situationer i vilka en 
tidigare anställd kan göra gällande företrädesrätt mot mer än en arbetsgiva­

re. Delta kan inträffa om den tidigare anställde har haft arbetsuppgifter 

som efter en delning av ett företag återfinns hos både den förre arbetsgiva­

ren och den som har övertagit en del av företaget. 

Förslaget till 25 *tredje stycket innehåller regler om vilka anställningar 

som företrädesrätten gäller till. när arbetsgivaren har tlera driftsenheter 

och när det inom arbetsgivarens verksamhet finns olika kollektivavtalsom­

råden. Reglerna är här liksom i gällande lag utformade i nära anslutning till 

de motsvarande turordningsreglerna i 22 *tredje stycket. I texten sägs inte 

uttryckligen att reglerna om kollektivavtalsområden tar sikte på fall när 

arbetsgivaren är eller brukar vara bunden av kollektivavtal och att med 

arbetstagarorganisation avses den eller de kollektivavtalsbundna arbetsta­

garorganisationerna. Den nära anknytningen till 22 *och det förhållandet 

att uttrycket kollektivavtalsområden används ger dock vid handen att det 

är detta som avses. 

26 § Om flera arbetstagare har företriidesriitt till återanstiillning. be­

stiims turordningen dem emellan med utgångspunkt i vwje arhetstagares 

sammanlagda anställningstid hos arhetsgil'aren. Arhetstagare med liinwe 
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anstiillllingstid har fiiretriide frllf1t{iir arhetstagare med kortare anställ­

ningstid. Vit! lika llI:stiillningstid ger hiigre ålderji"jreträdc. 

Reglerna i denna paragraf motsvarar 26 ~ första stycket i lagens gällande 

lydelse. De har formulerats om för att vinna överensstämmelse med regler­

na i 2H. De bestämmelser som nu finns i 26~ andra stycket om beräkning 

av anställningstid för äldre arbetstagare har nyttats till 3~. 

27 § Har besked om Ji"jretriidesrätt till återanställning lämnats enligt 8 § 

andra stycket eller 16 § andra stycket. kanfiireträdesrätt inte giiras gällan­

de innan arbetstagaren har anmiilt anspråk påji"ireträdesrätt hos arbetsgi­

1'(Jren ',. 

t.·n arbetstagare som antar ett erbjudande vm återanställning behiil'er 

inte tilltriida den nya anställningen N/Tän efta skälig iil'ergångstid. 

Om arbetstagaren {II'1'isar ett a/~iudande om återanstiillnillg som skäli­

gen borde ha godtagits. har arhetstagarl'n förlorat sill ji"iretriidesriitt. 

Som framgår av den allmänna motiveringen. avsnitt 2.7.5. har kravet på 

anmälan om anspråk på företrädesrätt inte ansetts kunna avskaffas. 

Även fortsättningsvis blir således i normalfallet arbetstagare. som vill 

komma i fråga för återanställning. skyldiga att framställa sådant anspråk 

och att underrätta arbetsgivaren om sin adress. ändringar av uppehållsort 

etc. Det innebär att arbetsgivaren. liksom hittills. inte är skyldig att sända 

ett erbjudande om återanstiillning annat än till den adress som arbetstaga­

ren senast har uppgivit. 

Den arbetstagare som inte enligt R~ andra stycket eller 16 ~ andra 

stycket har fått besked om att dct krävs anmälan för att göra gällande 

företrädesrätten och på grund därav genom en utebliven anmälan missar 

sin företrädesrätt. när arbetsgivaren ,lteranställer. kan fjra skadeståndsta­

lan mot arbetsgivaren för den förlust som har uppkommit tillföljd av 
arbetsgivarens underlätenhet. Det förhållandet att besked inte har lämnats 

utgör å andra sidan inte något hinder mot att arbetstagaren bevakar sin rätt 

och ändå ställer krav på företrädesrätt enligt '2.7 §. Att arbetsgivaren. trots 

att han på dct sättet har gjorts uppmärksam på att företrädesrätt kan 
föreligga. ändå anställer någon annan. torde få bcdömas som en försvåran­

de omständighet. Som framgår av första stycket kan en arbetstagare vis­

serligen missa sin företrädesrätt men aldrig gå förlustig sin rätt till skade­

stånd genom att anmälan intc har gjorts i de nu berörda fallen. Kravet på 

anmälan gäller nämligen endast i de fall då arbetsgivaren har lämnat ett 

korrekt besked enligt 8 ~ andra stycket eller 16 ~ andra stycket. 

Ett avtal varigenom en arbetstagare avstår från sin företrädesrätt bör i 

princip anses giltigt. om avståendet har skett efter det att företrädesrätten 

har uppkommit. dvs. efter det att uppsägning har skett eller besked enligt 

15 ~ har lämnats. Det är givetvis av vikt att en arbetstagare som har anmält 

anspråk på företrädesrätt men senare ändå inte vill komma i fråga för 
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återanställning snarast möjligt underrättar arbctsgivaren om detta. Så bör 
ske inte minst för att undvika att arbetsgivaren i onödan erbjuder återan­

ställning. Någon anledning att i lagen ta in föreskrifter om dctta har dock 

inte ansetts föreligga. 

I 27 § har också gjorts ett par språkliga ändringar i syfte att förenkla och 

att nå bättre överensstämmclse mcd vad som sägs i 25 §. 

Förhandlingar m.m. 

I nu gällande lag finns i 29-32§§ regler om varsel. underriittelse och 

överläggning inför bl.a. uppsägningar. avskedanden och permitteringar. 

Det nu framlagda förslaget om samordning av dessa regler mcd medbe­

stämmandelagens (MBL) regelsystem är mindre långtgåcnde än det som 

föreslogs i departementspromemorian. Den huvudsakliga innebörden är 

att MBL:s förhandlingsrättsregler görs ensamt tilliimpliga på arbetsbrist­

fallen. dvs. uppsägningar på grund av arbetsbrist. permitteringar och åtcr­

intagningar eftcr permitteringar medan anställningsskyddslagens regler om 

varsel. underrättelse och överläggning i huvudsak bibehålls oförändrade 

vid uppsägningar på grund av skäl som hänför sig till arbetstagarcn person­

ligen och avskedanden. Till de personliga fallen kan riiknas också den 

situationen att en arbetsgivare vill. med tillämpning av de nya reglerna om 

provanställning. bringa en sådan anställning att upphöra i förtid eller vid 

prövotidens utgång. Arbetstagarintlytandet i sådana fall har dock utfor­

mats på ctt särskilt sätt. Den tckniska lösningen för genomförandet av den 

antydda ordningen har blivit att arbetsbristfallen undantas från tillämp­

ningsområdet för anställningsskyddslagens specialregler om arbetstagarin­
tlytande och att lagen beträffande dessa fall ger en hänvisning till förhand­

lingsrättsregIerna i 11-14 §§ MBL. I övrigt införs i dctta avsnitt av lagen 

en regel om skyldighet för kollektivavtalsbundna arbetsgivare att underrät­

ta berörd arbetstagarorganisation om ingångna anställningsavtal för be­

gränsad tid. I de delar som anställningsskyddslagen innehåller särskilda 
regler om arbetstagarinflytande utgör dcn lagen speciallag i förhållande till 

MBL. 

Ett genomförande av den nu föreslagna ordningen har föranlett en omar­

bctning av detta avsnitt i 1974 års lag. Förslagets regler har disponerats på 

följande sätt. Den nya regeln om skyldighet att underrätta fackföreningen 

om ingångna avtal om tidsbegränsade anställningar tas in i 28 §. I 29 § 

hänvisas till 11-14 §§ MBL beträffande beslut om uppsägningar på grund av 

arbetsbrist. permittering och åtcrintagning efter permittering. I 30 § åter­

finns regler om underrättelse. varsel och överläggning m.m. i de personliga 

fallen. I samma paragraf har tagits in regler om arbetstagarinflytande. när 

en arbetsgivare avser att lämna besked enligt 15 §. I 31 § finns regler om 

arbetstagarinflytande i det fall att en arbetsgivare vill avbryta en prov­

anställning i förtid ellcr inte [åta den övergå i en tillsvidareanställning. 32 § 

behandlar arbetstagarinflytandet i de fall då fråga uppkommer om nyan­
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ställning, när företrädesberättigade arbetstagare finns. Liksom i 29 ~ hänvi­

sas här till MBL:s regelsystem. 

Såvitt gäller uppsägningar är alltså arbetstagarinflytandet utformat på 

olika sätt. beroende på vad som är grundl:n för uppsägningen. En sådan 

gränsdragning meIlan olika slags uppsägningar finns redan i gällande rätt. 

Några svårigheter att i praktiken göra denna gränsdragning synes inte ha 

förekommit och torde inte helll:r behöva uppkomma efter ett genomföran­

de av den nu föreslagna ordningen. Det linns dock anledning att något 

beröra vissa problem som rör gränsdragningen. 

En typ av faIl som det måhända kan råda tvekan om är de s.k. individuel­

la arbetsbristfallen, dvs. sådana faIl där arbetsbrist råder men endast en 

arbetstagare kan komma att beröras av uppsägning. I praxis har i ett sådant 

fall ansetts (AD 1978 nr I 10) att arbetsgivaren är skyldig att förhandla 

enligt MBL om det omorganisationsbesJut som leder till att arbetsbrist 

uppkommer men inte om själva uppsägningsbl:slutel. Hänvisningen till 

MBL i 29 § bör medföra att denna lag nu helt reglerar även de individuella 

arbetsbristfallen. 

Tveksamhet om vilket system för arbetstagarinflytande som skall tilläm­

pas skulle också kunna tänkas uppkomma, om en arbetsgivare vill vidta en 

åtgärd i ett enskilt personligt fall men samtidigt också dra upp riktlinjer för 

företagets framtida personalpolitik. I ett sådant fall bör det tinnas utrymme 

för en tillämpning av båda systemen för arbetstagarinflytande, eftersom 

det egentligen är fråga om två olika beslut. Det enskilda fallet skaIl således 

behandlas enligt anstäIlningsskyddslagens inflytandesystem och riktlinjer­

na för personalpolitiken enligt medbestämmandelagens. 

Omplaceling av arbetstagare hör enligt MBL:s förarbeten (prop. 1975/ 

76: IOS bil. I s. 354) till området för den primära förhandlingsskyldigheten 

enligt MBL. Samtidigt kan frågan om omplacering komma in vid bedöm­
ningen enligt 7 § anställningsskyddslagen om en uppsägning i ett sådant 

enskilt fall är sakligt grundad; saklig grund för uppsägning föreligger ju inte 

om det skäligen kan krävas att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat 

arbete hos sig. Det är ofrånkomligt att omplaceringsfrågor måste kunna tas 
upp i samband med diskussionen av om saklig grund för uppsägning 

föreligger i ett enskilt fall. men det är också önskvärt att det finns ett 

system för arbetstagarinflytande när omplacering aktualiseras utan sam­

band med uppsägning eller när omplaceringsfrågorna aktualiseras i arbets­

bristsituationer (även återintagning efter permittering). Möjligheten att ta 

upp omplaceringsfrågor enligt båda systemen för arbetstagarinflytande bör 

därför bibehållas. Därvid gäller att omplaceringar som aktualiseras utan 

samband med uppsägningar eller i arbetsbristsituationer skall handläggas i 

enlighet med MBL:s förhandlingssystem medan omplaceringar i samband 

med personliga uppsägningsfall behandlas i enlighet med reglerna i anställ­

ningsskyddsIagen. Arbetsgivaren har att välja handlingsmönster med hän­

syn till vad han åsyftar. Om en arbetsgivare först inte vill uppnå mer än en 
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omplacering och därför påkallar förhandling enligt MBL men senare på 

grund av förhandlingsresultatet eller av annat skäl vill vidta uppsägning av 

personliga skäl, skall arbetsgivaren iaktta reglerna i anställningsskyddsla­

gen. 

28 § En arbetsgivare som är hunden av kollektivavtal (Ich som träffar 

avtal om tidsbegränsad anställning jiJr arhete som avses med kollekti\'{/I'­

talet, skall snarast underrätta den herörda lokala arhetstagarorganisatio­

nen om anställningsal'falet. Underriittelse skallliimllas iil'en niir kollektiv­

m'tal til(talligt inte gäller. 

Nägoll underrättelse behöver dock illte lämnas, om anställningstiden är 

högst en månad. 

1 denna paragraf införs en regel som saknar motsvarighet i nu gällande 

lag. Den i 28 § i 1974 års lag intagna bestämmelsen om anställningstid har 

förts över till H. 

Den nya regeln innebär att arbetsgivarna i vissa fall blir skyldiga att 

lämna underrättelse om ingångna anställningsavtal som avser begränsad 

tid. Skälen för underrättelseskyldighetens införande har redovisats under 

2.2 i den allmänna motiveringen. Underrättclseskyldighet föreligger om 

anställningen avser arbete som omfattas av ett kollektivavtal som arbetsgi­

varen är bunden av oeh anställningstiden är längre än en månad. Tidsgrän­

sen finns angiven i andra stycket. Underrättelseskyldigheten inträder vid 

anställningsavtalets ingående. Även om anställningstiden endast är relativt 

bestämd - t.ex. vid en vikariatsanställning som är avsedd att pågå till dess 

den ordinarie befattningshavaren återkommer - kan det från början vara 

givet att anställningstiden kommer att bli längre än en månad. 1 så fall 

inträder underrättelseskyldigheten vid anställningsavtalets ingående. Om 

det däremot inte från början står klart att anställningstiden kommer att bli 
längre än en månad, inträder underrättelseskyldigheten så snart omstän­

digheterna ger vid handen att så blir fallet. Underrättelse skall lämnas om 
alla slags tidsbegränsade anställningar och alltså även om sådana som kan 

ingås med stöd av nu gällande lag, t.ex. vikariat. Underrättelsen skall 
lämnas till den berörda lokala arbetstagarorganisationen, dvs. den organi­

sation som är arbetsgivarens motpart i lokal förhandling på ifrågavarande 

avtalsområde (jfr 6 § MBLl. Underrättelseskyldigheten skall fullgöras 

gentemot den organisationen, även om arbetstagaren är oorganiserad eller 

tillhör en annan organisation. 

29 § En arhetsgivare är Iör!Jandlingsskyldig Fire heslrll om uppsiigning 

på grund tJI' arhetshrist, permittering eller äterintal;ning efter permittering 

enligt vad som föreskril's i 11-14 *§ lagen (1976:580) om medbestiimman­

de i arhetslivet. 
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Såvitt gäller uppsägningar på grund av arbetsbrist, permitteringar och 

återintagningar efter permitteringar ersätts nuvarande regler om varsel och 

överläggning aven hänvisning till MBL. Därigenom utformas arbetstagar­

innytandet i arhetshristfallen som ett rent fackligt innytande. 

Regeln i 29 *bör uppfattas som en hänvisning till eller en påminnelse om 

MBL och dess bestämmelser om arhetsgivarens förhandlingsskyldighet. 

Detta betyder att man i vaI:ie tolknings- eller tillämpningsfråga har att 

vända sig till MBL och dess förarbeten jämte rättspraxis på dess område. 

Den rätta tidpunkten för inledande av förhandling eller för andra kontakter 

mellan arbetsgivare och lokal arbetstagarorganisation torde ofta och i 

synnerhet i mer komplicerade sammanhang ligga tidigare än vad som 

skulle följa av enbart varseltidsreglerna i den nu gällande 29 *anställnings­

skyddsiagen. Å andra sidan mr omläggningen den effekten alt arbetsgiva­

ren liksom i andra fall enligt II *MBL stflr fri att fatta och verkställa beslut 

om en överenskommelse har trätfats vid en primär förhandling, även om 

dctta skulle ha skett inom kortare tid än den nuvarande varseltiden enligt 

anställningsskyddslagen. 

Såvitt gäller permitteringar föreligger enligt nu gällande regler varseI­

skyldighet endast inför permitteringar som inte är av enstaka och kortvarig 

natur och inte heller beror på att arbetet är säsongbetonat eller annars till 

sin natur icke sammanhängande. De synpunkter som har legat bakom 

dessa undantag från varselskyldighelcn vid permitteringar bör i fortsätt­

ningen vara vägledande för tillämpningen av medhestämmandelagens mot­

svarande regler. Arbetsgivaren skall alltså inte vara skyldig att inleda 

förhandlingar enligt II *MBL i dessa fall. 

Förfarandet i rättstvister förändras inte till följd av att MBLs regelsys­

tem görs tillämpligt i arbetsbristfallcn. Det är en annan sak att det rena 

tvisteförfarandet efter ett beslut om t.ex. uppsägning på grund av arbets­

brist eller permittering kan förenklas, om rättsfrågorna redan har tillräck­

ligt behandlats i primärförhandlingarna. 
Den omständigheten att parterna har olika uppfattningar i en rättsfråga 

påverkar dock inte arbetsgivarens möjligheter att fatta beslut. Beslutet kan 

fattas så snart förhandlingsskyldigheten enligt MBL har fullgjorts. 

Som har framhållits i promemorian ligger det i sakens natur att vissa mer 

allmänna grundsatser och synsätt från praxis kring varselreglerna i anställ­

ningsskyddslagen får fortsatt giltighet även efter en övergång till MBL:s 

system beträtfande driftsinskränkningsfallen. Som exempel kan anföras att 

en arbetsgivare inte fullgör sina skyldigheter genom att inleda förhandling­

ar "enbart för säkerhets skull" (jfr AD 1979 nr 113). 

Något behov av att göra denna paragraf dispositiv föreligger inte, efter­

som II, 12 och IH* MBL ändå är dispositiva i den mening som avses i 4 * 

MBL. Även lokala kollektivavtalsavvikelser är således tillåtna. 
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30 ~ En arbetsgivare som \'iII (Il'skeda eller sä/{a upp en arhetstagare pä 
grund al' omständigheter som hii1{f'ör sig till arbetstagaren personligen 

eller lämna hesked enligt 15 § om att en tidsbegränsad anställning skall 

upphöra. skall underrätta arbetstagaren om detta i förviig. Giilla UNder­

rättelsen uppsägnin/{ eller besked enligt /5 §. skall den lämnas minst två 

veckor i förväg. och gäller den m'skedande, skall den lämnas minst en 

vecka i förvä/{. Är arbetstagaren fackligt organiserad. skall arbetsgivaren 

samtidigt med underrättelsen mrsla den lokala arhetsta/{arorganisation 

som arhetstagaren tillhör. 

Är anställningstiden så kort att hesked enligt 15 § första stycket skall 

lämnas när anställningen börjar. skall underrättelsen och mrslet i stället 

lämnas samtidigt med heskedet. 

Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisation som arbetstaga­

ren tillhör har rätt till öI'erläggnin/{ med arbetsgivaren om den åtgärd som 

underrättelsen och varslet avser. En förutsättning är dock att örerlägg­

nin/{ hegärs senast en vecka efter det att underrättelsen eller mrslet 

lämnades. l det fall som aI'se.\· i andra stycket skall överläggnin/{ hegäras 

omgående. 

Har överläggning hegärts. fär arbetsgivaren inte verkställa uppsägning 

eller avskedande förrän överläggningen har avslutats. 

l denna paragraf regleras arbetstagarinflytandet före beslut om uppsäg­

ningar på grund av personliga skäl oeh avskedanden liksom före besked 

om att en tidsbegränsad anställning inte kommer att fortsätta. Reglerna är i 
huvudsak desamma som enligt gällande lag. De innehåller bestämmelser 

om underrättelse, varsel och överläggning m.m. Vissa skillnader jämfört 

med gällande lag finns dock som framgår av det följande. 
I första stycket föreskrivs först en skyldighet för en arbetsgivare som vill 

avskeda eller säga upp en arbetstagare på grund av personliga skäl eller 

lämna besked enligt 15 *om att en tidsbegränsad anställning skall upphöra 
att underrätta den berörde arbetstagaren i förväg. En sådan underrättelse 
skall alltid lämnas i dessa fall. Är arbetstagaren fackligt organiserad. skall 
arbetstagarens organisation dessutom varslas. Varselskyldighet föreligger 
oavsett kollektivavtalsförhållanden och fullgörs alltid gentemot den berör­
de arbetstagarens organisation. En arbetstagarorganisation. vars medlem 
berörs aven åtgärd som avses här, får alltså även om den inte står i 

kollektivavtalsförhållande till arbetsgivaren en självständig rätt till varsel 
och, som framgår av tredje stycket. även till överläggning. Denna ändring 

jämfört med gällande lag har, som tidigare har framgått. en föreningsrätts­

lig bakgrund. Reglerna har utformats i syfte att tillgodose de grundsatser 

rörande rättsskydd även för fackliga minoriteter, på vilka medbestämman­

delagens förhandlingsrättsregler bygger OH MBL). Med lokal arbetsta­

garorganisation förstås i enlighet därmed en sådan organisation som är 
arbetsgivarens motpart i lokal förhandling i fråga om den berörde arbetsta­

garens arbets- och anställningsförhållanden (jfr 6 och 13 §§ MBL för del 
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fall att kollektivavtal inte föreliggcr mclian arbetsgivaren och den berörde 

arbetstagarens organisation). 

Undcrrättelsen och varslet om uppsägning på grund av personliga skäl 

och om besked enligt 15 ~ skall lämnas minst två veckor i förväg. Underriit­

telse och varsel om avskedande skall lämnas minst en vecka i förväg. Delta 

framgår av första stycket. Även om en arbetstagare har grovt förbrutit sig 

mot arbetsgivaren och om det skulle vara förenat med stora risker att 

arbetstagaren går kvar i arbetet. får inte avskedande ske utan att varscl­

och underrättelsetiden iakttas. Om det är påkallat av säkerhetsskäl eller 

liknande, får arbetstagaren i stället avstängas från arbetet till dess åtgärden 

kan vidtas (jfr 34 ~ andra stycket). 

När det gäller besked enligt 15 § får undantagsbestämmelsen i andra 

stycket betydelse om den aktuella anställningstiden är så kort att dct intc 

finns möjlighet att iaktta bestämmelsen i första stycket. I analogi med 15 * 
första stycket har föreskrivits att underrättelsen och varslet i dessa fall 

skall lämnas i samband med anställningens början. 

Tredje stycket innehåller regler om överläggning efter underrättelse och 

varsel och i fjärde stycket finns en regel om uppskovsskyldighet i avvaktan 

på överläggning. 

Den berörde arbetstagaren samt den lokala arbetstagarorganisation som 

han eller hon tillhör har rätt till överläggning med arbetsgivaren om den 

åtgärd denne vill vidta. Denna rätt för organisationen föreligger, som har 

nämnts. oavsett om kollektivavtal föreligger mellan organisationen och 

arbetsgivaren eller ej. Tiden för påkallande av överläggning är enligt hu­

vudregeln densamma som enligt gällande lag, en vecka. I de fall då arbets­

givaren med stöd av undantagsbestämmelsen i andra stycket frångår fris­

ten i första stycket måste dock förhandling påkallas omgående. Arbetsta­

garen och hans organisation kan alltså i ett sådant fall inte vänta en vecka 

med att påkalla överläggning. Visst rådrum måste de dock få. Exempelvis 

måste en arbetstagare få tillfälle att först rådgöra med sin organisation. 

Om överläggning begärs, är arbetsgivaren i likhet med vad som nu gäller 

skyldig att avvakta med beslutet om uppsägning eller avskedande. Sker det 

inte. blir arbetsgivaren skadeståndsskyldig. Någon uppskovsskyldighet 

har däremot inte föreskrivits i fråga om besked enligt 15~. Tidsbegränsade 

anställningar upphör vid den avtalade tidens utgång, även om besked enligt 

15 § dessförinnan inte skulIc ha lämnats. En arbetsgivare bör därför vara 

oförhindrad att fullgöra sin skyldighet enligt 15 §, när han trots att övcr­

läggning har begärts står fast vid att anställningen skall upphöra. 

Såvitt gäller de enskilda arbetstagarnas rättighctcr är paragrafen tving­

ande. Den lokala arbetstagarorganisationens rättighetcr enligt paragrafen 

kan dock inskränkas eller anpassas genom kollektivavtal som har slutits 

eller godkänts aven central arbctstagarorganisation. Liksom i andra sam­

manhang gäller att en kollektivavtalsslutande organisation därvid inte kan 

förfoga över en annan organisations rättighetcr. 

10 RiksdaXf!tl1981/82. 1 sam/. Nr 71 
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Det hör åter framhållas att denna reglering av arbetstagarinflytandet 

ersätter medbestämmandelagens regler. 

31 § En arhetsRil'are som llI'ser all ge en arbetstagare hesked om all en 

pro\'allställning skall al'hrytas i förtid eller avslutas utan att ö\'ergå i en 

til/sridareanstiillninR skall underrätta arbetstaRaren om della minst tl'å 

\'eckor i fii/Täg. Är arhetstagaren fln'kligt organiserad. skall arhetsgimren 

samtidigt med underrällelsen I'arsla den lokala arbet,\·tar<arorganisation 

som arbetstagaren tillhör. 

Arbct,\'[(IRaren och den lokala arbetstagarorganisationell har rätt till 

öl'ctläggning med arbetsgil'aren om beskedet. 

Paragrafen innehåller bestämmelser som saknar motsvarighet i gällande 

lag (1ch som har tillkommit med anledning av att ett provanställningsinsti­

tut har förts in i lagen. Genom den nya bestämmelsen i 28 *har arbetstagar­

organisationer som står i kollektivavtalsförhållande till arbe.tsgivaren fått 

en möjlighet att följa arbetsgivarens tillämpning av de lagregler som 

medger tidsbegränsade anställningar. Ett visst arbetstagarint1ytande finns 

också i 31 *när en arbetsgivare vill avbryta en provanställning i förtid eller 

inte låta den övergå i en tillsvidareanställning vid prövotidens utgång. 

Arbetstagarinflytandet i dessa fall har utformats som ett blandat person­

ligt l)ch fackligt inflytande. Det fackliga inflytandet har ansetts böra till­

komma den berörde arbetstagarens organisation. oavsett kollektivavtals­

förhållandena. Detta står i överensstämmelse med vad som enligt 30 * 
gäller för övriga personliga fall. Regeln får också i detta sammanhang den 

inte oväsentliga effekten att ett fackligt inflytande kan utövas beträffande 

organiserade arbetstagare. även om något kollektivavtal inte föreligger på 

arbetsplatsen ifråga. Det ligger inte heller någon motsättning i att det 

fackliga inflytandet enligt 28 *vid tidsbegränsade anställningars tillkomst 
tillkommer kollektivavtalsslutande organisation medan det fackliga infly­

tandet vid provanställningars upphörande enligt 31 *tillkommer den berör­

de arbetstagarens organisation. I det förra fallet är arbetsgivarens beslut av 

överviigande personalpolitisk natur under det att beslutet i det senare som 
nämnts är av mer personlig betydelse för den berörde arbetstagaren. 

Arbetstagarinflytandet vid provanställningars upphörande har dock ut­

formats på t:tt annat sätt än Lex. reglerna i 29 och 30§*. Ett så enkelt 

fÖlfarande som möjligt har eftersträvats. Det finns i allmänhet inte heller 

några möjligheter till rättslig prövning av arbetsgivarens skäl för att avbry­

ta provanställningen. 

Enligt 31 *första stycket åligger det en arbetsgivare som avser att ge en 

arhetstagart: besked enligt 6 *om att en provanställning skall upphöra att 

senast två veckor i förväg underrätta arbetstagaren samt varsla dennes 

fackliga organisation om detta. En förutsättning för varsel är givetvis att 

arbetstagaren är fackligt organiserad. Arbetstagaren och. i förekommande 

fall. den fackliga organisationen har enligt andra stycket rätt till överlägg­
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ning med arbetsgivaren om beskedet. Detsamma gäller om en arbetsgivare 

vill bryta en provanställning i förtid. Vid en överläggning av detta slag 

torde det endast mera sällan komma upp frågor som är av sådan natur att 

de kan bli föremål för rättslig prövning. Men arbetstagarsidan kan få 

klarhet i arbetsgivarens skäl för åtgärden och iiven söka förmå arbetsgiva­

ren att låta arbetstagaren stanna kvar. Den omständigheten att överliigg­

ning har hållits utesluter inte att tvisteförhandling hålls angående olika 

frågor som t.ex. provanstiHlningens tillåtlighet. Däremot tar 31 *över de 

motsvarande reglerna i 11-14 ** MBL. 
Föreskrifter om när överliiggning skall påkallas har inte ansetts behöv­

liga. Arbetstagarsidan har självfalkt ett intresse av att överläggning påkal­

las lKh genomförs så snart som möjligt. Det ligger sedan i själva överlägg­

ningsskyldigheten att arbetsgivaren möter upp på ett sådant sätt att över­

läggningen blir meningsfull (jfr uttalandena i prop. 1975/76: 105 bil. I 

s. 362 f. med hänvisningar om innebörden av den motsvarande förhand­

lingsskyldigheten i 15 och 16§§ MBL!. Någon skyldighet att avvakta med 

provanställningens upphörande finns dock inte. 

På samma sittt som föregående paragraf är denna dispositiv såvitt gäller 

organisationens rättigheter men tvingande såvitt gäller arbetstagarens rät­

tigheter. 

32 § En arbetsgil'are som (/\'ser att anställa en arbetstagare, när någon 

annan har företriidesriitt till tlteranställning inom I'erksamheten, skall 

först .f{'irhandlll med den herörda arbetstagarorganisationen pil det sätt 

som anges i 11-14 ~§ lagen (1976:580) ommedhcstärtlmtlflde i arhetslil'et. 

Detsamma giiller närfråga uppkommer om I'em al'.f!eraföreträdesherätti­

gade som skall få återllllstiillning. 

l 32 § har förts in nya regler om förhandlingsskyldighet före beslut om 

nyanställning. när någon har företrädesrätt till återanställning inom den 

verksamhet som anställningen avser. Reglerna motsvaras i den gällande 

anställningsskyddslagen närmast av regler om varsel och överläggning vid 

nyanställning när arbetstagare har företrädesrätt därtill. Fönllom all en 

förhandlingsskyldighet har införts har den jämkningen gjorts i förhållande 

till vad som torde vara gällande rätt att någon förhandling inte behöver 

hållas innan arbetsgivaren erbjuder en ensam företrädesberättigad återan­

ställning. 

Syftet med förhandlingsskyldigheten är att ge möjlighet till facklig insyn 

och kontroll av att företrädesrätten respekteras och att återanställning 

erbjuds på ett riktigt sätt. Skuile det råda skilda meningar om huruvida 

någon har företrädesrätt till en viss anställning, ankommer det på arbetsgi­

varen att under rättsligt anwar avgöra om förutsättningar för förhandlings­

skyldighet föreligger. 

Till skillnad från den föreslagna 29 § är det tekniskt sett här fråga om en 

regel j anställningsskydds/agen med anknytning till dess övriga regler om 



148 Prop. 1981/82: 71 

bl.a. tvisteförfarandet och alltså inte bara en hänvisning till en regel i 

MBL. Genom att lagtexten hänför sig till MBL följer inte bara att förhand­

ling skall hållas på det sätt som föreskrivs där utan också att förhandlingen 

skall hållas med den organisation som enligt reglerna i MBL skulle ha 

förhandlingsrätt. Gäller det Lex. renodlade turordningsfrågor. skall för­

handlingen i första hand hållas med den kollektivavtalsbärande arbetsta­

garorganisationen på arbetsplatsen. I vissa fall kan det också bli aktuellt 

för en arbetsgivare att förhandla med en annan organisation än den med 

vilken han har ett kollektivavtalsförhållande (13§ MBL!. nämligen om en 

viss företrädesberättigad arbetstagares företrädesrätt sätts i fråga. Lex. av 

det skälet att arbetsgivaren menar att denne inte har tillräckliga kvalifika­

tioner för det nya arbetet. Men om en arbetsgivare åsidosätter sina skyldig­

heter enligt 32 § är det alltså anställningsskydds/agens skadestånds- och 

preskriptionsregler som blir tillämpliga. 

Al'gång med pension m.m. 

33 § En arbetsgil'are, som vill att en arbetstagare skall lämna sin anställ­

ning när arbetstagaren uppnår den ålder som medför skyldighet att m'gå . . 

med ålderspension eller, om någon sådan lIl'gång.ukyldighet inte finns, 

I'idfyllda 65 år, skall skriftligen ge arbetstagaren besked om detta minst en 

månad i/ön'äg. 

Om en arbetsgil'are vill alt en arbetstagare skall lämna sin (I/lställning i 

samband med att arbetstagaren filr rätt till hel förtidspension enligt lagen 

(/962:381) om allmän försäkring, skall arbetsgil'Qren skriftligen ge arbets­

tagaren besked om detta sel snart arbetsgil'Clren har jått kännedom om 

pensionsbeslutet. 

En arbetstagare som är anställd tills I'iciare och har uppnått den ålder 

som anges i första stycket har inte rätt till längre uppsägningstid än en 
månad o('h har intl' hellerföreträdesrätt l'nligt 22-25 H. 

l enlighet med vad som har föreslagits i avsnitt 2.7.6 av den allmänna 

motiveringen har 67-årsgränserna i paragrafens nu gällande lydelse ersatts 

med 65-årsgränser i syfte att nå en anpassning till den sänkta pensionsål­

dern. 

Huvudregeln vid avgång med pension är enligt den nya lagen alltjämt att 

en arbetsgivare inte behöver vidta uppsägning om han vill att en arbetsta­

gare. som är avgångsskyldig vid uppnådd pensionsålder. då skall lämna sin 

anställning. Det räcker med ett skriftligt besked om detta till arbetstagaren 

en månad i förväg. Omfattas en arbetstagare inte av någon avgångsrege/ i 

kollektivavtal eller enskilt anställningsavtal. kan arbetstagaren i stället 

vara skyldig att lämna anställningen vid fyllda 65 år. om arbetsgivaren 

lämnar besked minst en månad i förväg om att han vill att arbetstagaren 

skall lämna anställningen. 

l punkten 5 i övergångsbestämmelserna anges att rätten att påkalla av­
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gång mcd pension i samband med att en arbetstagare fyller 67 år kvarstår i 
vissa fall. 

En jämkning har också skett i fråga om besked i samband med förtids­
pensionering genom att den hittills gällande enmånadsregeln har slopats. I 
stället gäller att ett skriftligt beskcd om att arbetsgivaren vill att arbetstaga­

rcn skall lämna sin anställning. i samband med att arbetstagaren får förtids­

pcnsion. skall lämnas så snart arbctsgivaren har fått kännedom om pen­

sionsbeslutet. Anställningen upphör då i och med att arbetstagaren har fått 

del av beskedet. Dctta gäller även i fall när förtidspcnsioneringen beviUas 
retroaktivt. 

Skriftlighetskravet i första eller andra stycket är en ordningsföreskrift. 
Även ctt muntligt besked får den rättsverkan som angcs i paragrafen. 

Arbetsgivaren kan dock i detta fall bli skyldig att utge skadestånd. För en 

arbetsgivare däremot som inte iakttar fristen i första stycket eller som inte 
lämnar besked enligt andra stycket så snart han har fått kännedom om pen­

sionsbeslutet står endast uppsägning till buds, om arbet~givaren vill att 

arbetstagaren skall sluta sin anställning. 

I övrigt har lagtexten setts över språkligt. 

Tvister om giltigheten CH' uppsägningar eller avskedanden m.m. 

Detta avsnitt behandlar bLa. arbetstagarens rättigheter. när det råder 

tvist om giltigheten aven uppsägning eller ett avskedande eller om giltighc­

ten aven tidsbegränsning av anställningen. 134 och 35 §§ har enbart gjorts 

språkliga och redaktionella jämkningar. Detsamma gäller förslagets 37 § 

som motsvarar 36 § i dcn nu gällande lagen. Vidare har dcn nuvarande 

lagens bestämmelscr i 31§ förts till förslagets 40§. Den enda sakliga 

nyheten är 36 § i förslaget som innehåller regler angående tvister om 
giltigheten av tidsbegränsningar ianställningsavtalet. 

34 § Om en arhetstagare sägs upp utan SlIklig gmnd. skall uppsägning­

en .färklaras ogi/tig på yrkande lIl' arhetstllgaren. Dettil gäller dock ej. om 

uppsägningen angrips endast dä/fiir att den strider mot turordningsregler. 

Uppkommer tl'/st om en uppsägnings giltighet. upphör ej anställningen 

tillj('j/jd (II' uppsägningen jdrrän tl'/sten har sllllligt al'gjorts. Arhetstaga­

ren får inte heller avstängas från arbete på grund al' de omständigheter 

som har föranlett uppsägningen annat iin om det finns särskilda skäl. 

Arhetstagaren har rätt till lön och andrajiirmåner enligt /2-/4 *.~ så länKe 

anställningen hestår. 

Domstol kan för tiden intill det slutliga al'giirandet hesluta att anställ­

ningen skall upphöra I'id uppsägningstidens utgång eller I'id den senare 

tidpunkt som domstolen hestämmer eller att en påRående al'stängning 

skldl upphiira. 
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35 § Har en arhetstagare blivit al'skedad under omständigheter som inte 

ens skulle ha räckt tillför en giltig uppsägning, skalllll'skedandetförklarlls 

ogiltigt på yrkande al' arbetstagaren. 

Om ett sådant yrkandeframs/älls, klin domstol hesluta att anställningen 

trots (/l'skedllndet skllll bestå tills tl'isten har slutligt m'gjurts. 

Ilar en domstol meddellIt beslut enligt andra stycket, får arbetsgivaren 

in/e ell'stiinga arbetstagaren från arbete på grund a\' de omstiindigheter 

seJ/n har j()ranlett al'skedandet. Arbetstagaren har riitt till lön och andra 

.förmåner enligt /2-/4 §§ så länge anställningen består. 

I dessa paragrafer har inte gjorts några sakliga ändringar i förhållandc till 

34 och 35 §§ i den nu gällande lagen. 

36 § Ett anställningsa\'tal. som har tidsbegränSllts i strid mot 4 § första 

stycket, skalINrklaras gälla tills \'idare på yrkande al' arhetstagaren. 

Gill ett seJdant yrkande framställs, kan domstol besluta att anstiillnillgell 

trot.\' m·talet skall hestå tills tvisten har slutligt {H·gjorts. Arhetstagaren har 

rätt till lön och andra .f('jrmåner enligt 12-/4§§ så länge anställningelI 

består. 

Till skillnad från vad som f.n. anses gälla skall en otillåtct tidsbegränsad 

anställning intc automatiskt betraktas som en tillsvidareanställning. För att 

anställningens yttre karaktär skall ändras krävs. liksom på det statligt 

lönereglerade omrädet. ett domstolsbeslut eller att parterna avtalar om en 

sådan förändring. Första stycket i 36 § behandlar det fallet att en domstol 

finner att tidsbegränsningen av anställningsavtalet har varit lagstridig och 

att avtalet således skall förklaras gälla tills vidare på yrkande av arbetsta­

garen. förutom att anställningen framdeles kommer att få en ändrad 'ka­

raktär. kan domstolen också på yrkande tillerkänna den anställde ekono­

miskt skadestånd för den förlust som har uppkommit. Lex. från tidpunkten 
för den otillätna visstidsanställningcns upphörande. Däremot kommer en 
sådan förklaring inte att leda till en omvärdering av det tidigare rättsläget. 

Arbetsgivaren kan således inte. som har skett enligt gällande rätt. i dh:r­

hand dömas för att ha verkställt ett avskedande från den tidigare anstiill­

ningen eller för brott mot de formförcskrirter som skall iakttas i s<lrnband 

med avskedande. Däremot kan arbetsgivaren givetvis ådömas allmänt 

skadestimd för brott mot 4 § första stycket. Liksom enligt gällande riitt 

anses någon motsvarande ogiltighcts- eiler skadeståndstalan inte kunna 

föras mot den andra avtalsparten. dvs. arbetstagaren. 

För tiden efter det att en tidsbegränsad anställning har upphört enligt det' 

ursprungliga avtalet tills ett domstolsbeslut om anställningens karaktär 

föreligger. skall domstolcn cnligt andra stycket på yrkande av arbetstaga­

ren kunna meddela ett s.k. interimistiskt beslut om att anställningen skall 

bestå utan hinder av att anställningstiden har löpt ut. För att ett sådant 

beslut skall kunna meddelas bör krävas att arbetstagaren gör sannolikt alt 

anstiillningsavtalct strider mot bestämmelserna i 4 § första stycket. 
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Om en domstol i ett interimistiskt beslut förklarar att anställningen skall 

bestå. har arbetstagaren rätt till lön och andra förmåner enligt 12-14§§. 

Della gäller dock endast för tiden efter beslutct. Skulle domstolen i cn 

senarc dom förklara att anställningen skall gälla tills vidare, skall som 

nämnts arbetstagaren kunna få ckonomiskt skadestånd motsvarande för­

måner som han ellcr hon kan ha gått förlustig. Dctsamma gäller för dct fall 

att domstolen. utan att ha meddelat något interimistiskt beslut. vid sin 

slutliga prövning kommer fram till att tidsbegränsningen av anställningen 

har varit otillåten. Det kan naturligtvis inträffa att resultatet av den interi­

mistiska prövningen blir att anställningen t. v. skall bestå mcn all domsto­

len sedermera kommer fram till all tidsbegränsningen inte stred mot lagen. 

Liksom vid motsvarande situationer i samband med uppsägningar ellcr 

avskedanden skall arbctstagarcn då inte bli återbetalningsskyldig för vad 

han eller hon har uppburit på grund av det interimistiska beslutct. 

37 § Om en dOlnstol genom lagakraftvunnen dom har ogiltiRförklarat en 

uppsägning eller ett al'Skedande. får arhetsgivaren inte {/\'stänga arbetS({l­

garnl från arhetc på grund {Il' de omständiglu'tl'f som har j;)ranlett upp­

sägningen eller al'skedandet. 

Denna paragraf motsvarar utan saklig ändring 36 § den nu g~i1lande 

lagen. 

Skadesttlnd 

Detta avsnitt bchandlar framför allt skadeståndsfrågor vid åsidosättande 

av lagens regler. I huvudsak motsvarar avsnittct de nu gällande bestäm­

melserna i 38-39§§. På några punkter har dock. som framgår av den 

allmänna motiveringen (se avsnitt 2.5), föreslagits ändringar. Ändringarna 

motiveras närmare i det följande. Dessutom har i 38 och 39§§ genomförts 
en ganska omfattande förkortning och förenkling av lagtexten. vilken 

också innebär ändringar i sak. Vid omarbetningen av textcn har skade­
ståndsreglerna i nyare arbetsrätlslig lagstiftning, bl.a. jämställdhetslagen. 

fått tjäna som förebild. 

38 § En arbetsgivare som bryter mot denna lag skall hetala inte bara lön 

och andru anställning,ljormåner som arhetstagw'en kan ha rätt till /lfan 

även ersiittning för skada som uppkommer. En arbetstagare är skade­

ståndsskyldig om han eller hon inte iakttar den uppsägningstid som anges 

i II § första stycket. 

Skadestånd enligt första stycket kan {/\'se håde erslittning/ar den/örlust 

som uppkommer och erslittning för den kränkning som lagbrottet innehär. 

Ersättning för förlust som llI'ser tid efia anställningens upphöl'llnde får 

under alla förh åIla Ildell hcstämmas till högst det helopp som anges i 39,9. 

Om det är skäligt, kan skadeståndet sättas ned eller helt jillla hort. 
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Denna paragraf innehåller, liksom 3R * i lagens gällande lydelse, de 

grundläggande reglerna om skadestånd vid åsidosättande av bestämmelser 

i lagen. 

Paragrafens första stycke motsvarar utan nagon ändring i sak 38 § första 

och andra styckena i gällande lag. 

l andra stycket anges att skadeståndet kan vara ekonomiskt skadestånd 

och s.k. allmänt skadestånd, med den innebörd av dessa båda begrepp som 

är vedertagen i arbetsriittsliga sammanhang. Den tidigare formuleringen 

har ersatts med ett kortare och enklare uttryckssätt som har sin förebild i 

8 ~ jämställdhetslagen. Det talas om ersättning för förlust, dvs. ekonomiskt 

skadestånd. och ersättning för den kränkning som lagbrottet innebär. 

varmed syftas på det allmänna (ideella) skadeståndet. 

Den rätt för arbetstagarorganisationerna till skadestånd för egen del i 

vissa fall när en arbetsgivare fisidosätter lagen till men för en medlem och 

som föreskrivs i 38 § tredje stycket i gällande lydelse. har tagits bort ur 

paragrafen. Skälen till detta har behandlats i avsnitt 2.5 i den allmänna 

motiveringen. 

l avsnitt 2.5 i den allmänna motiveringen har beskrivits den syn på 

begränsning av det ekonomiska skadeståndet som följer aven tillämpning i 

anställningsskyddstvister av allmiinna rättsgrundsatser. Uppkommer 

oklarhet eller tvist om en anställnings bestånd skall alltså en arbetsgivare. 

när detta bedöms vara skäligt. kunna minska utrymmet för ekonomiskt 

skadestånd genom att erbjuda fortsatt arbete eller återanställning. Arbets­

givaren behöver inte vänta tills arbetstagaren underrättar om anspråk 

enligt 40 dlt.:r 41 §. Ett sådant erbjudande kan komma också efter anställ­

ningens upphörande, Lex. när arbetstagaren anmäler tvist om tillåtligheten 

aven tidshegränsning. Som framgår av den allmänna motiveringen kan 

skadeståndsbegränsning förekomma även om det i och för sig står klart att 

en uppsägning eller ett avskedande har skett från arbetsgivarens sida och 

enda anledningen till erbjudandet är att arbetsgivaren genast ångrar sitt 

heslut och vill rätta till detta. Detta gäller också tidsbegränsade anställ­

ningar. l den allmänna motiveringen har också berörts att det ekonomiska 

skadeståndet även av andra anledningar kan komma att begränsas med 

hänsyn till parternas agerande. Det bör i tydlighetens intresse påpekas, att 

en arhetstagare som har hlivit uppsagd är skyldig att stå till arbetsgivarens 

förfogande under uppsägningstiden ( 13 §). Brister arbetstagaren i denna sin 

skyldighet. begränsas rätten till uppsägningslön alldeles oberoende av de 

nu berörda skadeståndsprinciperna. 

Den regel om begränsning av ersättningen för förlust efter anställningens 

upphörande som finns i andra stycket andra meningen har sin motsvarighet 

i 38 § tredje stycket i gällande lag. Innebörden av regeln blir dock en annan 

än hittills. Delta beror på det tillägg som har gjorts i 39 § i de begränsnings­

regler till vilka 38 § hänvisar. Här kan hänvisas till specialmotiveringen till 

39 ~ och till skadeståndsavsnittet i den allmänna motiveringen (2.5 l. 
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I tredje stycket linns en regel om jämkning eller bortfall av skadestånd. 

Regeln är förkortad i jämförelse med de uttryckssätt som används i lagens 

gällande lydelse. I avsnitt 2.5 av den allmänna motiveringen har särskilt 

pekats på fall där det allmänna skadestandet är avselt alt falla bort, 

nämligen i vissa situationer. där det råder osäkerhet om omständigheterna 

kring upplösningen av ett anställningsförhållande. 

39 * Om en arhetsgivare I'ägrar att rätta sig efter en dom varigenom en 

dCllnstol har ogiltigförklarat en uppsägning eller ett llvskedande eller /iir­

klarat att en tidshegränsad amtäIlning skall gälla tills ridare. skall anstiill­

ning.~förhällandet anses som upplöst. Arhetsgil'aren skall för sin vägrwl 

hetala skadesttlnd tillarhetstagaren enligt föUam/e bestämmelser. 

Skadeståndet heräknas med utgclngspunkt i arhetstagarens samman­

lagda anställningstid hos arhetsgiWlren när anställning.\:förhållandet upp­

löses och hestäms till ett be/opp motsvarande 

/6 mänadslön('f I'id mindre än fem ärs anställningstid. 

24 månadslöner vid minst fem men mindre än tio ärs anstiillningstid. 

32 mänadslön('f rid minst tio års anställningstid. 

Har arhetstagaren fyllt 60 år. höjs beloppet så att det motsrarar 24.36 

respektive 48 mänadslöner. 

Skadeståndet fär dock inte hestämmas sä att beloppet beräknas efter 

flera månadslöner än som motsWlrar antalet påhörjade anställningsmän­

ader hos arbetsgivaren. Har arbetstagaren varit anställd mi/u/re än sex 

mänader. skall heloppet dock motsrara sex månadslöner. 

Reglerna i denna paragraf handlar om verkningarna av att en arbetsgiva­

re inte rättar sig efter en domstols ogiltigförklaring aven uppsägning eller 

ett avskedande. I ett sådant läge skall anställningsförhållandet anses upp­

löst. Så långt överensstämmer paragrafen med gällande lydelse av 39 *. I 
den nya lagen sli'ts nu också fast. att samma verkan intriider när en 

arbetsgivare inte rättar sig efter en domstols förklaring att en tidsbegränsad 

anställning gäller tills vidare. Paragrafens första. andra och tredje stycken 

är i övrigt i sak oförändrade men har omarbetats språkligt. 

Den regel om äldre arbetstagares rätt att tillgodoräkna sig extra anställ­

ningstid som Ln. linns i 39 *ljärde stycket har flyttats till 3 §. 

Den särskilda begränsningsregeln i sista stycket har fått ett tillägg av 

innebörd att en arbetstagare med helt kort anställningstid har rätt till ett 

minimiskadestånd motsvarande sex månadslöner. Tillägget har behandlats 

i den allmänna motiveringen. Det får till följd av hänvisningen i 38 § andra 

stycket betydelse även i andra fall av skadeståndsberäkning än sådana som 

omedc1bart avses med 39 §. 

Preskription 

l detta avsnitt, som består av 40-42 §§, behandlas frister för underrättel­

se, förhandling och talans väckande i de fall att någon har ett rättsligt 
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anspråk som grundar sig på lagen. Bestämmelserna motsvarar i sina hu­

vuddrag 37 och 40 §§ i den gällande lagen men innehåller vissa sakliga 

förändringar. Bestämmelserna har behandlats i avsnitt 2.7.7 av den all­

männa motiveringen. 

40 § En arbetstagare som {Il'ser att yrka ogiltigförklaring (H' en uppsiig­

ning eller ett (H'skedande, skall underrätta arhetsgil'aren om detta senast 

t\'11 w'ckor {jier det att uppsägningen eller {Il'skedandei skedde. Har 

arhetstagaren inte.tiltt något sådant hesked om ogiltighetstalan som avses 

i 8 § andra stycket eller /9 § andra stycket, uppgår dock tid,l/i"isten till en 

mdnad och räknas från den dag dti anstiillningen upphörde. 

Om en arbetstagare gör giil/ande att ett anställningsavtal har tidshe­

gränsats i strid mot 4 § första stycket och avser att yrka förklaring att 

avtalet s/wll gälla tills vidare, skall arhetstagaren underrätta arbetsgiWl­

ren om detta senast en månad e.tier wzslöllningstidens IIfgång. 

Har inom underriittelsetiden påkallats förhandling rörande f\'istejrågan 

enligt lagen (1976:580) om medhestämmande i arbetslin't eller med stiid 

av kollektiv{lI'lal, skall talan viickas il/(J111 två \'eckor efier det att förhand­

lingen avslutades. l annat fidl skall talan väckas inom två veckor efter det 

att tiden för underriittelse gick ut. 

I denna paragraf utgör endast andra stycket en nyhet frånsett att den 

tidigare fyraveckorsfristen har ersatts aven enmånadsfrist. I övrigt har 

gjorts enbart språkliga och redaktionella jämkningar av gällande 37§. 

Härjämte har bestämmelsen om rättsföljden av att fristerna inte följs - att 

parten förlorar sin rätt till talan - i fjärde stycket gällande lag förts till 

förslagets 42 §. 

Utgångspunkten för bestämmelsen i förslagets andra stycke har beskri­

vits i den allmänna motiveringen under avsnitt 2.5 samt i specialmotive­
ringen till 36 §. Om en arbetstagare vill vinna domstols förklaring att ett 

tidsbegränsat anställningsavtal, som står i strid mot bestämmelserna i 4 § 

första stycket, skall gälla tills vidare. skall arbetsgivaren underrättas om 

delta senast en månad efter den avtalade anställningstidens utgång. Denna 

tid har valts med hänsyn till att i många fall anställningstiden löper ut utan 

att arbetstagaren har fått reda på hur ett felaktigt anställningsbeslut skall 

angripas. Reglerna om underrättelse enligt 15 § och därmed även rätt till 

besked enligt 16 § om talan gäller nämligen endast anställningar med rela­

tivt lång anställningstid. [ motsvarande situationer i samband med l.ex. 

uppsägning. då något besked om ogiltighetstalan inte har lämnats, har i 

gällande lag en motsvarande tid räknad från det att anställningen upphör­

de, ansetts vara en rimlig underrältelsetid. 

Enligt tredje stycket skall talan som nu har sagts väckas inom samma 

frister som gäller för ogiltigförklaring av uppsägningar och avskedanden. I 

analogi med 65 § medbestämmandelagen får regeln om tiden för talans 

väckande förstås så alt fristen räknas från slutet av den centrala förhand­

lingen, om sådan skall hållas enligt parternas förhandlingsordning. 
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41 § Den som rill kräl'a skadestånd ellei' hl/r någon all/Uln jordran som 

grundar sig på bestämmelserna i denna lag, skal/underrätta motparten 

0111 detta inom fyra månader efter det aft skadan el/er.fiJrdringen uppkom, 

f/ar en arbetstagare inte fått något sädallt besked om skadeståndstalan 

som al'se,\' i 8 ~ andra stycket eller /9 § andra stycket, räknas tiden i stället 

Flin den dag dil anställningen upphörde, A.l'ser arhetstagarens yrkrlllde 

broft mot .j ,9 fånta stycket, riiknas tid,l/risten jrån lIIlSliillningJlidellS 

utgång, 

Har inom underräftelsetiden påkallats förhandling riirande tl'i,\'ttJ'rågan 

enligt lagen (/976:580) om medbestämmande i arbetslil'('( eller med stöd 

(II' kollektil'{/\'tal, skall ta/an I'äckas inom frra mc/muler ejier det att 

förhandlingen al'slutades, I annat j{dlskall talan I'äckas inom fyra meJna­

der ejier det att tidenjor underriiltelse gick ut, 

I denna paragraf. som har sin motsvarighet i 40 § i dcn gällande lagen, 

återfinns regler om de frister som gäller för talan om skadestånd enligt 3R 

eller 39 § och andra fordringsanspråk som grundar sig rå lagen, Huvudre­

geln är. liksom i gällande rätt. att undcrrättelse om anspråkct skall ske 

inom fyra månader från det att skadan eller fordringsanspråket uppkom. 

Detta innebär då fråga är om skadestånd, att tidpunkten från vilken under­

rättelsetiden börjar löpa är den tidpunkt då den skadebringande handlingen 

vidtogs Ufr AD 1977 nr206) eller då en i lagen föreskriven men undel"ltlten 

åtgärd senast skulle ha vidtagits. En arbetstagare som vill fordra skade­

stånd för en obcfogad uppsägning måste alltså underrätta arbetsgivaren om 

detta inom fyra månadcI' från det att uppsägningen verkställdes. dvs. då 

arbetstagaren tick del av uppsägningen, Då fråga iiI" om andra fordringsan­

språk, t.ex. uppsägningslön. räknas underrättelsefristcn från det lönen 

förfaller till betalning. 

En nyhet i förhållande till vad som nu gäller är bestämmelsen i första 
styckets andra mening. Bakgrunden är förslagen i 8 § andra stycket oeh 

19 § andra stycket att arbetsgivaren i samband med uppsägningar resp. 

avskedande n inte enbart skall underrätta arbetstagaren om vad som gäller 
för ogiltighetstalan, utan även ange vad som gäller i fråga om frister för 

skadeståndstalan. En underlåtenhet från arbetsgivarens sida föranleder 

därför i likhet med vad som gäller vid ogiltighetstalan att underrättelseti­

den förtängs. Detta sker på så sätt att tiden i stället räknas från det att 

anställningen upphörde. 

Som tidigare har framgått har en arbetstagare rätt till skadestånd om 

arbetsgivaren träffar ett tidsbegränsat avtal med arbetstagaren i strid mot 

bestämmelserna i 4 § första stycket. För att arbetstagaren inte i vissa fall 

skall tvingas framställa sitt anspråk t.ex, på ideellt skadestånd innan an­

ställningstiden har löpt ut har särskilt angivits att tiden i stället skall räknas 

från det att anställningen upphörde. Detta gäller även krav på ekonomiskt 

skadestånd för förlust som avser tiden efter anställningens upphörande. 
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Andra stycket innehåller bestämmelser om när talan skall väckas. Tiden 

räknas från det att förhandlingar har avslutats eller. om förhandlingar inte 

förs, med utgångspunkt i underrättelst:liderna i första stycket. 

42 § Lämnas inte underrättelse eller väcks inte talan inom den tid som 

föreskril's i 40 eller 4/ §, har parten förlorat sin talan. 

l denna paragraf anges rättsföljden av att tidsfristerna i 40 eller 41 § inte 

iakttas. Part har då förlorat sin talan. Någon förändring i förhållande till 

gällande rätt har inte avsetts. Det krävs därför att motparten gör invänd­

ning om preskription för att käromålet skall ogillas. 

Rättegången
 
43 § Mål om tillämpning m' denna lag handläggs enligt lagen (/974:37/)
 

om rättegången i arhetstl'ister. Mål som avses i 34-36 §§ skall handläggas
 

skyndsamt.
 

Ett yrkande om heslut enligt 34 § tredje stycket, 35 ii andra stycket eller 

36 § andra stycket jilr ej bifallas utan att motparten har beretts til(f'älle att 

yttra sig. Om ett dröjsmål skulle medfiira risk för skada, får dock domsto­

len omedelbart bifalla yrkandet att iälla till dess annat ji:irordnas. Beslut 

som en tingsrätt har meddelat under rättegången får öl'erklagas särskilt 

genom besvär. 

l gällande lag har under rubriken Övriga bestämmelser samlats vissa 

rättegångsregler i 41 och 42§§. Dessa har nu ersatts av bestämmelserna i 

förslagets 43 §. Enligt första stycket första meningen skall mål om tillämp­

ning av anställningsskyddslagen handläggas enligt arbetstvistIagen. I för­

hållande till gällande rätt innebär detta en ändring såtillvida som hänvis­

ningen till arbetstvistiagen inte längre omfattar även sådana regeringsför­

fattningar som avses i 2 §. I fortsättningen får frågan om forum och rätte­
gångsordning i dc fallen lösas med utgångspunkt i vad som anges i dc 

ifrågavarande författningarna samt i arbetstvistIagens definition av begrep­

pet arbetstvist. 
Liksom enligt gällande rätt skall mål om ogiltigförklaring av uppsägning 

eller avskedande behandlas skyndsamt av tingsrätterna och arbetsdomsto­

len. Detta gäller även talan om att en tidsbegränsad anställning skall 

förklaras gälla tills vidare. Bestämmelserna härom återfinns i första styc­

kets andra mening. De avser handläggningen i dess helhet och avser 

således även s.k. interimistiska beslut. 

l andra stycket finns ytterligare regler om handläggning av interimistiska 

beslut enligt lagen. Huvudregeln är att ett sådant beslut inte får meddelas 

utan att motparten har beretts tillfälle att yttra sig. Är det fara i dröjsmål. 

t. ex. när motparten håller sig undan, får dock domstolen utan kommunika­

tion bifalla yrkandet att gälla till dess annat förordnas. Detta kan sägas 

vara en nyhet i förhållande till gällande rätt. Den föreslagna ordningen 

gäller enligt de allmänna rättegångsreglerna och får anses ändamålsenlig 
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även för anställningsskyddstvisternas del. Tingsrätts beslut i här avsedda 

frågor skall liksom enligt gällande rätt kunna överklagas särskilt genom 

besvär till arbetsdomstolen. 

Bland de särskilda rättegångsreglerna i den gällande anställningsskydds­

Iagen finns i 41 § tredje stycket en regel om s.k. kvittning av rättegångs­

kostnader. Enligt denna regel kan domstolen besluta att vardera parten 

skall bära sin rättegångskostnad i ett anställningsskyddsmål. om arbetsta­

garen förlorar målet men hade skälig anledning att få tvisten prövad. 

Liksom i promemorieförs)aget förslås här att denna bestämmelse utgår. I 

stället kommer då att gälla den allmänna regeln i 5 kap. 2 § arbetstvistiagen 

om kvittning av rättegångskostnad i arbetstvister. 

Öl'ergångshe.\'tämmelser 

I. Denna lag träder i krl{/I den I april 1982. då lagen (/974:12) om' 

anstii//ningsskydd skall upphöra att gälla. 

2. Den nya lagens hestämmelser om arhetstagare som får anses ha 

företagsledande eller diirmed jäf1!förlig ställning och om tidshegränsad 

anställning gäller endast anställningsavtal som har ingätts efter lagens 

ikraftträdande. Beträffande tidigare ingångna sådana anställningsm'tal 

tillämpas även efter ikrqftträdandet den äldre laKetlS hestämmelser. 

3. När den n,va lagens hestämmelser om heräkning m' anstii//ningstid 

skall tillämpas. gäller de iiven anställningstidfi'ire ikrafitriidandet. 

4. Har före den nya lagens ikrafiträdande lämnats underrättelse eller 

varsel enligt den äldre lagen. tillämpas även efier ikrl!fiträdandet den 

lagens hestämmelser i fråga om den åtgärd som underrättelsen eller 

varslet avser. Den n,va lagens hestämmelser om fi'ireträdesrätt till återan­

stiillningfrån den tidpunkt dll besked har lämnats enligt 15~. gäller endast 
om beskedet har eller skulle ha lämnats (fier ikrl!fiträdandet. 

5. Bestämmelserna i 33 § Firsta stycket i den nya lagen tillämpas på 

arbetstagare som fyller 65 år den I mlli 1982 eller senare. För arhetstagare 

som är äldre. tillämpas motsmrande bestämmelser i den äldre lagen. 

6, Den nya lagens bestämmelser om skadeständ och preskription till­
lämpas endast vm den omstiindighet. vartill yrkandet hiif!for sig. har 

inträffat efter ikrajiträdandet. I annat fall tillämpas den äldre lagens 

motsvarande bestämmelser. 

7. Den äldre laRens hestämmelser om riittegångskostnad tilliimpas 

även efter den nya lagens ikraftträdande. om talan har väckts före ikrl!ft­

trädandet. 

8. Förekommer i lag eller annan j('irfattning hänvisning tillföreskr{ft 

som har ersatts genom hestämmelse i denna lag tillämpas i stället den nya 

hestämmeisen . 
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Vid de större arhetsrättsliga reformerna under I970-talet tillämpades det 

synsättet. att kollektivavtal som hade träffats före reformernas ikraftträ­

dande inte tillerkändes giltighet efter ikraftträdandet. om avtalen inte hade 

träffats i syfte att utnyttja det utrymme för avtal som medgavs i den nya 

lagen (se prop. 1973:129 s. 288.1974:88 s. 216.1974:148 s. lJ4 och 1975/ 

76:105 bil. 1 s. 520 fL 540 f; jfr prop. 1978/79:175 s. 106 fl. Den i <Indra 

sammanhang tillämpade regeln att äldre avtal fortsatte att gälla utan hinder 

av att en ny dispositiv lag hade genomförts ansågs inte böra tillämpas. Det 

avgörande skälet till detta var att man eftersträvade ett så snabbt och 

fullständigt genomförande av den nya lagstiftningen som möjligt. Det här 

beskrivna synsättet torde inte utan vidare vara på samma sätt tillämpligt 

vid ett genomförande av de förslag som nu framläggs. Som närmare har 

utvecklats i den allmänna motiveringen (avsnitt 2.7.11) iir det i sista hand 

en tolkningsfråga i vad mån avtalsreglerna äger fortsatt giltighet. 

I övrigt bör i fråga om ikraftträdandet av lagen gälla. att nya regler 

tillämpas bara i fråga om rättshandlingar som företas resp. i tvister som 

väcks efter de nya reglernas ikr<lftträdande. 

I enlighet med detta har utarbetats förslag till en serie övergångsbestäm­

melser. vilka inleds med en regel i p.l om ikraftträdandetidpunkten. 

Enligt p. 2 skall reglerna om det s.k. företagsledarundantaget med dess 

nya innebörd och om de nya tillåtna fallen av tidsbegränsad anställning 

tillämpas bara på anställningsavtal som har träffats efter de nya reglernas 

ikraftträdande. 

Reglerna i 3 § om vid vilken tidpunkt ett koncernförhållande skall före­

ligga för att äldre anställningstid skall få tillgodoräkn<lS utgör sannolikt inte 
någon rättsändring i jämförelse med gällande lag. Den naturliga tillämp­

ningen har ansetts vara att den uttryckliga regeln om tidpunkten för kon­

cernförhållandet tillämpas vid varje beräkning av anställningstid som in­

träffar efter lagens ikraftträdande. Detta har angivits i p. 3. Man har alltså 

att vid varje sådant tillfälle gå tillbaka och undersöka hur det förhöll sig 

med koncernförhållandena. när den ifrågavarande arbetstagaren anställdes 

i det företag. hos vilket anställningsfrågan kommer upp. 

Lagens regler om uppsägningar och avskedanden bör i den mån de 

innefattar nyheter ijämförelse med nu gällande rätt som princip bli tillämp­

liga, när förfarandet inleds eller rättshandlingen vidtas efter ikraftträdandet 

av de nya reglerna. Detta har i p. 4 i övergångsbestämmelserna genomförts 

på följande sätt. Har ett uppsägning'i- eller ett avskedandcförfarande in­

letts genom att arbetsgivarcn redan före ikraftträdandet har varslat eller 

underrättat i enlighet med dc nu gällande reglerna i 29-32*§. skall förfar­

andet fullföljas i enlighet med den nu gällande lagen. I samma punkt 

föreskrivs att den nya regeln om att företrädesrätt gällcr redan från tid­

punkten för besked enligt 15 *blir tillämplig endast om beskedet lämnas 

efter ikraftträdandet. 

Den sänkning <IV åldersgränsen från 67 till 65 år som har företagits i 33 § 
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har föranlett den i p. -' intagna övergångsbestämmelsen. Bestämmelsen 

innebär att den äldre lagens regler tillämpas i fråga om arbetstagare som 

annars hade behövt underrättas enligt de nya reglerna innan de har trätt i 

kraft. 

Nyheter i fråga om skadestånd och preskription som tar sikte på företag­

na uppsägningar eller avskedanden m.m. blir enligt bestämmelsen i p. 6 

tillämpliga bara på rättshandlingar som företas efter ikraftträdandet. 

lp. 7 föreskrivs att den äldre lagens bestämmelser om rättegångskostnad 

skall tillämpas även efter den nya lagens ikraftträdande. om talan har 

väckts före ikraftträdandet. Den nya bestämmelsen i 43 *andra stycket 

andra punkten om interimistiska yrkanden kan tillämpas även i mål, där 

talan har väckts före den nya lagens ikraftträdande. nämligen om ett sådant 

yrkande som där avses har framställts eftcr den nya lagens ikraftträdande. 

Som fj-amgår av avsnitt 2.7.10 medför den nya lagens ikraftträdande att 

följdändringar bör göras i ett förhållandevis stort antal lagar. vilka hänvisar 

till eller på annat sätt berör den äldre anställningsskyddslagens motsvaran­

de bestämmelser. Det ankommer även på regeringen att genomföra mot­

svarande förändringar i gällande förordningar. För att säkerställa att den 

nya lagstiftningen slår igenom även där följdändringar av förbiseende kan 

ha uteblivit. föreslås i punkt 8 en särskild övergångsbestämmelse. 

4.2 Förslagel li1l lag om ändring i lagen (1974: 13) om vissa anställningsfräm­

jande åtgärder 

6 * En arhetsgi\'{lre fär i stället Fir att I'arsla länsarbetsnämndell om 

dr(fhinskränkning underrätta nämnden om att arbetsgil'aren !Iar pclkallat 

eller al'ser att päkallcl fiir/wndlillg cllligt II § lagcn (1976:580) om mcdhe­

stämmande i arbetslivet eller mot.\'I'al'llnde bestämmelser i kollektivavtal, 
om en ,vådan jiJrändring {II' sin verksa1/lhet S01/l medför eller kall medföra 

en dr(fisinskriinkning. För att arbetsgil'aren skall,/åRilfara på detta sätt i 

stället fe}r att \'{lrsla kräl's att underrättelsen är skriftlig, alt dcn liimnas 

senast I'id den tidpunkt för I'arsel som anges i 24 H samt att arbetsgil'arcn 

sellast då också lämnar sådana uppgifter som aI'ses i .5.~ första stycket. 

Annars harstär \'{lrselskyldig!leten. 

7 § En lällsarbetsllämnd fllr, i den lItsträckning niimnden anser det 

päkallar. fiirclägga arbetsgil'are att lämna uppg(ft 

I. om arbetsstyrkr/flS storlek och .Hlmnlllllsättlling med aI'seellde på 

arbetstagarnas {Uder. kön, nationalitet och 11I/l'Udsakliga arbetsuppg(lter. 

2, om alltalet arhetstagare med nedsatt arbetsji)rmåga. 

3. om fiJrestäende förändringar i arhetsstyrkan såsom uppsägllingar, 

permitteringar, omplaceringar eller lediga platser som fiiranleder nyan­

ställning, SlImt 

4. om fiirekomsten al' tidsbegränsade anstiillningar.
 

Fiireliiggande kan förenas med \'ite. Innan etl föreläggande meddelas
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skall arbetsgivaren .wmt berörda arbetsgivar- och arbetstagarorganisatio­

ner beredas ti/(f'älle att yttra sig. 

14 ~ Om en arbetsgivare \'id upprepade tillfällen avtalar om tidsbegrän­

sad anställning i strid mot 4 § första stycket lagetd1982:000) om anställ­

ningsskydd utan att arbetstagarna jiJr talan diiremot. kan liinsarbets­

nämnden förbjuda arbetsgivaren att triiffa m'tal om tidsbegriillsad anställ­

ning eller inskränka arbetsgivarens möjligheter att trMfa sådana aFtal. 

Föreskrijier enligt första stycket skall förenas med vite. Innan föreskrif~ 

ter meddelas skall arbetsgivaren samt berörda arbetsgi\'{/r- och arbetsta­

garorganisationer beredas tillj'älle att yttra sig. 

19 § Den som i varsel enligt denna lag eller i underrättelse eller i uppgiji 

som avses i 6 och 7!i!i uppsåtligen eller av grov oaktsamhet lämnar oriktig 

Ilppgiji. vilken ej saknar betydelse. dömes till böter eller fängelse i högst 

ett år. 

Den här föreslagna ändringen i 6 *främjandeIagen syftar till att göra klart 

att en arbetsgivare som inleder primära förhandlingar inför en driftsin­

skränkning inte skall anses ha i strid mot 11-14 §§ medbestämmandelagen 

föregripit förhandlingarna genom att samtidigt underrätta länsarbetsnämn­

den. Det utsägs därför att arbetsgivaren i stället för att varsla länsarbets­

nämnden enligt de föregående bestämmelserna i främjandeIagen får under­

rätta nämnden om att förhandlingar har inletts eller kommer att inledas om 

en sådan förändring av arbetsgivarens verksamhet som medför eller kan 

medföra driftsinskränkning. Väljer arbetsgivaren att förfara på det sättet 

förutsätts kontakterna fortsätta med nämnden, och arbetsgivarens skyldig­

het att lämna sådana uppgifter som anges i 5*främjandeiagen kvarstår. 

Möjligheten att i stället för varsel underrätta om förhandling enligt II § 

medbestämmandel,{gen står till förfogande ända fram till den varseltid­

punkt som anges i 2-4 §§ främjandeIagen. Det bör anmärkas att den 

samordning som här sker inte i sig har någon betydelse för bedömandet av 

om arbetsgivaren har påkallat förhandling enligt medbestämmandelagen 

tillräckligt tidigt. 

Det bör påpekas att underrättelse om förhandlingar enligt II § medbe­

stämmandelagen bör i sin helhet ses som ctt altcrnativ till varselskyldighe­

ten. Som lagtexten har utformats innebär detta att arbetsgivaren måste till 

fullo genomföra det alternativa förfarandet, dvs. även lämna sådana upp­

gifter som åsyftas i 5 * första stycket. för att varsclskyldigheten skall 

bortfalla. Sker inte det, kvarstår varselskyldigheten och därmed även den 

sanktion mot underlåtenhet att varsla som föreskrivs i 17 *främjandeIa­

gen. 

Som närmare har berörts i avsnittet 2.2 är det meningen att länsarbets­

nämnden skall kunna inskrida mot en arbetsgivare som vid upprepade 

tillfällen träffar avtal om tidsbegränsad anställning i strid mot bestämmel­

sen i 4 § första stycket anställningsskyddslagen. Det har bedömts olämpligt 
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att länsarbetsnämnderna går in i frågor som kan underkastas domstols 
prövning. Länsarbetsnämndernas ingripanden bör därför ta sikte på fall 
som i praktiken inte kan angripas med stöd av de arbetsrättsliga reglerna, 
Lex. mot en arbetsgivare, vars anställda inte vågar eller vill medverka till 
lagföring för brott mot 4 § första stycket. 

För att underlätta länsarbetsnämndernas tillämpning av 14 § främjande­
Iagen har i 7 § samma lag införts en bestämmelse om att länsarbetsnämnd 
skall ha rält att förelägga arbetsgivare att lämna uppgifter om förekomsten 
av tidsbegränsade anställningar. Detta är av särskild betydelse när det 
gäller arbetsplatser utan kollektivavtal, där den fackliga insynen är begrän­
sad. 

I 19 § har gjorts en komplettering med hänsyn till det alternativ till varsel 
till länsarbetsnämnden som har införts genom förslaget till ny 6 § främjan­
delagen. 

4.3 Förslaget till lag om ändring i lagen (1939:727) om förbud mot uppsäg­
ning eller avskedande av arbetstagare med anledning av värnplikttjänstgör­
ingm.m. 

2 § Bestämmelser om anställning för viss tid inför värnpliktstjänstgöring 

eller annan därmed jämförlig tjänstgöring finns i 5 § lagen (1982 :000) om 

anställningsskydd. 

En arhetstagare som vill återinträda i arbete efter sådan tjänstgöring 
som avses i första stycket är skyldig att på förfrågan underrätta arbetsgi­

varen om detta före tjänstgöringens början. om tjänstgöringen skall pågå 

mer än tre månader. 

Nu gällande 2 § första stycket har utmönstrats ur lagen och inordnats i 
5 § anställningsskyddslagen. Första stycket i lagförslaget har i stället utfor­
mats som en hänvisning till nämnda lag. Andra stycket har bibehållits efter 
en viss redaktionell omarbetning. 

5 Hemställan 

Jag hemställer att lagrådets yttrande inhämtas över förslagen till 
l. lag om anställningsskydd, 
2. lag om ändring i lagen (1974: 13) om vissa anställningsfrämjande åtgär­

der, 
3. lag om ändring i lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning eller 

avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring m.m. 

6 Beslut 

Regeringen beslutar i enlighet med föredragandens hemställan. 

11 Riksdagen 1981/82.1 samt. Nr 71 
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Utdrag 

LAGRÅDET PROTOKOLL 

vid sammanträde 

1981-11-09 

Närvarande: f. d. justitierådet Petren. regeringsrådet Delin.justitierådet 

Bengtsson. 

Enligt lagrådet den 2R oktober 1981 tillhandakommet utdrag av protokoll 

vid regeringssammanträde den 22 oktober 1981 har regeringen på hemstäl­

lan av statsrådet och chefen för arbetsmarknadsdepartementet Ingemar 

Eliasson beslutat inhämta lagrådets yttrande över förslag till 

I. lag om anställningsskydd. 

2. lag om ändring i lagen (1974: 13) om vissa anställningsfrämjande åtgär­

der, 

3. lag om ändring i lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning eller 

avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring m. m. 

Förslagen har inför lagrådet föredragits av hovrättsassessorerna Erik 

Lempert och Margareta Wadstein. 

Förslagen föranleder följande yttrande: 

Förslaget till lag om anställningsskydd 

4 § 

Lagrådet: 

Lagförslaget bygger. liksom nuvarande anställningsskyddslag. på tan­

ken att anställningsavtalet gäller tills vidare utom i vissa särskilda fall. som 

nu anges i 5 §. Av specialmotiveringen till förevarande paragraf framgår 

vidare. att om ett tidsbegränsat avtal sluts i en situation där detta inte är 

tillåtet. anställningen likväl anses behålla sin tidsbegränsade karaktär. 

såvida inte parterna enas om annat eller domstol meddelar förordnande 
enligt 36 §. Denna konstruktion synes strida mot bestämmelsen i 2 § andra 

stycket, att ett avtal skall vara ogiltigt i den mån det upphäver eller 

inskränker arbetstagarens rättigheter enligt lagen. Med det betraktelsesätt 

som ligger bakom lagförslaget är det nämligen tydligt att ett tidsbegränsat 

avtal generellt ses som en nackdel för arbetstagaren i jämförelse med 

lagförslagets reglering. 

Mot formuleringen i första stycket kan vidare invändas. att den endast 

talar om arbetsgivarens rätt att sluta avtal. medan arbetstagarens rätt till 

detta förbigås. Tanken är tydligen att ge uttryck för att arbetstagaren är 

den part som kan påkalla rättelse av ett otillåtet avtal. Formuleringen 

bortser från det självklara förhållandet att det för att ett avtal skall komma 

till stånd krävs medverkan av båda parter. Även en arbetstagare kan ibland 

ha intresse aven tidsbegränsning. För undvikande av oklarhet beträffande 
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arbetstagarens rättigheter såvitt nu är i fråga bör paragrafens lydelse jäm­

kas så att kongruens erhålls med motsvarande formulering i 5 *. 
Av anförda skäl och med beaktande av vad lagrådet föreslår rörande 5 * 

punkt 4 förordas att första stycket i förevarande paragraf ges följande 
lydelse: 

"Anställningsavtal gäller tills vidare. Avtal om tidsbegränsad anställning 

får doek träffas i de fall som anges i 5 och 6 **. Träffas i annat fall ett 

sådant avtal. kan arhetstagaren på sätt som anges i 36 *få domstols 

förklaring att avtalet skall gälla tills vidare." 

I fråga om punkt 3 kan beräkningen av tvåårstiden möjligen medföra 

tvekan. Meningen lär inte vara att man skall räkna perioden från början av 

den första tillfälliga anställningen. I stället skall man utgå från den aktuella 

anställningstiden och se om vid någon tidpunkt under denna arbetstagaren 

under de två närmast föregående åren skulle ha varit anställd längre tid än 

vad som är tillåtet enligt denna paragraf. 

l punkt 4 nämns provanställning vid sidan av övriga fall där tidsbe­

gränsning får avtalas. Denna typ av tidsbegränsade avtal har emellertid en 

avvikande karaktär. bl. a. genom att det normala i detta fall är att anställ­

ningen skall fortsätta som tillsvidareavtal efter prövotidens utgång. I 6 ~ 

har också getts vissa särskilda regler om provanställning som saknar 

motsvarighet vid de övriga typerna av tidsbegränsade avtal. Systematiska 

skäl talar därför för att regeln i punkt 4 förs över till ett nytt första stycke i 

6 ~. Lagrådet förordar en sådan ändring. Vid bifall härtill erfordras om­

numrering av de följande punkterna i förevarande paragraf. 

Lawädet: 

I enlighet med vad som anförts om 5 *punkt 4 förordas att förevarande 
paragraf får följande lydelse: 

"Avtal får även träffas om tidsbegränsad provanställning, om prövoti­

den är högst sex månader. 
Vill inte arbetsgivaren ete. -- - (se det remitterade förslaget) - - ­

prövotidens utgång. ,. 

Lagrädet: 

Regeln i 7 *av nu gällande lag, att saklig grund fordras för uppsägning, 

har behållits oförändrad i lagförslaget. I den allmänna motiveringen har 

likväl vissa uttalanden gjorts om begreppet saklig grund, vilka delvis syftar 

till en ändring i nuvarande rättstillämpning. Särskilt med hänsyn till att 

bestämmelsen i fråga skall överföras till en ny lag om anställningsskydd 
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kan något hinder inte anses föreligga att uttalandemi tillerkänns betydelse 

som lagmotiv i kommande tvister om paragrafens innebörd. (Jfr JuU 1976/ 

77: 15 s. 6, prop. 1978/79: II s. 184 f, 194 f.) 

8 § 

Lagrådet: 

I första stycket föreskrivs att uppsägning från arbetsgivarens sida skall 

vara skriftlig. Av specialmotiveringen framgår att, i överensstämmelse 

med vad som nu gäller. detta är endast en ordningsföreskrift; iakttas inte 

bestämmelsen, utgår visserligen skadestånd enligt 38 §, men uppsägningen 

blir ändå giltig. Detta framgår emellertid inte av lagtexten; snarare kan en 

jämförelse med vissa andra lagrum där ett formkrav föreskrivs för uppsäg­

ning (jfr Lex. 8 kap. 8 § och 12 kap. 8 § jordabalken) ge anledning anta att 

muntlig uppsägning inte skall gälla. Å andra sidan har man i arbetsrättslig 

lagstiftning utsagt att liknande handlingar skall vara ogiltiga om inte viss 

form iakttas (Lex. i 7 kap. 2 § tredje stycket och 9 § lagen om offentlig 

anställning). Då sålunda i olika lagar skilda metoder kommit till använd­

ning är underlåtenheten, att i lagtexten uttryckligen ange den verkan ett 

åsidosättande av föreskriven form för en rättshandling skall ha, ägnad att 

inge tvekan om vilken följden skall vara. Det är därför önskvärt attlagtex­

ten ger uttryckligt besked härom. Det bör sålunda av lagtexten framgå att 

underlåtenhet från arbetsgivarens sida att iaktta det i förevarande paragraf 

upptagna formkravet ej medför uppsägningens ogiltighet utan endast ska­

deståndsskyldigheL I lagen uppställs krav på skriftlighet även i fråga om 

vissa andra rättshandlingar såsom beträffande visst besked i 16 §. avske­
dande i 19 § och visst annat besked i 33 §. Vad här anförts har motsvaran­

de giltighet beträffande skriftlighetskravet i dessa paragrafer. Det önsk­

värda beskedet i lagtexten om följden av underlåtenhet att iaktta formkra­
vet bör därför komma till uttryck genom en gemensam regel. Denna synes 

lämpligen kunna införas som ett nytt första stycke i 37 §. Förslag till 

regelns utformning anges vid 37 §. 

De/in är av skiljaktig mening och anför: 

När det i annan civilrättslig lagstiftning uppställs formkrav för uppsäg­

ning, medför det vanligen att muntlig uppsägning är ogiltig. För undvikan­

de av missförstånd hade varit önskvärt att vid en lagstiftning av så väsent­

lig betydelse för den enskilde som anställningsskyddslagen hade använts 

samma teknik och uttryckssätt som i andra civilrättsliga lagar. Emellertid 

synes det inom den arbetsrättsliga lagstiftningen - liksom i föreskrifter i 

kollektivavtal - ha blivit kutym alt bestämmelser om viss form för uppsäg­

ning och liknande besked i allmänhet har karaktär av endast skadestånds­

sanktionerade ordningsregler. I de få fall där ett absolut formkrav upp­

ställs, framgår detta uttryckligen av lagtexten (Lex. 7 kap. 2 § tredje 

stycket och 9 § lagen om offentlig anställning). Med hänsyn till det anförda 

finner jag mig böra godta den lagstiftningsteknik som i ifrågavarande 
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hänseende begagnas såväl i förevarande paragraf som i vissa andra stad­
ganden i det remitterade förslaget. 

12 § 

Lagrådet: 

Bestämmelserna om lön och andra förmåner under uppsägningstiden i 
12 § avser enligt lagförslaget endast arbetstagare som blivit uppsagd. Det­
samma gäller 13 §, som hänvisar till 12 §första stycket, och 14 §. Enligt nu 

gällande lag har däremot arbetstagaren samma rättigheter under uppsäg­
ningstiden, när han själv sagt upp avtalet som när arbetsgivaren gjort 
uppsägningen. Lagrådet anser sig endast böra - tydligare än som skett i 
departementschefens uttalanden - påpeka att den föreslagna utformning­
en av förevarande paragraf, liksom av 13 och 14 §§, innebär ändring i 
förhållande till den nu gällande lagen. Huruvida ändringen bör ske synes 
vara en fråga av sådan beskaffenhet att det ej kan anses ankomma på 
lagrådet att ta ställning till den. 

13§ 

Lagrådet: 

Av flera skäl bör man så långt möjligt undvika att i lag göra hänvisning 

till bestämmelser i administrativ författning. Lagrådet förordar att i para­
grafens sista mening orden "enligt arbetsmarknadskungörelsen 
(1966:368)" utbyts mot "som utgår efter beslut av arbetsmarknadsmyn­
dighet" . 

15 § 

La~rådet: 

Av lagens konstruktion i fråga om provanställning framgår att skyldighe­
ten att lämna besked enligt förevarande paragraf inte avser sådana anställ­
ningsförhållanden. Även provanställning utgör emellertid tidsbegränsad 
anställning i förslagets mening. Om provanställning på sätt lagrådet föror­
dat behandlas inte i 5 § utan i 6 §, bör i första meningen av förevarande 
paragraf efter orden "för begränsad tid" inskjutas "enligt 5 §". - Det 
synes inte nödvändigt att i lagtexten föreskriva någon skyldighet att lämna 
besked i fall, där med stöd av kollektivavtal avtal om tidsbegränsad anställ­
ning träffas utanför området för 5 §. Man torde kunna utgå från att bestäm­
melser om sådan skyldighet tas upp i kollektivavtalet. 

Reglerna om besked i förevarande paragraf tar i första hand sikte på fall 
där anställningens slutdag på förhand går att slå fast. Under tidsbegränsade 
anställningar enligt 5 § faller emellertid också avtal vilkas varaktighet är 
mera obestämd, exempelvis avtal om utförande av visst arbete (5 § p. I) 

och vikariat under en annan anställds sjukdom eller studieledighet (jfr 5 § 

p. 2). Vid bedömningen när besked skall lämnas enligt första stycket första 
meningen och när tolvmånaderstiden uppnås enligt andra meningen i sam­
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ma stycke torde arbetsgivaren i sådana fall få göra en- sannolikhetsupp­
skattning av hur lång tid anställningen kan väntas pågå. Väntar han alltför 

länge och lämnar besked för sent, riskerar han skadeståndsskyldighet (jfr 

prop. 1973: 129 s. 253 n. Han har därför anledning att lämna beskedet så 

snart han med någon säkerhet kan bedöma tillgången på arbetskraft efter 

anställningens upphörande. 

16 § 

Lagrådet: 

Angående verkan av att föreskriften om skriftlighet åsidosätts får lagrå­

det hänvisa till vad som anförts vid 8 ~. 

19 § 

Lawådet: 

Vid 8 ~ har lagrådet behandlat frågan om verkan av att skriftlighetskra­

vet åsidosätts och lagrådet får hänvisa därtill. 

24 § 

Lagrådet: 

Enligt första stycket av förevarande paragraf skall. om permittering 

skett inom en verksamhet. de permitterade ha viss företrädesrätt till arbete 

"inom denna" i förhållande till utomstående. Avsikten är tydligen att 

företrädesrätten skall gälla i den omfattning som anges i 22 ~ tredje 

stycket. För att klargöra detta bör första stycket omformuleras på följande 

sätt: 
"Om permittering har skett i en verksamhet, har de permitterade före­

trädesrätt till arbete enligt turordningsreglerna i 22 och 23 §§. Permitterad 

har företräde till arbete framför den som kommer i fråga för återanställning 

eller nyanställning. " 

25 § 

Lagrådet: 

Den företrädesrätt till återanställning som i förevarande paragraf tilläggs 

arbetstagare med tidsbegränsad anställning torde icke vara avsedd att gälla 

arbetstagare som haft provanställning. De sistnämnda omfattas emellertid 

av stadgandet med den utformning det erhållit i det remitterade förslaget. 

Bifalls lagrådets förslag att regeln om provanställnings tillåtlighet flyttas 

från 5 § till 6 §. kan nu ifrågavarande stadgandes räckvidd inskränkas till 

de arbetstagare som åsyftas genom att i första stycket andra meningen 

efter uttrycket "arbetstagare med tidsbegränsad anställning" inskjutas 

orden "enligt 5 §". Lagrådet förordar en sådan jämkning. 
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29 ~ 

LaRrddet: 

Av specialmotiveringen framgår att hänvisningen till 11-14 §§ medbe­

stämmandelagen avses ha den innebörden att frågan om ett uppsägnings­

beslut måste föregås av förhandling är beroende aven bedömning. huruvi­

da uppsägningen kan anses innefatta en viktigare förändring av arbets­

eller anställningsförhållanden för arbetstagaren: förhandlingsskyldighet 

avses t. ex. normalt ej inträda beträffande permittering som är av enstaka 

och kortvarig natur. Förevarande paragraf synes emellertid med sin kate­

goriska formulering kunna missuppfattas så, att förhandlingsskyldighet 

enligt II § medbestämmandelagen skulle föreligga före varje beslut om 

uppsägning på grund av arbetsbrist, permittering eller återintagning efter 

permittering oavsett omständigheterna i det särskilda fallet. Även om bl. a. 

en jämförelse med uttryckssättet i 32 § i lagförslaget talar emot en sådan 

tolkning, är det enligt lagdidets mening önskvärt att förevarande paragraf 

ges en formulering som minskar risken för antydd misstolkning. Lagrådet 

föreslår att paragrafen erhåller följande lydelse: 

"} fråga om en arbetsgivares skyldighet att förhandla före beslut om 

uppsägning på grund av arbetsbrist. permittering eller återintagning efter 

permittering gäller 11-14 §§ lagen (1976: 580) om medbestämmande i ar­

betslivet. " 

Lagl'lJdet: 

Lagriidet får hänvisa till vad lagrådet vid 8 ~ anfört om verkan av att 

skriftlighetskravet åsidosatts. 

36 § 

LaRI"lIJl't: 

1 denna paragraf klargörs den konstruktion som lagen bygger på för dc 

tidsbegränsade avtalens del (jfr lagrådets anmärkningar beträtl'ande 4 §). 

Konstruktionen har onekligen vissa praktiska fördelar men kan medföra 

tvekan när dct gäller det skadeståndsansvar som utgör påfi:iljden aven 

otillåten tidsbegränsning. Att döma av specialmotiveringen till paragrafen 

skall. eftersom tidsbegränsning som strider mot 4 § anses gälla tills dom­

stol förklarar att ett tillsivdareavtal föreligger. arbetsgivaren i detta läge 

enbart kunna läggas till last att han har träffat det otillåtna avtalet. vilket 

kan medföra skadestånd för brott mot 4 § första stycket. Uttalandena kan 

uppfattas så. att det inte skulle ha någon betydelse om arbetsgivaren efter 

avtalets ingående åberopar tidsbegränsningen fastän han väl är medveten 

om det juridiskt ohållbara i sin ståndpunkt. exempelvis genom att trots 

arbetstagarens protester avstänga honom från arbete. Detta skulle stämma 

mindre väl med allmänna avtalsrättsliga grundsatser och lär inte heller vara 

avsikten. Att arbetsgivaren trots medveten ond tro gör gällande ett otillåtet 
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avtal kan visserligen inte utgöra en självständig grund för skadeståndsan­
språk - handlandet strider i och för sig inte mot lagen på sätt som avses i 
38 § - men bör i varje fall kunna beaktas vid bestämmande av det all­
männa skadestånd som utdöms på grund av brott mot 4 §. 

37 § 

Lagrådet: 

Under hänvisning till vad som anförts vid 8 § förordas att i förevarande 

paragraf måtte såsom ett nytt första stycke upptagas en bestämmelse av 
följande lydelse: 

"Åsidosätter en arbetsgivare en bestämmelse i denna lag att en rätts­
handling skall vara skriftlig. är följden ej att rättshandlingen blir ogiltig 

utan endast att skyldighet att utge skadestånd enligt 38 § kan inträda. " 
Ddin är av skiljaktig mening och anför: På skäl jag anfört vid 8 § anser 

jag ändring i förevarande paragraf ej påkallad. 

41 § 

Lagrådet: 

I paragrafens första stycke anges som utgångspunkt för preskription av 

skadeståndsanspråk tidpunkten då "skadan uppkom", vilket stämmer 
med 40 § i nuvarande lag ("från det skadan inträffade"). Enligt specialmo­

tiveringen innebär detta att underrättelsetiden börjar löpa vid tidpunkten 

för den skadebringande handlingen. Emellertid kan det uppenbarligen 

förekomma, att den ekonomiska förlusten genom en handling helt eller 
delvis uppstår senare än handlingen företogs. Lagtexten är alltså missvi­

sande. Något skäl för att räkna fristen från skadans uppkomst synes inte 
föreligga i sådana fall som bestämmelsen behandlar; frånsett de situationer 

som särreglerats i första styckets andra och tredje meningar torde den 
skadelidande i allmänhet vid handlingen, eller i vart fall kort därefter, 

kunna förutse att skada inträffar. Här kan också erinras om att den tioåriga 
preskriptionen av skadeståndsfordringar enligt preskriptionslagen 
(1981: 130) som huvudregel räknas från den skadegörande handlingen, 
vilken i lagen betecknas som fordrans "tillkomst" (2 §: jfr prop. 1979/ 
80: 119 s. 89). 

Vad angår andra fordringar än skadeståndskrav räknas preskriptionen 
enligt lagtexten från tiden när fordringen uppkom. Detta innebär enligt 

specialmotiveringen tidpunkten då anspråket. t. ex. på lön, förfaller till 

betalning. Ä ven på denna punkt avviker lagtextens lydelse från dess av­

sedda innebörd. Ett särskilt skäl att anknyta till motivuttalandet är att 

fordringens tillkomst uppfattas på annat sätt enligt preskriptionslagen; 

förfallodagen saknar där betydelse (prop. 1979/80: 119 s. 89). 

För att missförstånd skall undvikas synes man lämpligen böra i lagtexten 

använda samma uttryck som i motiven för att ange fristens utgångspunkt. 

Paragrafens första mening bör enligt lagrådets åsikt därför, med viss 
jämkning även av ordalagen i övrigt. formuleras så: 
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"Den som vill kräva skadestånd eller framställa annat fordringsanspråk 

på grund av bestämmelserna i denna lag skall underrätta motparten om 

detta inom fyra månader från den tidpunkt då den skadegörande handling­
en företogs eller fordringen förföll till betalning." 

Övriga lagförslag 

Lagrådet: 

Förslagen lämnas utan erinran. 
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Utdrag 
ARBETSMARKNADSDEPARTEMENTET PROTOKOLL 

vid regeringssammanträde 

1981-11-12 

Närvarande: statsministern Fälldin. ordförande, och statsråden Ullsten, 

Wikström, Friggebo. Åsling, Söder. Johansson, Wirten, Andersson, Boo, 

Petri, Eliasson, Gustafsson, Elmstedt, Tillander. Ahrland, Molin 

Föredragande: statsrådet Eliasson 

Proposition om nyanställningsskyddslag 

Föredraganden anmäler lagrådets yttrande I över förslag till 

I. lag om anställningsskydd. 
2. lag om ändring i lagen (1974: 13) om vissa anställningsfrämjande 

åtgärder, 
3. lag om ändring i lagen (1939: 727) om förbud mot uppsägning eller 

avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring m. m. 

Föredraganden redogör för lagrådets yttrande och anför. 

1974 års anställningsskyddslag är en av de mest centrala lagarna på det 

arbetsrättsliga området. Under de sju år som den har tillämpats har dess 
principer vunnit starkt fäste i det allmänna rättsmedvetandet. Den närmare 
innebörden av lagen har efter hand klargjorts genom avgöranden i arbets­
domstolen. Allteftersom rättspraxis har utvecklats och kännedomen om 
lagen har vunnit spridning. har arbetsgivare och arbetstagare inrättat sig 
efter de regler och handlingsmönster som föreskrivs i lagen. Antalet an­
ställningsskyddstvister inför domstol har på senare år sjunkit. 

Det förslag till nyanställningsskyddslag som regeringen har överlämnat 

till lagrådet för granskning stämmer i de grundläggande hänseendena över­

ens med 1974 års lag. På några punkter har dock föreslagits ändringar. I 

motiven till lagförslaget har vidare, mot bakgrunden av erfarenheterna från 

dc gångna sju åren, gjorts vissa uttalanden avsedda att tjäna till ledning för 

den fortsatta tillämpningen. Dessutom har gjorts en teknisk översyn i syfte 

att förenkla på punkter, där detta har bedömts möjligt. och en språklig 

överarbetning i avsikt att göra lagens regler så lättbegripliga och praktiskt 

hanterliga som möjligt. 

Beslut om lagrådsremiss fattat vid regeringssammanträde den 22 oktober 1981. I 
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Lagrådets granskning har utmynnat i vissa förslag till jämkningar och 

tillägg i lagtext och motiv. På ett par punkter har lagrådet ansett att 

lagtexten inte på ett riktigt sätt. eller i varje fall inte tillräckligt klart. 

återger vad som är åsyftat. l ell par andra fall rör det sig om jämkningar av 
närmast redaktionell natur. Däremot har Iagr;ldet inte rest några rättsliga 

invändningar av saklig betydelse mot de förslag som lagrådsremissen inne­

håller eller mot de uttalanden som har gjorts i motiven. 

En av lagrådet diskuterad fråga av viss betydelse från allmänna rättsliga 

och lagtekniska utgångspunkter gäller verkan av att arbetsgivaren inte 

iakttar det skriftlighetskrav. som lagen ställer upp i vissa fall (jfr lagråds­

yllrandet under 8. 16. 19.33 och 37 ~~l. Lagrådet har här pekat på att det 

på olika håll i lagstiftningen har tillämpats skilda lagskrivningsmetoder. i 

annan än arbetsrättslig lag medför som regel. utan att det särskilt utsägs. 

åsidosättande av ett krav på skriftlighet vid uppsägning att rättshandlingen 

blir ogiltig. Inom det arbetsrättsliga området. t. ex. i lagen om offentlig 

anställning. förekommer det däremot att lagen uttryckligen anger all ver­

kan av ett sådant åsidosättande är ogiltighet. när detta är åsyftat. Mot 

bakgrund av den tvekan som därför kan råda om anställningsskyddslagens 

innebörd på denna punkt vore det enligt lagrådets majoritet önskvärt om 

det genom en uttryeklig lagregel klargjordes att kravet på skriftlighet vid 

vissa rättshandlingar utgör enbart en s. k. ordningsföreskrift. dvs. att på­

följden vid ett åsidosättande inte är ogiltighet utan enbart skadeståmisan­

svar. 

Jag instämmer gärna i att det i klarhetens intresse kunde vara av ett visst 

värde med en uttrycklig regel om innebörden i det här diskuterade hänse­

endet av de skriftlighetskrav som ställs upp i lagen. Likafullt menar jag all 

det knappast linns tillräckliga skäl för att på denna punkt ändra i jämförelse 

med den gällande lagen. All det rör sig enbart om ordningsföreskrifter är 
väl känt på arbetsmarknaden och någon egentlig risk för missförstånd eller 

för därav orsakade rättsförluster föreligger knappast. Att bristande skrift­

iighet inte medför ogiltighet framgår fi:\r övrigt även utan den föreslagna 

tilläggsregeln rätt tydligt. om än indirekt. av bestämmelserna i det avsnitt 

av lagen som ägnas åt "tvister om giltigheten av uppsägningar eller avske­

danden m. m." <34-37 ~*I. Det anges diir på vilka grunder det kan göras 

gällande all en uppsägning eller ett avskedande från arbetsgivarens sida 

skall frånkännas giltighet. Ett ytterligare argument mot ändringsförslaget 

är att det i lagen förekommer ett avsevärt antal andra regler om förfaran­

den som skall iakttas oeh uppgifter som skall lämnas av arbetsgivaren. 

utan att det har särskilt angetts att ett åsidosättande av reglerna inte får 

annan verkan än att arbetsgivaren kan bli skyldig att betala skadestånd. 

Jag kan därför inte biträda de ändringsförslag som lagrådets majoritet 

har fört fram i anslutning till 8. 16. 19.33 och 37 *~. 

i fråga om 24 § har lagrådet föreslagit en omformulering av lagtexten. 

närmast i syfte att det skall bli klarare vad som menas när det sägs att 
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permitterade arbetstagare har företräde framför utomstående till arbete 

inom den "verksamhet"' där permittering har skett. Omformuleringen lider 

emellertid enligt min mening aven svaghet i det att frågan om turordningen 

de permitterade emellan behandlas före den principiellt sett viktigare re­

geln att den som har permitterats har företräde framför den som skulle 

komma att återanställas eller nyanställas. Det av lagrådet eftersträvade 

klargörandet kan uppnås genom att man i stället anknyter något närmare 

till uttryckssättet i 25 §. Jag förordar den lösningen framför lagrådets. Den 

av mig valda lösningen är f. ö. i princip densamma som användes i 1974 års 

lag.

Lagrådets uttalande om tillämpningen av reglerna om besked enligt 15 * 
första stycket på fall. där anställningens slutdag inte går att på förhand 

säkert bestämma, har jag inget att erinra mot. l tydlighetens intresse vill 

jag tillägga, att en arbetsgivare, som i ett hithörande fall inte har inom den 

föreskrivna månadsfristen kunnat lämna besked till arbetstagaren om att 

anställningen inte kommer att fortsätta, kan undgå skadeståndsskyldighet 

genom att behålla den anställde i sin tjänst under den ytterligare tid som 

behövs för att en månad skall förflyta från tidpunkten då beskedet läm­

nades. En sådan förlängning av anställningsavtalet för begränsad tid står 

inte i strid med 4 *första stycket (jfr AD 1977 nr 186 och 1978 nr 17). En 

sådan lösning främjar syftet med bestämmelsen, nämligen att i likhet med 

reglerna om rätt till uppsägningstid vid tillsvidareanställningar ge arbetsta­

garen ett visst rådrum och en lönegaranti inför anställningens upphörande. 

Lagrådet har föreslagit en omformulering av preskriptionsregeln i 41 * 
första stycket första meningen. Till detta förslag kan jag ansluta mig. Att 

tidpunkten för den "skadegörande handlingen" blir utgångspunkten inne­

bär inte någon förändring i förhållande till gällande rätt (jfr det i specialmo­

tiveringen anmärkta rättsfallet AD 1977 nr 206). Grundas skadeståndsan­

språket på ett påstående om att en uppsägning eller ett avskedande har 

skett utan fog, räknas tidsfristen från det att uppsägningen eller avskedan­

det skedde. såvitt inte den särskilda regeln i första stycket andra meningen 

skall tillämpas. En annan situation, där skadeståndsanspråk kan uppkom­

ma, är exempelvis om en arbetsgivare underlåter att underrätta eller varsla 

enligt 30 §. Är det fråga om en uppsägning eller ett avskedande räknas 

även här fristen från tidpunkten för uppsägningen eller avskedandet. Vid 

underlåtenhet att lämna besked enligt 15 § får tiden räknas från det att 

anställningen upphörde Ufr AD 1976 nr 77), Har en arbetsgivare åsidosatt 

reglerna om företrädesrätt till återanställning enligt 25 *, börjar preskrip­

tionstiden att löpa den dag då någon annan anställdes i det arbete, vartill 

arbetstagaren kunde göra företrädesrätten gällande (prop. 1973: 129 s. 

285). Från denna tidpunkt torde även fristen räknas när det gäller skade­

ståndsanspråk som gnmdas på ett åsidosättande av förhandlingsskyldighe­

ten i 32 §. För det fall att skadeståndsanspråket grundas på påstående om 

att en arbetsgivare har underlåtit att lämna underrättelse om ett anställ­
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ningsavtal som har träffats för begränsad tid (28 §). torde fristen få räknas 

från tidpunkten för anställningsavtalets träffande. 

Lagrådet har vidare föreslagit justeringar av lagtexten i fråga om 4 §, 5 § 

punkt 4 samt 6. 13, 15, 25 och 29 §§. Vissa uttalanden har också gjorts i 

anslutning till 5 § punkt 3 och 36 §. Till dessa uttalanden ansluter jag mig. 

Vad förslagen till justering av lagtexten beträffar, utgör de enligt min 

mening förbättringar i jämförelse med det remitterade förslaget och bör 

genomföras i propositionens lagtext. Härutöver bör vissa ytterligare re­

daktionella ändringar göras i det till lagrådet remitterade förslaget. 

Vad lagrådet i övrigt har anfört föranleder ingen särskild kommentar 

från min sida. 

I lagrådsremissen <avsnitt 2.7.10) nämnde jag att ett beslut om en ny 

anställningsskyddslag föranleder följdändringar även i annan lagstiftning 

än den som remitterades till lagrådet för yttrande. 

I enlighet härmed har inom arbetsmarknadsdepartementet upprättats 

förslag tiII 

4. lag om ändring i lagen (1914: 45) om kommission. handelsagentur och 

handelsresande. 

5. lag om ändring i lagen (1936: 320) om skydd mot vräkning vid arbets­

konflikter, 

6. lag om ändring i lagen (1970: 943) om arbetstid m. m. i husligt arbete. 

7. lag om ändring i lagen (1972:650) om rätt till ledighet och lön vid 

deltagande i svenskundervisning för invandrare. 

8. Jag om ändring i lagen (1974: 358) om facklig förtroendemans ställning 

på arbetsplatsen. 

9. lag om ändring i lagen 0974: 371) om rättegången i arbetstvister, 

10. lag om ändring i lagen (1974: 981) om arbetstagares rätt till ledighet 

för utbildning. 
II. lag om ändring i semesterlagen (1977: 480), 

12. lag om ändring i lagen (1978:410) om rätt till ledighet för vård av 

barn. m.m., 

13. lag om ändring i lagen (1979: 1118) om jämställdhet mellan kvinnor 

och män i arbetslivet. 

14. lag om ändring i lagen 0979: 1184) om rätt till ledighet för vissa 

föreningsuppdrag inom skolan. m. m. 

Det under 4 angivna förslaget har upprättats i samråd med chefen för 

justitiedepartementet. 

Förslagen bör fogas till regeringsprotokoIlet i detta ärende som hi/aga. 

Lagförslagen innehåller endast jämkningar av lagteknisk eller redaktio­

nell natur och torde inte behöva motiveras särskilt. Motsvarande jämk­

ningar har också gjorts efter lagrådsremissen i det under 3 angivna försla­

get. 

Till sist vill jag i korthet beröra frågan om särskilda informationsinsatser 

i anslutning till ett riksdagsbeslut om en nyanställningsskyddslag. I sam­
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band med att de s. k. Åmaniagarna antogs år 1974, utarbetades inom 
arbetsmarknadsdepartementet en informationsbroschyr som innehöll en 

redogörelse för bl. a. anställningsskydslagens huvudsakliga innehåll. Kra­

vet på ytterligare informationsinsatser på detta område har därefter vid 

olika tillfällen förts fram bl. a. i riksdagen, inte minst mot bakgrunden av 

att uppfattningarna om lagreglernas innebörd har gått starkt isär. Även den 

aktuella debattcn är enligt min mening ett tecken på att det behövs saklig 

information om arbetsgivarnas och arbetstagarnas rättigheter och skyldig­

heter enligt anställningsskyddslagen. Inte minst gäller dctta de mindre 

arbetsplatserna, som ofta inte nås av arbetsmarknadsorganisationernas 

egen information. Inom arbctsmarknadsdepartementet bör därför utarbe­

tas ett nytt informationsmaterial snarast efter det att riksdagen har fattat 

bcslut rörande den nya lagstiftningen. Jag återkommer i ett senare sam­
manhang till de kostnader som är förenade med informationen. Vad arbets­

marknadsparternas egen information beträffar, vill jag erinra om regering­

ens beslut den 13 november 1980 om vissa bidrag till arbetarskyddsfonden, 

varigenom medel har ställts till förfogande för informations- och utbild­

ningsverksamhet med anlcdning av bl. a. medbestämmandelagen. Dessa 

medel bör kunna komma i fråga även för insatser med anledning aven ny 
anställningsskyddslag. 

Med hänvisning till vad jag nu har anfört hemställer jag att regeringen 

föreslår riksdagen 

att antaga 
dels de av lagrådet granskade lagförslagen med vidtagna ändringar 

och tillägg, 
dels de vid regeringsprotokollet denna dag fogade förslagen till 
4.	 lag om ändring i lagcn (1914: 45) om kommission, handelsagentur 

och handelsresande, 
5.	 lag om ändring i lagen (1936: 320) om skydd mot vräkning vid 

arbetskonflikter, 
6.	 lag om ändring i lagen (1970: 943) om arbetstid m. m. i husligt 

arbete, 

7.	 lag om ändring i lagen (1972: 650) om rätt till ledighet och lön vid 

deltagande i svenskundervisning för invandrare. 

8.	 lag om ändring i lagen (1974: 358) om facklig förtroendemans 

ställning på arbetsplatsen. 
9.	 lag om ändring i lagcn (1974: 371) om rättegångcn i arbetstvister. 

10.	 lag om ändring i lagen (\ 974: 981) om arbetstagares rätt till Icdig­

het för utbildning, 

II.	 lag om ändring i semesterlagen (1977: 480), 
12.	 lag om ändring i lagen (\978: 410) om rätt till ledighet för vård av 

barn, m.m., 

13.	 lag om ändring i lagen (979: III810mjämställdhet mellan kvinnor 
och män i arbetslivet, 
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14.	 lag om ändring i lagen <1979: 1184) om rätt till ledighet för vissa 
föreningsuppdrag inom skolan. m. m. 

Regeringen ansluter sig till föredragandens överväganden och beslutar 
att genom proposition föreslå riksdagen att antaga de förslag som föredra­
ganden har lagt fram. 
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Hi/aga I 

Sammanfattningen i departementspromemorian l 

Anställningsskyddskommittcns uppdrag har varit att mot bakgrund av 

de erfarenheter som har vunnits om lagstiftningens tillämpning söka finna 

lösningar, som - m~J dt förstärkt ~konomiskt skydd för de anställJa ­

förbättrar arbetsgivarnas möjligheter att utge uppsiignings- och permitter­

ingslön i de situationer då andra alt~rnativ inte står till buds. Kommitten 

har vidare haft att undersöka om anställningsskyddslagens regler om möj­

ligheten att triiffa kollektivavtal om provanställning eller tiJsbegränsad 

anstiiIlning har fungerat pli ett tillfredsställande siitt oeh. om detta inte är 

fallet, överviiga sliJana jämkningar i lagstiftningen att den medger en 

rörlighet inom arbetslivet som iiI' önskviird från samhiillets sida utan att 

dock lagens syfte föriindras. Slutlig~n har ingått i uppdraget. utom annat, 

att göra en mer allmiin översyn och lagteknisk granskning av' ansliillnings­

skyJJslagstiftningen. Särskilt nämndes därvid en samorJning meJ Je nya 

förhandlingsreglerna i medbestiimmandelagen samt de aJministrativa pro­

blemen kring anställningsskyJdslagens förfaranderegler och dc därmed 

sammanhängande skaJeståndsfrfigorna. 

S~Jan kommittcarbet~t i februari 198\ har lagts ned. har. som närmare 

berörs i avsnitt 2. det material som hade utarbetats inom kommitten 

iordningställts och överlämnats till arbetsmarknadsdepartementet. där det 

har färdigställts och efter vissa tillägg nu presenteras i denna promemoria. 

Som framgår av avsnitt 2 saknas emellertid fl"irslag rörande permitteringar 

och diirmed jämförliga situationer liksom om de deltidsarbetandes situa­

tion. 

Efter en inledande redogörelse (avsnitt 210m kommittcarbetet och arbe­

tet med departementspromemorian samt ~11 reJogörelse (avsnitt 3) för den 

gälland~ ansliillningsskyddslagstiftning~n.redovisas i promemorian (av­

snitt 4) först r~sultaten av tvfi av kommitten verkstiiIIda undersökningar. 

Den ena (avsnitt 4.1) avser för~komsten av kollektivavtal om tidsbegrän­

sade anställningsformer samt om avvikelser frfm anstiillningsskydJslagens 

regler om turordning och företriidesrätt. Den andra (avsnitt 4.2) är en 

statistisk undersökning som har gjorts i syfte att belysa bl.a. hur de r~gler 

som finns i lagen och i kollektivavtal har tilliimpats i praktiken. 

l den allmänna motiveringen (avsnitt 51 b~handlas härefter inledningsvis 

(avsnitt 5.1) bl.a. iindringsförslag som har aktualiserats under utrednings­

arbetet men diir tillräckligt starka skäl inte har ansetts föreligga för att 

ändra den giillande lagen. l detta avsnitt bemöts också kritik som frän olika 

håll har riktats mot viisentliga delar i lagstiftningen. 

'DsA 1\l81:hs.h-\l. 
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Niir det gäller anstiillning.~rormerbehandlas i avsnitt 5.2 tre olika förslag 

avseende möjligheten till anställning för tillfälliga arbetsanhopningar eller 

till provanställning. Enligt ett av förslagen bör någon ändring inte göras i 

de regler (5~) ~om fn. reglerar frågan om anställningsformerna. Enligt ett 

annat av förslagen hör i lagen skrivas in en ny regel. varigenom provan­

ställningar blir tillåtna under längst tre månader oeh under vissa i lagen 

inskrivna villkor i övrigt liksom visstidsanställningar för tillfällig arbetsan­

hopning som beräknas fortgå längst tre månader. Länsarbetsniimndernas 

tillsyn över tidsbegränsade anställningar föreslås också bli skärpt. Det 

tredje förslaget går ut på att anställningsskyddslagen bör generellt tillåta 

visstidsanställning (däribland provanställning) under längst sex mänader 

utan några villkor i övrigt. Avsnittet innehåller också förslag rörande 

feriearhete oeh praktikarbet'i. 

Beträffande fimnema fi"jr fi/ck/igt iI!(1ytande föreslås i avsnitt 5.3 att 

huvuddelen av anställningsskyddslagens regler om varsel och överläggning 

slopas för att ersättas med förhandlingsrättsreglerna i medbestämmandela­

gen. Samtidigt föreslås en ändring av lagen om vissa anställningsfrämjande 

åtgiirder som syftar till alt få till stånd en ordning enligt vilken länsarbets­

nämnden kopplas in redan på det tidiga stadium, då arbetsgivaren inleder 

medbestämmandeförhandlingar med sin fackliga motpart om en driftsin­

skränkning eller om en situation som kan leda till driftsinskränkning. 

l fråga om skadestånd och andra päjiJ(jder finns i promemorians avsnitt 

5.4 förslag om att anställningsskyddslagens regler om rätt till ideellt skade­

stånd för facklig organisation skall anpassas till motsvarande regler i annan 

arbetsrättslig lagstiftning. Det innebär att organisationens riitt till skade­

stånd för egen del upphör, när skadestånd utdöms till en medlem. Vidare 

föreslås att en arbetstagares möjlighet att erhålla ekonomiskt skadestånd 

för tid efter anställningens upphörande förbättras på så sätt att den lägsta 

gränsen för sådant skadestånd blir sex månadslöner. 

Enligt promemorieförslaget överlämnas åt rättstillämpningen att som 

hittills pröva i vad mån omständigheter som åberopas till stöd för en 

uppsägning utgör saklig grund. För att i vissa speciella fall. då uppsägning 

framstår som oundviklig. nå ett resultat som bättre än hittills tillgodoser 

billighetens kniV. föreslås i avsnitt 5.4 att möjlighet införs för domstol att 

tillerkänna den anställde ett (/\'gång.ITcder/ag. 

Promemorian innehåller också förslag till vissa andra förändringar av 

anstlillningsskyddslagen av övervägande teknisk natur. De avser frågor om 

preskription av rätten att föra talan vid domstol (avsnitt 5.5). konccmj;'å­

gol' <avsnitt 5.6) samt I'issa iil'riga ji'ägor (avsnitt 5.7). Till dessa hör 

förhållandet till lagen om förbud mot uppsägning eller avskedande av 

arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring m.m.. anställnings­

skyddslagens tillämplighet på företagsledare samt följdändringar i lagen 

om offentlig anställning. 

I spccia/mofil'Cfingcn (avsnitt 6) tas vidare upp vissa mindre. företrädes­

vis lagtekniska jämkningar. 
12 RiksdaR/:'n /981/82. / saml. Nr 7/ 
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Hela lagen har slutligen. i enlighet med riksdagens uttalanden. underkas­

tats en sprciklig ii l'l'I"SY Il , Denna framgår av hilaga I till departementspro­

memorian, Bilagan innehåller samtidigt de/l Firc.I'lag/la /lya lagtexte/l 

dess helhet. 

Den nya lagstiftningen föreslås triida i kraft den I januari 19112. 
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Bilaga 2 

Departementspromemorians lagtexter 

] Fi;rslag till 
Lag om anställningsskydd 

Härigenom föreskrivs följande. 

Inledande bestämmelser 

* Denna lag giiller arbetstagare i allmiin eller enskild tjiinsl.
 
Friin lagens tillämpning undantas dock
 
I. <lrbehtagare som tillhör arbetsgivarens familj. 
2. arbetstagare som är ansliiIIda för arbete i arbetsgivarens hushåll. 
3. arbetstagare som har anvisats beredskapsarbete eller skyddat arbete. 
Undantag gäller ocksä för arbetstagare med företagslcllande eller diir­

med jiimförlig ställning. under förutsättning all arbetsgivaren och arbetsta­
garen har avtalat att lagen inte skall gälla och all arbetstagaren i sliilIeI 
skall vara tillförsäkrad minst sex m~ll1aders uppsägningstid med bihehållna 
anstiillningsförm~ineroch riilt till avgångsvederlag motsvarande bestäm­
mdscrna i 41 *. 
2 * Finns det i annan lag särskilda föreskrifter som avviker från denna 
lag. giiller dc föreskrifterna. 

3 § Avtal är ogiltiga i den mån dc upphäver eller inskränker arbetstagar­
nas rättigheter enligt denna lag. 

Genom kollektivavtal som har slutits eller godkänts aven central arbets­
tagarorganisation filr dock göras avvikelser från :'. l L.I:'. 22. 24-28 och 
31- .~3 **. Den niirmare tilliimpningen av 12 o<.:h 21 ** filr också bestämmas 
på det siittel. En arbetsgivare som är bunden av ett sådant kollektivavtal 
får tilliimpa avtalet även på arhetstagare som inte iir medlemmar av den 
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men sysselsätts i arbete som 
avses med avtalet. 

4 * Vid tilliimpning av 11. I:'. 22. 24- 26 o<.:h 39 ** gäller följande särskil­
da bestiimmclser om beriikning av anställningstid: 

I. En arhetstagare. som byter anställning genom alt gEl över från en 
arhetsgivare till en annan. får i den senare anställningen tillgodoräkna sig 
o<.:ksa tiden i den förra. om arbetsgivarna vid tidpunkten för övergftngen 
tillhör samma kon<.:ern. 

2. En arbetstagare. som hyter anstiillning i samband med att ett företag 
eller en del av ett företag går över h'<\ll en arbetsgivare till en annan. fflr 
också tillgodoräkna sig tiden i den förra ansliillningen när anställningstid 
skall beriiknas i den senare. 

3. Om det sker Ilera sådana byten av anställning. får arbetstagaren 
räkna samman anstiillningstiderna hos alla arbetsgivarna. 

Vid tillämpning av 22. 24. 26 och 39 ** får arbetstagaren tillgodoräkna sig 
en extra anställningsmånad för varje anställningsmånad som han c1kr hon 
har piihöljat efter fyllda 4:' år. Sammanlagt får arbetstagaren dock tillgodo­
r~ikna sig högst 60 sådana extra anstäfJningsmånader. 
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Anställningsavtalct 

Alternativ I 

5 ~ Ell anställningsavtal gäller tills vidare. om inte arbetsgivaren och 
arbetstagaren har avtalat att anställningen skall vara tidsbegränsad och 
della är tillåtet enligt andra stycket. 

Avtal om tidsbegränsad anställning får träffas i följande fall: 
l. Avtal för viss tid, viss säsong eller visst arbete. om det föranleds av 

arbetsuppgifternas särskilda beskaffenhet. 
~. Avtal för viss tid som avser vikariat. praktikarbete eller feriearbete. 
3. Avtal för viss tid. om det föranleds aven tillfällig arbetsanhopning 

som beriiknas vara högst tre månader. 
4. Avtal som gäller för tiden till dess att arbetstagaren skall börja sin 

värnpliktstjiinstgöring eller annan därmed jämförlig tjänstgöring. om 
tjiinstgöringstiden iir bestiimd i lag och överstiger tre månader. 

5. Avtal som avser provanställning, om prövotiden är högst tre månader 
och arbdet kräver siirskilda kvalifikationer som arbetstagaren inte kan 
visa redan vid anställningstillfmlet eller det av medieinska eller sociala skäl 
är osiikert om arbetstagaren klarar av arbetet. 

6 * Ett anställningsavtal som gäller tills vidare kan sägas upp för att 
upphöra efter en viss uppsägningstid .. 

Har ett avtal träffats om tidsbegränsad anställning som är tillåten enligt 
5 ~ andra stycket 1-4. upphör anställningen utan föregående uppsägning 
vid anställningstidens utgång eller när arbetet har avslutats. om inte annat 
har avtalats. 

Om avtalet avser provanställning och den avtalade prövotiden löper ut 
utan att arbetsgivaren eller arbetstagaren har underrättat motparten om att 
anstiillningen inte skall fortsiitta. övergår provanställningen i en tillsvidare­
anställning. Om inte annat har avtalats, kan en provanställning avbrytas 
före prövotidens utgång genom att arbetsgivaren eller arbetstagaren under­
rättar motparten om att anställningen skall upphöra. 

En arbetstagare får med omedelbar verkan lämna en tillsvidareanställ­
ning eller en tidsbegränsad anställning. om arbetsgivaren i väsentlig mån 
har åsidosatt sina äligganden mot arbetstagaren. I de fall som avses i 18 * 
kan en arbetsgivare genom avskedande avbryta anställningen med omedel­
bar verkan. 

Alternativ:; 

5 * Ett anstiillningsavtal gäller tills vidare. Avtal får dock alltid träffas 
om tidsbegränsad anställning, om tiden är högst sex månader. 

Avt'll om tidsbegränsad anställning är dessutom tillåtna i följande fall. 
även om tiden är längre än sex månader: 

I. Avtal för viss tid, viss säsong eller visst arbete. om det föranleds av 
arbetsuppgifternas särskilda beskaffenhet. 

~. Avtal för viss tid som avser vikariat eller praktikarbete. 
3. Avtal som gäller för tiden till dess att arbetstagaren skall bÖlja sin 

viirnpliktstjiinstgöring eller annan därmed jämförlig tjänstgöring, om 
tjänstgöringstiden iir bestiimd i lag och överstiger tre månader. 

6 ~ (Något lagförslag har inte utarbetats. se promemorians speeialmoti­
vering.) 
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Alternativ ;I 

5 ~ En anställning gäller tills vidare. om ej annat har avtalats. 
Avtal om att en anställning skall avse viss tid. viss säsong eller visst 

arbete får träffas endast om det föranleds av arbetsuppgifternas särskilda 
beskaffenhet. Avtal om anställning för viss tid får också träffas. om avtalet 
gäller praktikarbete eller vikariat. 

6 ~ En anställning som gäller tills vidare kan genom uppsiigning bringas 
att upphöra vid utgången aven viss uppsägningstid. 

En anställning som avser viss tid, viss säsong eller visst arbete upphör 
utan tliregående uppsägning vid anställningstidens utgång eller då arbetet 
har blivit slutfört. om inte annat har avtalats. 

En arbetstagare får med omedelbar verkan frånträda en sådan anställ­
ning som avses i första eller andra stycket. om arbetsgivaren i väsentlig 
mån har åsidosatt ~ina åligganden enligt anställningsavtalet. I de fall som 
avses i 18 ~ kan arbetsgivaren genom avskedande bringa anställningen att 
omedelbart upphöra. 

Grund för uppsägning 

7 ~ Uppsägning från arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad. 
Saklig grund föreligger ej, om det är skäligt att kriiva att arbetsgivaren 

bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. 
Om uppsägningen beror på förhållanden som hänför sig till arbetstagaren 

personligen. mr den inte grundas enbart på omständigheter som arbetsgi­
varen har känt till mer än en månad innan förhandling begärs enligt 29 ~ 

eller underrättelse lämnas enligt 30~. Underlåter arbetsgivaren att begära 
förhandling eller lämna underrättelse före uppsägningen, räknas tiden i 
stället från tidpunkten för uppsägningen. 

Förfarandet vid uppsägning från arbetsgivarens sida 

8 § Uppsägning från arbetsgivarens sida skall vara skriftlig. 
l uppsägningsbeskedet skall arbetsgivaren tydligt och fullständigt ange 

vad arbetstagaren skall iaktta enligt 37~. om han eller hon vill göra gällan­
de att uppsägningen är ogiltig. Där skall också anges om arbetstagaren har 
företrädesrätt till återanställning eller ej. 

9 § Arbetsgivaren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge dc 
omständigheter som åberopas som grund för uppsägningen. Uppgiften 
skall vara skriftlig. om arbetstagaren begär det. 

10 § Uppsägningsbeskedet skall lämnas till arbetstagaren personligen. Är 
det inte skäligt att kräva detta. får beskcdet i stället sändas i rekommende­
rat brev till arbetstagarens senast kända adress. 

Uppsägning anses skc när arbetstagaren får del av uppsägningen. Om 
arbetstagaren inte kan anträffas och ett uppsägningsbesked har sänts i hrev 
enligt första stycket. anses uppsägning ha skett en vecka efter det att 
beskedet blev tillgängligt för arbetstagaren på posten. Har arbetstagaren 
semester. anses uppsägning ha skett tidigast dagen efter den då semestern 
upphörde. 
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Uppsägningstid 

11 § För både arbetsgivare och arbetstagare gäller en minsta uppsäg­
ningstid aven månad. 

Om en arbetstagare vid uppsägningstillfället har varit anställd hos ar­
betsgivaren de senaste sex månaderna i följd eller sammanlagt minst tolv 
månader under de senaste två åren. har arbetstagaren rätt till en uppsäg­
ningstid av 
två månader vid fyllda 25 ~Ir. 

tre månader vid fyllua 30 år. 
fyra milnader vid fyllda 35 år. 
fem månader viu fyllda 40 år. 
sex månauer vid fyllda 45 iir. 

Uin och andra förmåner under uppsägningstid 

12 ~ Under uppsägningstiden har arbetstagaren rlitt att behålla sin lön 
och andra anställningsförmåner även om arbetstagaren inte fär nrigot arbe­
te alls eller mr andra arbetsuppgifter lin tidigare. 

Om vissa anställningsl"örmåner enligt lag utgår endast för arbetad tid. 
skall med sådan tid jämstlillas tid under vilken arbetstagaren uppbiir förmä­
ner enligt första stycket. 

13 ~ Om arbetsgivaren har förklarat att arbetstagaren inte behöver stå till 
förfogande under uppsägningstiden eller del därav. får arbetsgivaren från 
förm[iner enligt 12 *första stycket avräkna inkomster som arbetstagaren 
under samma tid har förvlirvat i annan anställning. Arbetsgivaren har 
ocks;l rätt till avräkning i friiga om inkomster som arbetstagaren under 
denna tid uppenbarligen kunde ha förvärvat j annan godtagbar anställning. 
Utbildningsbidrag enligt arbetsmarknadskungöreben (1966:368) får avrlik­
nas i den män bidraget avser samma tid som anställningsförmflllerna och 
har beviljats arbetstagaren efter uppsägningen. 

14 * En arbetstagare får inte förflyttas till annan ort under uppsligningsti­
den. om arbetstagarens möjligheter att söka nytt arbete därigenom skulle 
icke obetydligt försiimras. 

Under uppsägningstiden har en arbetstagare rätt till skälig ledighet från 
anställningen med bibehållna anställningsförmåner för att besöka arbets­
förmedlingen eller på annat sätt söka arbete. 

Underrättelse om att tidsbegränsad anställning inte kommer att förnyas 

15 * Om en arbetstagare. när anställningen upphör. har varit anstlilld hos 
arbetsgivaren för viss tid eller visst arbete sammanlagt minst tolv miinader 
under de senaste två åren och om fortsatt anställning inte kommer att 
erbjudas i samband med eller i nära anslutning till anställningens upphö­
rande. skall arbetsgivaren underrätta arbetstagaren om detta minst en 
månad innan anställningen upphör. Kan denna underrättelsetid inte iakt­
tas. skallunderrättclsen i stället lämnas så snart som möjligt. 

Om en arbetstagare. när anställningen upphör. har varit säsonganstälId 
hos arbetsgivaren under sammanlagt minst sex månader under de senaste 
tvii åren och om fortsatt säsonganställning inte kommer att erbjudas i 
sambilnd med eller i nära anslutning till den nya säsongens bÖljan. skall 
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arbetsgivaren underrätta arbetstagaren om detta minst en månad innan den 
nya säsongen böI:;ar. 

)6 ~ Underrättelse enligt 15 ~ skall vara skriftlig. I underrättelsen skall 
också anges om arbetstagaren har företriidesrätt till återanställning eller ej. 

UnderrHttelsen skall lämnas till arbetstagaren personligen. Är det ink 
skäligt att kräva detta. får beskedet i sUillet sändas i rekommenderat brev 
till arbetstagarens senast ktinda adress. 

17 * En arbetstagare som fått underrättelse enligt 15 § första stycket har 
rätt till skälig ledighet från anställningen med bibehållna anställningsför­
måner för att besöka arbetsförmedlingen eller på annat sätt söka arbete. 

Ayskedande 

Hl ~ Avskedande får äga rum, om aroetstagaren grovt har äsidosatt sina 
åligganden mot arbetsgivaren. 

Avskedandet 1~lr inte grundas enbart på omständigheter som arbetsgiva­
ren har klint till mer iin en månad innan förhandling begärs enligt 29 § eller 
underrättelse lämnas enligt 30 §. Underläter aroetsgivaren att begära för­
handling eller liimna underrättelse före avskedandet. rliknas tiden i stället 
frän tidpunkten för avskedandet. 

19 § Avskedande skall vara skriftligt. 
I oeskedet om avskedande skall arbetsgivaren tydligt och fullständigt 

ange vad arbetstagaren skall iaktta enligt 37 S. om han eller hon vill göra 
giillande att avskedandet är ogiltigt. 

Aroetsgivaren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge de omstän­
digheter som ~Iberopas som grund för avskedandet. Uppgiften skall vara 
skriftlig, llm arbetstagaren begär det. 

20 S Beskedet om avskedande skall lämnas till arbetstagaren personli­
gen. Är det inte skäligt att kriiva detta, får beskedet i stället sändas i 
rekommenderat brev till arbetstagarens senast kända adress. 

Avskedande anses ske n~ir arbetstagaren filr del av avskedandet. Om 
arbetstagaren inte kan anträffas och ett besked om avskedande har siints i 
brev enligt första stycket. anses avskedande ha skett en vecka ene r det att 
beskedet blev tillgängligt för arbetstagaren på posten. Har arbetstagaren 
semester. anses avskedande ha skett tidigast dagen ener den dfl semestern 
upphörde. 

Lön och andra fiirmaner under permittering 

21 § En arbetstagare som under anställningstiden har varit permitterad 
mer än två veckor i f(iljd eller sammanlagt mer än 30 dagar under samma 
kalenderiir har rätt till lön och andra anställningsförmäner för den över­
skjutande permitteringstiden. Förmänerna får inte understiga vad som 
normalt skulle ha utgått om arbetstagaren hade fått behålla sina arbetsupp­
gifter. 

Har en arbetstagare varit permitterad före ett sådant oyte av anställning 
som avses i 4 § första stycket. skall permitteringen räknas med när det 
avgörs om arbetstagaren har rätt till förmåner enligt första stycket. Om 
vissa anställningsförmåner enligt lag utgilr endast för arbetad tid, skall med 
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sådan tid jämställas tid under vilken arbetstagaren uppbär förmåner enligt 
första stYl:kct. 

Rätten till lön och andra anställningsförmåner gäller ej, om permittering­
en är en följd av att arbetet är säsongbetonat eller av andra skäl inte är 
sammanhängande till sin natur. 

Turordning vid uppsägning och permittering 

22 § Vid uppsägning på grund av arbetsbrist och vid permittering skall 
arbetsgivaren iaktta följande turordningsregler. 

Arbtetstagarnas plats i turordningen bestäms med utgångspunkt i deras 
sammanlagda anställningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med längre 
anstiillningstid har företräde framför arbetstagare med kortare anställ­
ningstid. Vid lika anställningstid ger högre ålder företräde. Kan en arbets­
tagare endast efter omplacering beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren. 
gäller som förutsättning för företräde enligt turordningen att arbetstagaren 
har tillräckliga kvalifikationer för det fortsatta arbetet. 

Har arbetsgivaren flera drifts- eller förvaltningsenheter, fastställs tur­
ordningen för varje enhet för sig. Om arbetsgivaren är eller brukar vara 
bunden av kollektivavtal, fastställs en särskild turordning för varje avtals­
område. Finns det i ett sådant fall flera drifts- eller förvaltningsenheter på 
samma ort, skall inom en arbetstagarorganisations avtalsområde fastställas 
en gemensam turordning för samtliga enheter på orten, om organisationen 
begär det senast vid förhandlingar enligt 29 §. 

23 * Arbetstagare som har nedsatt arbetsförmåga och som på grund 
därav har beretts särskild sysselsättning hos arbetsgivaren skall, om det 
kan ske utan allvarliga olägenheter, få företräde till fortsatt arbete obero­
ende av turordningen. 

24 * Om permitteringar har skett inom en verksamhet, har de permittera­
de företrädesrätt till arbete inom denna framför arbetstagare som skulle 
ateranställas eller nyanställas. Vid återintagning efter permittering tilläm­
pas turordningsreglerna i 22 och 23 §§. 

Har under permitteringstiden företaget eller en del av detta övergått till 
en ny arbetsgivare, gäller företrädesrätten mot den nye arbetsgivaren. 

företrädesrätt till återanställning 

25 * Arbetstagare som har sagts upp på grund av arbetsbrist har företrä­
desrätt till återanställning inom den verksamhet där de tidigare har varit 
sysselsatta. Detta gäller även arbetstagare med tidsbegränsad anställning 
som på grund av arbetsbrist inte har fått fortsatt anställning. En förutsätt­
ning för företrädesrätt är dock att arbetstagaren har varit anställd hos 
arbetsgivaren sammanlagt minst tolv eller, vid säsonganställning, sex må­
nader under de senaste två åren och att arbetstagaren har tillräckliga 
kvalitikationer för den nya anställningen. 

Företrädesrätten gäller från tidpunkten för uppsägning eller underrättel­
se enligt 15 § och därefter under ett år efter det alt anställningen upphörde. 
Har under tiden det företag eller den del av företaget där verksamheten 
bedrivs övergiltt till en ny arbetsgivare, gäller företrädesrätten mot den nye 
arbetsgivaren. 

Om arbetsgivaren har flera drifts- eller förvaltningsenheter eller om det 
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inom arbetsgivarens verksamhet finns olika kollektivavtalsområden. gäller 
företrädesrätten anstiiIlning inom den enhet och det avtalsområde där 
arbetstagaren var sysselsatt när den tidigare anställningen upphörde. Finns 
det i ett sådant rall Hera drifts- eller rörvaltningsenheter på samma ort, 
skall inom en arbetstagarorganisations avtalsområde företrädesrätten gälla 
samtliga enheter pil orten. om organisationen begär det senast vid förhand­
lingar enligt 32 *. 
26 * Om Hera arbetstagare har företrädesrätt till återanställning. bestäms 
turordningen dem emellan med utgångspunkt i varje arbetstagares sam­
manlagda anställningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med längre an­
ställningstid har företräde framför arbetstagare med kortare anställnings­
tid. Vid lika anställningstid ger högre ålder företräde. 

27 § En arbetstagare som antar ett erbjudande om återanställning behö­
ver inte tillträda den nya anställningen förrän efter en skälig övergångstid. 

Om arbetstagaren avvisar ett erbjudande om återanställning som skäli­
gen borde ha godtagits, har arbetstagaren förlorat sin företrädesrätt. 

28 § Arbetstagare som har fått återanställning enligt 25 § skall anses ha 
uppnått den anställningstid som fordras för rätt till uppsägningstid enligt 
II § andra stycket. underrättelse enligt 15 *och företrädesrätt enligt 25 §. 

Förhandlingar m.m. 

29 § En arbetsgivare är förhandlingsskyldig före beslut om uppsägning, 
avskedande, permittering eller återintagning efter permittering enligt vad 
som föreskrivs i 11-14 §§ lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetsli­
vet. 

30 § En arbetsgivare som inte är förhandlingsskyldig enligt 29 § och som 
vill avskeda eller säga upp en arbetstagare på grund av omständigheter 
som hänför sig till arbetstagaren personligen, skall i stället underrätta 
arbetstagaren om detta i förväg. Gäller underrättelsen uppsägning. skall 
den lämnas minst tvii. veckor i förväg, och gäller den avskedande. skall den 
lämnas i skiilig tid. 

Arbetstagaren har rätt till överläggning med arbetsgivaren om den åtgärd 
som arbetsgivaren vill vidta. En förutsätlning för detta är dock att över­
läggning begärs senast en vecka efter det att arbetstagaren underrättades 
enligt första stycket. Har överläggning begärts. får arbetsgivaren inte 
verkställa den planerade åtgärden förrän överläggningen har avslutats. 

31 § En arbetsgivare som avser att lämna underrättelse enligt 15 § skall. 
om arbetstagaren är fackligt organiserad. minst två veckor i förväg varsla 
den lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillhör. Kan denna 
varseltid inte iakttas, skall varslet i stället lämnas så snart som möjligt. 

Arbetstagarorganisationen har rätt till överläggning med arbetsgivaren 
innan underrätlelsen lämnas. En förutsättning för detta är dock att över­
läggning begärs senast en vecka efter varslet. 

32 § En arbetsgivare som avser att anställa en arbetstagare. när någon 
annan har företrädesrätt till återanställning inom verksamheten, skall först 
förhandla på det sätt som anges i 11-14 §§ lagen (1976:580) om medbe­
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stiimmande i arhetslivet med den arbetstagarorganisation som den före­
trädesber~ittigade tillhör. Detsamma gäller om det uppkommer fråga om 
vem av tlera företriidesberättigade som skall ffi återanställning. 

Avgång med pension m.m. 

33 ~ En arbetsgivare som vill att en arbetstagare skall lämna sin anställ­
ning vid pensionsillderns inträde eller. om det då inte föreligger någon 
avgllngsskyldighet. när arbetstagaren fyller 67 år. skall skriftligen under­
rätta arhetstagaren om delta minst en månad i förviig. Detsamma gäller om 
arbetsgivaren vill alt anst~illningen skall upphöra när arbetstagaren fiir riitt 
till hel förtidspension enligt lagen (1962:381) om allmän försäkring. 

Arbetstagare som har uppnålt den i första styeket angivna åldersgränsen 
har inte riitt till längre uppsägningstid ~in en månad och har inte heller 
företrädesrätt enligt 22-25 **. 
"f\'ister om giltigheten a\' uppsägningar eller avskedanden 

34 * Om en arbetstagare sägs upp utan saklig grund. skall uppsägningen 
förklaras ogiltig pil yrkande av arbetstagaren. Detta gäller dock ej, om 
uppsägningen angrips endast för alt den strider mot turordningsregler. 

Uppkommer tvist om en uppsägnings giltighet. upphör ej anställningen 
till följd av uppsiigningen förrän tvisten har slutligt avgjorts. Arbetstagaren 
har rätt till lön och andra förmåner enligt 12-14 ** så länge anställningen 
består. Arbetstagaren fiir inte heller avstängas friin arbete på grund av de 
omstiindigheter som har föranlelt upps~igningen annat än om det linns 
särskilda skiil. 

Utan hinder av andra styeket mr domstol för tiden intill det slutliga 
avgörandet hesluta att anställningen skall upphöra vid uppsägningstidens 
utgiing eller vid den senare tidpunkt som domstolen betämmer eller att en 
pflgtlende avstängning skall upphöra. 

35 * Har ell avskedande skett och skulle de av arbetsgivaren åberopade 
omständigheterna inte ens ha räckt till för en giltig uppsägning. skall 
avskedandet förklaras ogiltigt på yrkande av arhetstagaren. 

Om ett sädant yrkande framställs. kan domstol besluta att anstiillningen 
skall bestå trots avskedandet tills tvisten har slutligt avgjorts. 

Har en domstol meddelat beslut enligt andra stycket, mr arbetsgivaren 
inte avstänga arbetstagaren frän arbete på grund av de omständigheter som 
har föranlett avskedandet. Arbetstagaren har rätt till lön och andra förmå­
ner enligt 12-14 *~ så länge anställningen hestår enligt beslutet. 

36 § Om en domstol genom lagakraftvunnen dom har ogiltigförklarat en 
uppsägning eller ett avskedande, får arbetsgivaren inte avstänga arbetsta­
garen från arbete pil grund av de omständigheter som har föranlcll uppsäg­
ningen eller avskedandet. 

37 * En arbetstagare som avser att yrka ogiltigförklaring aven uppsäg­
ning eller ett avskedande skall underrätta arbetsgivaren om delta senast 
tvii veckor efter det att uppsägningen eller avskedandet skedde. Har ar­
betstagaren inte rått nilgot sådant besked om ogiltighetstalan som avses i 
8 ~ andra stycket eller 19 *andra stycket, uppgår doek tidsfristen till fyra 
veckor och r~iknas från den dag då anställningen upphörde. 
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Om en arhetstagare gör giiflande att ett anstäflningsavtal har tidsbegriin­
sats i strid mot 5 ~ och avser att yrka förklaring att anstiillningsavtalet 
diirför skall gälla tills vidare. skall arbetsgivaren underrättas om detta 
senast fyra veckor efter det att arbetstagaren i enlighet med avtalet liimna­
de arbetsplatsen. 

Har inom underriittclsetiden begiirts förhandling rörande tvistelhigan 
enligt lagen (llJ70:580) om medbestiimmande i arhetslivet eller med stöd av 
kollektivavtal. skall talan väckas inom två veckor efter det att förhandling­
en avslutades. I annat fall skall arbetstagaren väcka talan inom två veekor 
efter det att tiden för underriittelse gick ut. 

Liimnas inte underriittelse eller viieks inte talan i riitt tid. har arbetstaga­
ren rörlorat sin riitt till ogiltigförklaring eller förklaring enligt andra 
stycket. 

Skadestånd 

3l! * En arbetsgivare som bryter mot denna lag skall betala inte hara lön 
och andra anstiillningsförmiiner som en arhetstagare kan ha rätt till utan 
iiven ersiittning för skada som uppkommer. En arbetstagare iir skade­
ståndsskyldig om han eller hon inte iakttar den uppsiigningstid som anges i 
II *första stycket. 

Skadestilnd enligt rörsta stycket kan avse både ersättning för den förlust 
som uppkommer och crsiittning för den kränkning som laghrottct innebär. 
Ersiittning för förlust som avser tid efter anställningens upphörande fär 
hetämmas till högst det belopp som anges i Jl) *. 

Om det iir skäligt. kan skadest{lIldet siittas ned eller helt falla bort. 

39 * Om en arbetsgivare viigrar att riitta sig efter ett beslut. varigenom 
dom"tol har ogiltigförklarat en uppsägning eller ett avskedande. skall an­
ställningsförhilllandct anses som upplöst. Arbetsgivaren skall för sin viig­
ran hetala skadcst[ind till arbetstagaren enligt följande bestämmelser. 

Skadeståndet beräknas med utgängspunkt i arbetstagarens samman­
lagda anstiillningstid hos arhetsgivaren när anställningsförhiillandet upp­
löses. m:h bestäms till en ersättning motsvarande 
lo miinadslöner vid mindre än fem iirs anstiillningstid. 
24 månadslöner vid minst fem års' anställningstid. 
J2 mänadslöner vid minst tio års anstiillningstid. 

Har arbetstagaren fyllt 60 är. höjs ersiittningen sil att den motsvar<lr 24. 
36 respektive 48 m.in<ldslöner. 

Skadestflndet mr dock inte hestämmas sii att ersättning beriiknas efter 
tlera milnadslöner iin som motsvarar antalet päböljade anstiillningsmån­
ader hos arbetsgivaren. Har arbetstagaren varit anställd mindre än sex 
miinader. skall ersättningen dock motsvara scx mfllladslöner. 

40 * Vill n,tgon yrka skadestånd eller annan ersättning enligt denna lag 
tilliimpas bestiimmelserna i 64 *första och tredje styckena. 65. 66 och 68 ** 
lagen (1976:5801 om medhestämmande i arbetslivet. Den lagens betäm­
melser i 66 *andra stycket tilliimpas iiven när en arbetsgivare vill röra talan 
mot en arhetstagare som inte företräds aven organisation. 
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Avgångsvederlag 

41 * Är det till följd av samarbetssvårigheter eller av andra liknande skäl 
nödvändigt för en arbetsgivare att säga upp en arbetstagare utan att arbets­
tagaren kan anses i allt väsentligt bära ansvaret för uppsägningen, kan 
arhetsgivaren åläggas att betala arbetstagaren ett skäligt avgångsvederlag. 

Avgångsvederlaget beräknas till ett belopp som är skäligt med hänsyn 
till arbetstagarens anställningstid, arbetsgivarens möjligheter att betala 
vederlaget och omständigheterna i övrigt. Beloppet skall motsvara lägst en 
och högst tolv månadslöner. 

Rättegången 

42 § Mål om tillämpning av denna lag handläggs enligt lagen (1974:371) 
om rättegången i arbetstvister. 

Mål om ogiltigförklaring av uppsägning eller avskedande skall handläg­
gas skyndsamt. 

Beslut som en tingsrätt har meddelat under rättegången enligt 34 *tredje 
stycket eller 35 ~ andra stycket får överklagas särskilt genom besvär. 

l. Denna lag träder i kraft den I januari 1982, då lagen (1974: 12) om 
anställningsskydd skall upphöra att gälla. 

2. Den nya lagens bestämmelser i I ~ tredje stycket om arbetstagare 
med företagsledande eller därmed jämförlig ställning, 5 ~ 'och 6 * tredje 
stycket om tidsbegränsad anställning och 37 ~ andra stycket om underrät­
telse vid tvist om tidsbegränsad anställning gäller endast anställningsavtal 
som har ingåtts efter lagens ikraftträdande. 

3. När den nya lagens bestämmelser i 4 ~ om bestämmande av anställ­
ningstid skall tillämpas efter ikraftträdandet, gäller de även anställningstid 
före ikraftträdandet. 

4. Den nya lagens bestämmelser om företrädesrätt till återanställning 
tillämpas endast om uppsägning eller underrättelse enligt 15 § har ägt rum 
efter ikraftträdandet. 

5. Har före den nya lagens ikraftträdande lämnats varsel eller underrät­
telse enligt den äldre lagen, tillämpas även i fortsättningen den lagens 
bestämmelser i fråga om den åtgärd som varslet eller underrättelsen gäller. 

6, Den nya lagens hestämmelser om avgångsvederlag i 41 ~ tillämpas 
endast i fråga om uppsägningar som har ägt rum efter ikraftträdandet. De 
nya bestämmelserna om skadestånd och om preskription i 38-40 §§ tilläm­
pas endast i den mån skadan eller rätten till ersättning har uppkommit efter 
ikraftträdandet. 

7. Den äldre lagens regler om rättegångskostnad tillämpas även efter 
den nya lagens ikraftträdande, om talan har väckts före ikraftträdandet. 
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2 Fi)rslag till 
Lag om ändring i lagen (1974: 13) om vissa anställningsfrämjande 
åtgärder 

Härigenom föreskrivs att 6 och 7 §§ lagen (1974: 13) om vissa anställ­
ningsfrämjande åtgärder skall ha nedan angivna lydelse. 

NI/\'arande lydelse Fiireslagen lydelse 

6§ 

Om arhetsgi\'are till följd av En arbetsgivare får i stället 
driftsinskränkning, som berör för att varsla länsarbetsnämnden 
minst fem arbetstagare. på grund om driftsinskränkning underrätta 
al' lag eller al'tal lämnar varsel till nämnden om att arbetsgivaren har 
arbetstagarorganisation innan I'ar­ påkallat eller avser päkalla för­
se/skyldighet enligt 2 eller 3 § in­ handling med stöd av 11.1i lagen 
trätt, skall länsarbetsnämnden (1976:580) om medbestämmande i 
samtidigt mrslas om driftsin­ arbetslil'et eller motsvarande be­
skränkningen. Sådant varsel skall stämmelser i kollekti\'a\'tal om en 
inom tid som anges i 2 eller 3 § sådan förändring a\' sin \'erksam­
kompletteras med uppgifter enligt het som medför eller kan medföra 
5§. en driftsinskränkning. En sådan un­

derrättelse skall vara skriftlig och 
lämnas senast vid den tidpunkt för 
varsel som anges i 2-4 §§. Senast 
då skall arbetsgi\'aren också lämna 
uppgijier enligt 5.1i första stycket. 

7§ 

Länsarbetsnämnd får, i den ut­ En länsarbetsnämnd får, i den ut­
sträckning nämnden anser det på­ sträckning nämnden anser det på­
kallat, förelägga arbetsgivare att kallat. förelägga arbetsgivare att 
lämna uppgift lämna uppgift 

I. om arbetsstyrkans storlek och I. om arbetsstyrkans storlek och 
sammansättning med avseende på sammansättning med avseende på 
arbetstagarnas ålder, kön, nationa­ arbetstagarnas ålder, kön, nationa­
litet och huvudsakliga arbetsuppgif­ litet och huvudsakliga arbetsuppgif­
ter, ter, 

2. om antalet arbetstagare med 2. om antalet arbetstagare med 
nedsatt arbetsförmåga. samt nedsatt arbetsförmåga, 

3. om förestående förändringar i 3. om förestående förändringar i 
arbetsstyrkan såsom uppsägningar, arbetsstyrkan såsom uppsägningar, 
permitteringar, omplaceringar eller permitteringar, omplaceringar eller 
lediga platser som föranleder nyan­ lediga platser som föranleder nyan­
ställning. ställning, samt 

4. om /('jrekomsten lI\' tidsbe­
gränsade anställningar. 

Föreläggande kan förenas med Föreläggande kan förenas med 
vite. Innan föreläggande meddelas vite. Innan ett föreläggande medde­
skall arbetsgivaren samt berörda las skall arbetsgivaren samt bcrör­
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NIII'arllllde lydelse FaresilIgen lyddse 

arbetsgivar- och arbetstagarorgani­ da arhetsgivar- och arbetstagaror­
sationer heredas tillfälle att yttra ganisationer beredas tillfälle att ytt­
sig. ra sig, 

Denna lag träder i kraft den I januari 1982. 

3 Förslag till 
Lag om ändring i lagen (1976:600) om offentlig anställning 

Härigenom föreskrivs i fråga om lagen 11976:600) om offentlig anställning 
dels att 2 kap, 4 §. 4 kap. 6 §, 7 kap, 2§ och 14 kap, H skall ha nedan 

angivna lydelse. 
dels alt i lagen skall införas en ny paragraf, 7 kap, 2 a §, av nedan angivna 

lydelse. 

NII\'lIrWldi! lydelse Föreslagen lydelse 

2 kap. Allmänna bestämmelser 

4§ 

Föreskrifterna i 2 samt 21 oeh 22 §§ lagen (1976: 580) om medbestäm­
mende i arbetslivet tillämpas ej i anställningsförhållande som omfattas av 
denna lag. 

Föreskrifterna i 11-14 §§ lagen Föreskrifterna i 11-14 §§ lagen 
om medbestämmande i arbetslivet om medbestämmande i arbetslivet 
tillämpas ej i fråga om beslut som tillämpas ej i fråga om beslut som 
meddelas med stöd av 10-/3 kllp. meddelas med stöd av 10, /2 eller 13 

kap. 

4 kap. Tjänstetillsättning m. m. 

6§ 

Tjänst tillsättes med förordnande eller. där regeringen så bestämmer. 
med fullmakt. Ordinarie domartjänst skall dock alltid tillsättas med full­
makt. Regeringen bestämmer vilka domartjänster som skall vara ordinarie. 

Tjäns/ som är förenad med prö­
\'otid enligt anställning,I'a\'/al som 
a\'ses i .5,~ lagen (/981:00()) om an­
ställnillgss/..,-ydd tillsättes med får­
ordnande tills t'iliare. 

Vikariat tillsättes med förordnande. 

7 kap. Anställnings upphörande på annat sätt än genom avskedande 
2§ 

Arbetstagare som är förordnad Arbetstagare som är förordnad 
tills vidare rår sägas upp enligt la­ tills vidare rår sägas upp enligt la­
gen (/974:/2) om anställnings­ gen (/98/ :O()()) om anställnings­
skydd. Innehar arbetstagaren stat­ skydd. Innehar arbetstagaren stat­
ligt reglerad anställning hos annan ligt reglerad anställning hos annan 
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Nl/l'lIra/lde lydelse Föresla/;eJ/ lydelse 

än staten. tillämpas även bestäm­ än staten. tillämpas även bestäm­
melse om uppsägning i annan för­ melse om uppsägning i annan för­
fattning. fattning. 

I fråga om grund för uppsägning. I fråga om grund för uppsägning. 
förfarandet vid uppsägning. I'lIrsel förtarandet vid uppsägning. IIIIder­
och överläggning samt tvist om gil­ rättelse och överläggning om II{JP­
tigheten av uppsägning äger lagen sä/;lIing samt tvist om giltigheten 
om anställningsskydd motsvarande av uppsägning äger lagen om an­
tillämpning på arbetstagare i verks­ ställningsskydd motsvarande 
Iedande eller diirmed jämförlig tillämpning på arbetstagare i verks­
ställning med förordnande tills vi­ ledande eller därmed jämförlig 
dare. i den mån annat ej följer av ställning med förordnande tills vi­
denna lag eller. såvitt rör andra frå­ dare. i den mån annat ej följer av 
gor än grunden för uppsägning av denna lag eller. såvitt rör andra frå­
föreskrift som regeringen medde­ gor än grunden för uppsägning. av 
lar. föreskrift som regeringen medde­

lar. 

Uppsägning som avses i första eller andra stycket skall ske skriftligen för 
att vara giltig. 

Eli arhetstagare som är jiJrord­
nad tills vidare med !'in prövotid 
kall före ut/;tl/lgen llI' prövotidelI 
skiljas från anställningelI genom 
hesked ellli/;t 6 ~ tredje stycket la­
gen (/98/ :(J(JO) om a/lställlli/lgs­
skydd. 

14 kap. HandHiggningen av frågor som avses i 10-13 kap. 

H 
Upp kOlli IIIer ji·tiga 0111 llI'ske­

dande. skall 111."11di/;h N ('11. sa s/lart 
det kall ske 1'lIrslll IIrIJet,\'tagaror/;lI­
lIi,l'lItioll diirolll. PåklIlIlIr orgllllisll­
tio/lell senast 1'/1 I'eckll (lia l'lIrs/N 
iil'alägglli/lg i ji-ilgll/l. skall IIIY"­
dighl'1ell liifll/lll orgllnisatio/le/l till­
fälle dii rt iII. i/lllllll.l;·tlgu/I ul'/;iires. 

Beslutas avstängning enligt l3 kap. l eller 2~. skall arbetstagarorganisa­
tion genast underrättas om beslutet. 

Med arbetstagarorganisation förstets i detta lagrum lokal arbetstagaror­
ganisation i förhållande till vilken arbetsgivaren är eller brukar vara bun­
dcn av kollektivavtal. såvitt giiller berörd arbetstagarkategori. 

Denna lag träder i kraft den l januari 1<)82. 
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4 Förslag till 
Lag om ändring i lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning eller 
avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring 
m.m. 

Härigenom föreskrivs att 2*lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning 
eller avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring 
m.m. skall ha nedan angivna lydelse. 

NUl'arande Iyddl'e 

H 
A I·tal om att af/ställning skall 

{/I'.\'/.' tiden intill dess arbetstagare 
påhöt:jar I'ämpliktstjänstgöring el­
ler I'lIpen[ri (jänst får träffas om 
~jän.l'tg(jringen är till tiden i lag he­
stiimd och skall pågå mer än tre 
IIlllnader. 

Arbetstagare iir skyldig att, där­
est han rJf/skar återinträda i arhetet 
efter (jänsrgöring som avses i förs­
ta stycket, på förfrågan underrätta 
arbetsgivaren därom före tjänstgö­
ringens början. 

Föreslagen lydelse 

Bestämmelser om {Inställning för 
viss tid inför I'ämpliktstjänstgöring 
eller l'lIpenJri (jänst finns i 5 § lagen 
(/98/ :000) om anställningssk~'dd. 

Ef/ arbetstagare som vill fllcrin­
träda i arbete efter I'ämpliktstjänst­
göritIg eller I'apel(fri tjiinst iir skyl­
dig att på förfrågan underriitta ar­
betsgivaren därom före tjänstgö­
ringens början, om tjänstgöringsti­
den är hestämd i lag och öl'erstiger 
tre månader. 

Denna lag träder i kraft den I januari 1982. 
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Bilaga 3 

Sammanfattning av äldrearbetskommittens förslag) 

I betänkandets inledning (avsnitt I) lämnas en beskrivning av bcfolk­

ningsutveeklingen i landet i fråga om äldre människor samt för andelen 

äldre arbetstagare i arbetskraften. Härefter redogörs för utredningsuppdra­

get (avsnitt 2) samt för gällande rätt om anställningsskyddet för äldre 

arbetstagare (avsnitt 3). 

Utredningsmannen går sedan över till alt redogöra för huvuddragen av 

arbetsmarknadens sex pensionssystem med regler om ålderspension, näm­

ligen folkpension oeh tilläggspension (ATP) inom den allmänna försäkring­

en oeh statlig, kommunal och privat tjänstepension (ITP) samt särskild 

tilläggspension (STP) inom avtalssektorn. Utredningsmannen finner att 

man på den organiserade delen av arbetsmarknaden generellt sett kan 

sägas ha infört regler om tidpunkten för när en arbetstagare skall vara 

skyldig att avgå med ålderspension. Även utanför den organiserade sek­

torn förekommer sådana regler i den mån arbetstagaren är ansluten till en 

pensionsplan. Utredningsmannens slutsats blir att den särskilda avgångs­

regeln i 33 § LAS kan sägas ha ett begränsat tillämpningsområde. 

I avsnittet med egna överväganden och förslag (avsnitt 5) avvisar utred­

ningsmannen tanken alt lagstiftningsvägen reglera frågan om skyldigheten 

att avgå från anställningen med pension. Den frågan bör liksom hittills vara 

hänskjuten till arbetsmarknadens parter. Detta betyder alt regler om ar­

betstagarens avgångsskyldighet från anställningen i samband med inträde i 

pensionsåldern alltjämt bör finnas i pensionssystemen. Liksom för närva­

rande föreslås att i lagen bör finnas bestämmelser om ett underrättelseför­

farande i samband med att avgångsskyldigheten aktualiseras. Enligt utred­
ningsmannen bör den i 33 § föreskrivna enmånadsregeln gälla. 

Den alternativa regel om avgångsskyldighet i 33 § som gäller för de fall 
att avgångsregler saknas i avtal och som innebär att en anställning kan 

avslutas genom ett underrättelseförfarande från arbetsgivarens sida, när 

arbetstagaren når 67 års ålder, föreslås utmönstrad ur lagen. Någon anvis­

ning om när avgång "bör" ske synes enligt utredningsmannen inte böra 

lämnas utan "det bör ankomma på parterna att avtala om detta". Sker inte 

det och sägs inte anställningsavtalet upp, bör anställningen enligt utred­

ningsmannen fortsätta även efter det att pensionsåldern har passerats. 

Arbetsgivaren blir alltså hänvisad till elt ordinärt uppsägningsförfarande 

för alt anställningen skall upphöra. 

När det gäller omfattningen av det anställningsskydd som skall gälla 

efter pensioneringen föreslås att en arbetstagare som inte omfattas av 

I Sammanfattningen har upprättats inom arbetsmarknadsdepartementets rättssekre­
tariat. 

13 Riksdagen 1981/82. l sam/o Nr 7l 
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någon avgångsregc1 i kollektivavtal inte skall ha rätt till längre uppsäg­

ningstid än en månad efter det han eller hon har nått pensionsåldern enligt 

den allmänna pensioneringen och att arbetstagaren inte heller skall omfat­

tas av reglerna om företrädesrätt efter denna tidpunkt. 

I betänkandet föreslås vidare att det enligt LAS bör bli generellt tillåtet 

att visstidsanställa den som har uppnått pensionsåldern. 

Slutligen föreslås att enmånadsrcgeln för underrättelse om att anställ­

ningen upphör. när en arbetstagare får rätt till hel förtidspension enligt 

lagen om allmän försäkring slopas. 
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Bilaga 4 

Äldrearbetskommittens lagförslag 

Förslag till 
Lag om ändring i lagen (1974: 12) om anställningsskydd 

Härigenom föreskrivs att 33 § lagen (1974: 12) om anställningsskydd skall 
ha nedan angivna lydelse. 

Nm'arande lydelse Fijreslagen lydelse 

33 § 

Vill arbetsgivaren att arbetstaga­ Vill arbetsgivaren att arbetstaga­
re skall lämna anställningen när han ren skall lämna anställningen när 
uppnår den gräns vid vilken han är han uppnår den gräns vid vilken 
skyldig att avgå med ålderspension han är skyldig att avgå med ålders­
eller. om sådan gräns icke finns. i pension. skall han underrätta ar­
samhand med att arhetstagaren betstagaren minst en månad i för­
Ivller 67 år. skall han underrätta ar­ väg. Om arhetsgimren l'ill att ar· 
betstagaren minst en månad i för­ hetstagare skall lämna ansriillning­
väg. Detsamma gäller, om arhets­ en när han får rätt rill hel förtids­
givaren I'ill att arhetstagare skall pension enligt lagen (/962:38/) om 
lämna anstiillningen när han får allmän försäkring. skall arhetsgil'a­
rätt till hel förtidspension enligt la­ ren underrätta arhetstagaren här­
gen (1962:38/) om allmiin försäk­ om. 
ring. 

Underrättelse enligt första stycket skall ske skriftligen. 

Arbetstagare som har uppnått Arbetstagare som har uppnått 
den gräns vid vilken han är skyldig den gräns vid vilken han är skyldig 
att avgå med ålderspension eller. att avgå med ålderspension eller, 
om sådan gräns icke finns, som har om sådan gräns icke finns. som har 
fyllt 67 år har icke rätt till längre fyllt 65 år har icke rätt till längre 
uppsägningstid än en månad. Han uppsägningstid än en månad. Han 
har icke heller företrädesrätt, när har icke heller företrädesrätt, när 
turordning skall bestämmas vid turordning skall bestämmas vid 
uppsägning eller permittering. när uppsägning eller permittering, när 
återintagning i arbete skall ske efter återintagning i arbete skall ske efter 
permittering eller när nyanställning permittering eller när nyanställning 
skall äga rum. . skall äga rum. 

A I·tal om att anställning skall 
{II'se I'iss tid. I'iss säsong eller !'isst 
arbete får träffas om al'talet {II'ser 
anställning efter det att arbetstaga­
ren uppnått den griins I'id !'ilken 
han är skyldig att al'gå med ålders­
pension eller. om sådan gräns icke 
finns. eiier det att arhetstagaren 
fyllt 65 år. 

Denna lag träder i kraft 
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Bi/aga 5 

Anställningsskyddslagen i dess gällande lydelse 

Lag om anställningsskydd 

(SFS 1974:12, ändrad 1974:378,1976:593, 1979:383 och 1979:1136) 

Inledande bestämmelser 

I § Denna lag äger tillämpning på arbetstagare i allmän eller enskild 
tjänst. 

Lagen gäller ej 
t. arbetstagare med företagsledande eller därmed jämförlig ställning, 
2. arbetstagare som är medlem av arbetsgivarens familj, 
3. arbetstagare som är anställd för arbete i arbetsgivarens hushåll, 
4. arbetstagare som av arbetsmarknadsmyndighet meddelas :arbetslös­

hctshjälp i form av beredskapsarbete eller som anvisats arbete i verkstad 
inom arbetsvården. 

2 § Har i lag meddelats bestämmelse som avviker från denna lag, gäller 
den bestämmelsen. Även avvikande bestämmelse i annan författning än 
lag gäller. om den rör arbetstagare, vars avlöningsförmåner fastställes 
under medverkan av regeringen eller myndighet som regeringen bestäm­
mer, eller arbetstagare hos riksdagen eller dess verk. 

3 § Avtal som innebär att arbetstagares rättigheter enligt denna lag in­
skränkes är ogiltigt i den delen. 

Utan hinder av första stycket får avvikelse från 5 § andra stycket. II, 15, 
22, 24-30 §§, 31 *första stycket. 3H första och tredje styckena samt 33 § 
göras med stöd av kollektivavtal som på arbetstagarsidan slutits eller 
godkänts av organisation som är att anse som central arbetstagarorganisa­
tion enligt lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet. 

Arbetsgivare, som är bunden av kollektivavtal som avses i andra 
stycket, får tillämpa avtalet även på arbetstagare som ej är medlem av den 
avtalsslutande organisationen på arbetstagarsidan, under förutsättning att 
arbetstagaren sysselsättes i arbete som avses med avtalet och ej omfattas 
av annat tillämpligt kollektivavtal. . 

4 § Vid bestämmande av anställningstid enligt denna lag skall medräknas 
tid under vilken arbetstagaren har varit anställd hos annat företag inom 
koncern som arbetsgivaren tillhör. Har fi:iretag eller del av företag övergått 
till ny arbctsgivare, skall vid bestämmande av anställningstid hos den nya 
arbetsgivaren medräknas tid under vilken arbetstagaren har varit anställd 
hos förutvarande arbctsgivaren eller hos företag inom konecrn som förut­
varande arbctsgivaren tillhördc. . 

Anställningen 

5 § Anställning gäller tills vidare, om ej annat har avtalats. 
Avtal om att anställning skall avse viss tid, viss säsong eller visst arbete 

får träffas endast om det föranledes av arbetsuppgifternas särskilda beskaf­
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fenhet. Avtal om anställning för viss tid får dock träffas, om avtalet gäller 
praktikarbete eller vikariat. 

6 § Anställning som gäller tills vidare kan genom uppsägning bringas att 
upphöra vid utgången av viss uppsägningstid. 

Anställning som avser viss tid, viss säsong eller visst arbete upphör utan 
föregående uppsägning vid anställningstidens utgång eller då arbetet blivit 
slutfört, om ej annat har avtalats. 

Arbetstagare får med omedelbar verkan frånträda anställning som avses 
i första eller andra stycket, om arbetsgivaren i väsentlig grad har åsidosatt 
sina åligganden enligt anställningsavtalet. I fall som avses i 18 § kan arbets­
givaren genom avskedande bringa anställningen att omedelbart upphöra. 

Grund för uppsägning 

7 § Uppsägning från arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad. 
Saklig grund för uppsägning föreligger ej, om det skäligen kan krävas att 

arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. 
Beror uppsägning på förhållande som hänför sig till arbetstagaren per­

sonligen, får uppsägningen icke grundas enbart på omständighet som ar­
betsgivaren har känt till mer än en månad innan varsel eller undcrrättelse 
enligt 31 § andra stycket lämnades om uppsägningen. 

Förfarandet vid uppsägning 

8 § Uppsägning från arbetsgivarens sida skall ske skriftligen. 
Arbetsgivaren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge de omstän­

digheter som åberopas som grund för uppsägningen. Uppgiften skall vara 
skriftlig, om arbetstagaren begär det. 

9 § I besked om uppsägning skall arbetsgivaren ange vad arbetstagaren 
har att iakttaga, om han vill göra gällandc att uppsägningen är ogiltig. 

Har arbetstagaren företrädesrätt till nyanställning enligt 25 §, skall det 
anges i uppsägningsbeskedet. Beskedet skall i sådant fall även innehålla 
uppgift om vad arbetstagaren har att iakttaga, om han vill utnyttja företrä­
desrätten. 

10 § Uppsägningsbeskedet skall Iämnas till arbetstagaren personligen 
eller, om det ej skäligen kan fordras, sändas till honom i rekommenderat 
brev under hans vanliga adress. 

Uppsägning från arbetsgivarens sida sker när arbetstagaren får del av 
uppsägningen. Kan arbetstagaren icke anträffas, anses uppsägning ha skett 
en vecka efter det att beskcd om uppsägningen var tillgängligt för honom 
på postanstalt. Har arbetstagaren semester. anses uppsägning dock ha 
skett tidigast dagen efter den då semestern upphörde. 

Uppsägningstid 

11 § För såväl arbetsgivare som arbetstagare gäller en uppsägningstid av 
minst en månad. 

Arbetstagare som vid uppsägningcn har varit anställd hos arbetsgivaren 
de senaste sex månaderna eller sammanlagt minst tolv månader under de 
senaste två åren har rätt till en uppsägningstid av 
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två månader, om han har fyllt 25 år 
tre månader, om han har fyllt 30 år, 
fyra månader. om han har fyllt 35 år, 
fem månader, om han har fyllt 40 år, 
sex månader. om han har fyllt 45 år. 

Lön och andra förmåner under uppsägningstid 

12 § Arbetstagare har rätt till lön och andra anställningsförmåner under, 
uppsägningstiden även om arbetsgivaren icke erbjuder honom arbete. Så­
dana förmåner får ej understiga vad som normalt skulle ha utgått till 
arbetstagaren, om han hade fått behålla sina arbetsuppgifter. Den närmare 
beräkningen av förmånerna får grundas på kollektivavtal som på arbetsta­
garsidan slutits eller godkänts av organisation som är att anse som central 
arbetstagarorganisation enligt lagen 0976:580) om medbestämmande i ar­
betslivet. Därvid äger 3 § tredje stycket motsvarande tillä~pnin.g. 

Om anställningsförmån enligt lag utgår endast för arbetad tid, skall med 
sådan tid likställas tid under vilken arbetstagaren enligt första stycket är 
berättigad till lön och andra anställningsförmåner. 

13 § Från lön som utgår på grund av 12 § första stycket får arbetsgivaren 
avräkna inkomst som arbetstagaren under den tid lönen avser har förvär­
vat i annan anställning. Rätt till avräkning föreligger också beträffande 
inkomst som arbetstagaren under nämnda tid uppenbarligen kunde ha 
förvärvat i annan anställning som han skäligen bort godtaga. Utbildnings­
bidrag som utgår av statsmedel vid arbetsmarknadsutbildning får avräk­
onas, i den mån bidraget avser samma tid som lönen och arbetstagaren har 
blivit berättigad till bidraget efter uppsägningen. 

14 § Arbetsgivaren får icke under uppsägningstiden utnyttja den rätt att 
förllytta arbetstagaren till annan ort som annars kan tillkomma honom, om 
arbetstagarens möjligheter att söka nyanställning därigenom försämras ej 
obetydligt. 

Under uppsiigningstiden har arbetstagaren rätt till ledighet med bibe­
hållna anställningsförmåner i den utsträckning som skäligen fordras för alt 
han skall kunna besöka arbetsförmedlingen eller annars söka arbete. 

Underrättelse om att anställning för begränsad tid icke kommer att förnyas 

15 § Har arbetstagare varit anställd hos arbetsgivaren för viss tid eller 
visst arbete sammanlagt minst tolv månader under de senaste två åren och 
kommer fortsatt anställning icke att erbjudas honom i samband med eller i 
nära anslutning till anställningens upphörande, skall arbetsgivaren under­
rätta honom härom minst en månad innan anställningen upphör. 

Har arbetstagare varit anställd hos arbetsgivaren för viss säsong sam­
manlagt minst sex månader under de senaste två åren och kommer fortsatt 
anställning icke att erbjudas honom i samband med eller i nära anslutning 
till den nya säsongens början, skall arbetsgivaren underrätta honom härom 
minst en månad innan säsongen börjar. 

16 § Underrättelse enligt 15 § skall ske skriftligen. 
Har arbetstagaren företrädesrätt till nyanställning enligt 25 §, skall det 

anges i underrättelsen. Denna skall i sådant fall även innehålla uppgift om 
vad arbetstagaren har att iakttaga, om han vill utnyttja företrädesrätten. 



199 Prop. 1981/82: 7l 

Underrättelsen skall lämnas till arbetstagaren personligen eller. om det 
ej skäligen kan fordras. sändas till honom i rekommenderat brev under 
hans vanliga adress. 

17 § Är arbetstagare anställd för viss tid eller visst arbete och har han 
erhållit underrättelse enligt 15 §. har han rätt till ledighet med bibehållna 
anställningsförmåner i den utsträckning som skäligen fordras för att han 
skall kunna besöka arbetsförmedlingen eller annars söka arbete. 

Avskedande 

18 § Avskedande får äga rum. om arbetstagaren grovt har åsidosatt sina 
åligganden mot arbetsgivaren. 

Avskedande får icke grundas enbart på omständighet som arbetsgivaren 
har känt till mer än en månad före avskedandet. 

19 § Avskedande skall ske skriftligen. 
Arbetsgivaren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge de omstän­

digheter som åberopas som grund för avskedandet. Uppgiften skall vara 
skriftlig. om arbetstagaren begär det. 

I besked om avskedande skall arbetsgivaren ange vad arbetstagaren har 
att iakttaga. om han vill göra gällande att avskedandet är ogiltigt. 

20 § Besked om avskedande skall lämnas till arbetstagaren personligen 
eller. om det ej skäligen kan fordras. sändas till honom i rekommenderat 
brev under hans vanliga adress. 

Avskedande sker när arbetstagaren får del av det. Kan arbetstagaren 
icke anträffas. anses avskedande ha skett en vecka efter det att besked 
härom var tillgängligt för honom på postanstalt. Har arbetstagaren semes­
ter. anses avskedande dock ha skett tidigast dagen efter den då semestern 
upphörde. 

Lön och andra förmåner under permittering 

21 § Arbetstagare. som under anställningstiden har varit permitterad 
mer än två veckor i följd eller sammanlagt mer än 30 dagar under samma 
kalenderår. har rätt till lön och andra anställningsförmåner för överskju­
tande permitteringstid. såvida ej permitteringen är en följd av att arbetet är 
säsongbetonat eller annars till sin natur icke sammanhängande. 

Förmåner som avses i första stycket får ej understiga vad som normalt 
skulle ha utgått till arbetstagaren. om han hade fått behålla sina arbetsupp­
gifter. Den närmare beräkningen av förmånerna får grundas på kollektiv­
avtal som på arbetstagarsidan slutits eller godkänts av organisation som är 
att anse som central arbetstagarorganisation enligt lagen (\976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet. Därvid äger 3 § tredje stycket motsvarande 
tillämpning. 

Om anställningsförmån enligt lag utgår endast för arbetad tid. skall med 
sådan tid likställas tid under vilken arbetstagaren varit permitterad mer än 
två veckor i följd eller sammanlagt mer än 30 dagar under ett kalenderår. 
Detta gäller dock ej om permitteringen är en följd av att arbetet är säsong­
betonat eller annars till sin natur icke sammanhängande. 
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Turordning vid uppsägning och permittering 

22 * Vid uppsägning på grund av arbetsbrist och vid permittering skall 
arbetsgivaren iakttaga följamIe turordningsregler. 

Arbetstagares plats i turordning bestämmes med utgångspunkt från hans 
sammanlagda anställningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med längre 
anställningstid har företräde framför arbetstagare med kortare anställ­
ningstid. Vid lika anställningstid ger högre levnadsålder företräde. Kan 
arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt arbete hos arbetsgi­
varen. gäller som förutsättr.ing för att han skall ges företräde att han har 
tillräckliga kvalitikationer för det fortsatta arbetet. 

Vid beräkning av anställningstid skall arbetstagare tillgodoräknas en 
extra anställningsmånad för varje anställningsmånad som han har påbörjat 
efter det att han har fyllt 45 år. Sammanlagt får arbetstagare tillgodoräknas 
högst 60 sådana extra anställningsmånader. 

Har arbetsgivaren flera driftsenheter, fastställes turordning för varje 
driftsenhet för sig. Om arbetsgivaren är eller brukar vara bunden av 
kol1ektivavtal. fastställes särskild turordning för varje avtalsområde. Finns 
i sådant fall !lera driftsenheter på samma ort skall, om arbetstagarorganisa­
tion begär det senast vid överläggning om turordningen, inom organisatio­
nens avtalsområd.e fastställas gemensam turordning för samtliga driftsen­
heter på orten. 

23 § Utan hinder av 22 *skall, om ej särskilda skäl föranleder annat. 
företräde till fortsatt arbete 'ges åt arbetstagare som har nedsatt arbetsför­
måga och som med stöd av lagen (1974: \3) om vissa anstäl1ningsfrämjande 
åtgärder eller eljest har beretts särskild sysselsättning hos arbetsgivaren. 

24 § Arbetstagare som har blivit permitterad har företrädesrätt till arbete 
inom den verksamhet där han har varit sysselsatt förut. Vid återintagning 
av arbetstagare efter permittering äger hestämmelserna i 22 § andra, tredje 
och tjärde styckena samt 23 *motsvarande tillämpning. 

Företrädesrätt till nyanställning 

25 § Arbetstagare som har blivit uppsagd på grund av ,arbetsbrist har till 
dess ett år förflutit från anställningens upphörande företrädesrätt till ny 
anställning inom den verksamhet där han har varit sysselsatt förut. Vad 
som nu sagts gäller även arbetstagare som har anställts för viss tid, viss 
säsong eller visst arbete och som på grund av arbetsbrist icke fått fortsatt 
anstäl1ning. 

Företrädesrätt till nyanställning enligt första stycket tillkommer endast 
arbetstagare som har varit anställd hos arbetsgivaren sammanlagt minst 
tolv eller. vid säsonganställning, sex månader under de två senaste åren 
och som har tillräckliga kvalifikationer för den nya anställningen. 

Har arbetsgivaren flera driftsenheter, gäller företrädesrätten till ny an­
ställning den driftsenhet där arbetstagaren var sysselsatt när den tidigare 
anställningen upphörde. Om arbetsgivaren är eller brukar vara bunden av 
kollektivavtal. gäller företrädesrätten anställning inom det avtalsområde 
där arbetstagaren var sysselsatt när den tidigare anställningen upphörde. 
Finns i sådant fall tlera driftsenhetcr på samma ort skall. om arbetstagaror­
ganisation begär det senast vid överläggning om företrädesrätten till ny 
anställning, inom organisationens avtalsområde företrädesrätten till ny 
anställning gälla samtliga driftsenheter på orten. 
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26 § Har flera arbetstagare företrädesrätt till nyanställning, skall företrä­
de ges åt den arbetstagare som har den längsta anställningstiden hos 
arbetsgivaren. Vid lika anställningstid ger högre levnadsålder företräde. 

Vid beräkning av anställningstid enligt första stycket skall arbetstagare 
tillgodoräknas en extra anställningsmånad för varje anställningsmånad 
som han har påbörjat efter det att han har fyllt 45 år. Sammanlagt får 
arbetstagare tillgodoräknas högst 60 sådana extra anställningsmånader. 

27 § Arbetstagare har ej företrädesrätt till nyanställning innan han till 
arbetsgivaren anmält anspråk på sådan företrädesrätt. Antager arbetstaga­
ren erbjudande om nyanställning. är han skyldig att tillträda anställningen 
först efter skäligt rådrum. 

Avvisar arbetstagaren erbjudande om nyanställning som han skäligen 
bort godtaga, är företrädesrätten förfallen. 

28 § Arbetstagare som har fått nyanställning enligt bestämmelserna om 
företrädesrätt skall anses ha uppnått den anställningstid som fordras enligt 
denna lag för rätt till längre uppsägningstid än en månad, rätt till underrät­
telse om att anställning för begränsad tid icke kommer att förnyas samt 
företrädesrätt till nyanställning. 

Varsel och överläggning 

29 § Arbetsgivaren skall varsla arbetstagarorganisation om tilltänkt åt­
gärd enligt vad som anges i följande uppställning. 

Fråg{l uppkommer om Varse/tid 

I. Uppsägning på grund av ar­ Minst två veckor före uppsäg­
betstagares personliga förhållan­ ningen. 
den. 

2. Avskedande. Så snart det kan ske. 
3. Uppsägning på grund av ar­ Minst en månad före uppsägning­

betsbrist. en. 
4. Underrättelse om att anställ­ Minst två veckor innan underrät­

ning för begränsad tid icke kommer telsen lämnas. 
att förnyas. 

5. Permittering som ej är av en- Minst en månad före permitte­
staka och kortvarig natur och ej ringen. 
heller beror på att arbetet är sä­
songbetonat eller annars till sin na­
tur icke sammanhängande. 

6. Återintagning av arbetstagare Minst två veckor före återintag­
i arbete efter permittering. ningen. 

7. Nyanställning när arbetstaga- Minst två veckor före erbjudan­
re har företrädesrätt därtill. det om anställning. 

30 § Föreligger hinder i fall som avses i 29 § 3- 7 att varsla inom föreskri­
ven tid, skall varsel i stället lämnas så snart det kan ske. 

Om arbetsgivaren på grund av lagen (1974:13) om" vissa anställnings­
främjande åtgärder varslar länsarbetsnämnd om sådan driftsinskränkning 
som kan medföra uppsägning innan motsvarande varselskyldighet har 
inträtt enligt 29 § 3. skall samma varsel lämnas samtidigt till arbetstagaror­
ganisation. 
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31 § Varsel lämnas till lokal arbetstagarorganisation i förhållande till 
vilken arbetsgivaren är eller brukar vara bunden av kollektivavtal. såvitt 
gäller berörd arbetstagarkategori. 

Uppkommer fråga om åtgärd som avses i 29 § I eller 2. skall arbetsgiva­
ren underrätta den berörde arbetstagaren om den tilltänkta åtgärden inom 
tid som anges i 29 §. 

32 § Den som har rätt till varsel har även rätt till överläggning med 
arbetsgivaren om den tilltänkta åtgärden. 

Rätt till överläggning tillkommer även den som har rätt till underrättelse 
enligt 31 § andra stycket. 

Överläggning skall påkallas senast en vecka efter det att varsel eller 
underrättelse lämnades. 

Har överläggning påkallats. får arbetsgivaren icke vidtaga den åtgärd 
varslet eller underrättelsen gäller förrän tillfälle till överläggning har läm­
nats. 

Avgånj!; med pension m. m. 

33 § Vill arbetsgivaren att arbetstagare skall lämna anställningen när han 
uppnår den gräns vid vilken han är skyldig att avgå med ålderspension 
eller. om sådan gräns icke finns. i samband med att arbetstagaren fyller 67 
år. skall han underrätta arbetstagaren minst en månad i förväg. Detsamma 
gäller. om arbetsgivaren vill att arbetstagare skall lämna anställningen när 
han får rätt till hel förtidspension enligt lagen (1962:381) om allmän försäk­
ring. 

Underrättelse enligt första stycket skall ske skriftligen. 
Arbetstagare som har uppnått den gräns vid vilken han är skyldig att 

avgå med ålderspension eller, om sådan gräns icke tinns. som har fyllt 67 
år har icke rätt till längre uppsägningstid än en månad. Han har icke heller 
företrädesrätt. när turordning skall bestämmas vid uppsägning eller per­
mittering. när återintagning i arbete skall ske efter permittering eller när 
nyanställning skall äga rum. 

. Tvist om giltigheten av uppsägning eller avskedande 

34 § Är uppsägning ej sakligt grundad, skall den på yrkande av arbetsta­
garen förklaras ogiltig. Detta gäller dock ej om uppsägningen angripes 
enbart på den grund att den strider mot bestämmelse om turordning. 

Uppkommer tvist om giltigheten av uppsägning. upphör ej anställningen 
till följd av uppsägningen förrän tvisten slutligt prövats. Arbetsgivaren får 
ej på grund av den omständighet som föranlett uppsägningen avstänga 
arbetstagaren från arbete annat än om särskilda skäl föreligger. Arbetsta­
garen har rätt till lön och andra anställningsförmåner enligt 12-14§§ för 
den tid anställningen består. 

För tiden intill dess lagakraftägande dom eller beslut föreligger kan 
rätten förordna att anställningen skall upphöra vid uppsägningstidens ut­
gång eller den senare tidpunkt som rätten bestämmer eller att pågående 
avstängning från arbetet skall upphöra. 

35 § Har avskedande skett under sådana omständigheter att ej ens saklig 
grund för uppsägning skulle ha förelegat. skall avskedandet på yrkande av 
arbetstagaren förklaras ogiltigt. 



203 Prop. 1981/82: 71 

För tiden intill dess lagakraftägande dom eller beslut föreligger kan 
rätten förordna att anställningen skall bestå utan hinder av avskedandet. 
Har sådant förordnande meddelats; får arbetsgivaren ej på grund av den 
omständighet som föranlett avskedandet avstänga arbetstagaren från arbe­
te. Arbetstagaren har rätt till lön och andra anställningsförmåner enligt 
12-14 ** för den tid förordnandet gäller. 

36 § Har genom dom som vunnit laga kraft uppsägning eller avskedande 
förklarats ogiltigt, får arbetsgivaren ej på grund av den omständighet som 
föranlett uppsägningen eller avskedandet avstänga arbetstagaren från ar­
bete. 

37 § Vill arbetstagare göra gällande att uppsägning eller avskedande är 
ogiltigt, skall arbetsgivaren underrättas härom inom två veckor efter det 
att uppsägningen eller avskedandet skedde. Har arbetstagaren ej erhållit 
skriftligt besked om uppsägningen eller avskedandet med uppgift om vad 
han skall iakttaga, om han vill göra gällande att åtgärden är ogiltig, uppgår 
tidsfristen till fyra veckor och räknas från den dag då anställningen enligt 
uppsägningen eller avskedandet upphörde. 

Har inom tid som anges i första stycket förhandling rörande tvistefrågan 
påkallats enligt lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet eller 
med stöd av kollektivavtal. skall talan väckas inom två veckor efter det att 
förhandlingen avslutades. I annat fall skall talan väckas inom två veckor 
från det att tiden för underrättelse enligt första stycket gick ut. 

Iakttager arbetstagaren ej vad som föreskrives i första och andra styck­
ena, är talan förlorad. 

Skadestånd m. m. 

38 § Åsidosätter arbetsgivare sina förpliktelser enligt denna lag skall han 
utge. förutom lön och andra anställningsförmåner vartill arbetstagare på 
grund av lagen kan vara berättigad. ersättning för uppkommen skada. 

Underlåter arbetstagare att iakttaga uppsägningstid enligt II § första 
stycket skall han ersätta arbetsgivaren uppkommen skada. 

Vid bedömande om och i vad mån skada har uppstått skall hänsyn tagas 
även till arbetstagarorganisations intresse av att lagens bestämmelser iakt­
tages i förhållande till organisationens medlemmar samt till övriga omstän­
digheter av annan än rent ekonomisk betydelse. Ersättning för skada som 
avser tid efter anställningens upphörande bestämmes högst till belopp som 
avses i 39*. 

Om det med hänsyn till skadans storlek eller andra omständigheter är 
skäligt, kan skadeståndets belopp nedsättas i förhållande till vad som 
annars skulle ha utgått. Fullständig befrielse från skadeståndsskyldighet 
kan också äga rum. 

39 § Åsidosätter arbetsgivaren domstols förklaring om ogiltighet av upp­
sägning eller avskedande, skall anställningsförhållandet anses upplöst. 

I fall som avses i första stycket skall skadestånd utgå med 
16 månadslöner. om arbetstagaren sammanlagt har varit anställd mindre 

än fem år hos arbetsgivaren. 
24 månadslöner, om arbetstagaren sammanlagt har varit anställd minst 

fcm år hos arbetsgivaren, 
32 månadslöner, om arbetstagaren sammanlagt har varit anställd minst 

tio år hos arbetsgivaren. 
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I stället för de skadestånd som anges i andra stycket skall skadestånd 
utgå med 24, 36. respektive 48 månadslöner om arbetstagaren fyllt 60 år. 

Vid beräkning av anställningstid enligt andra stycket skall arbetstagare 
tillgodoräknas en extra anställningsmånad för varje anställningsmånad . 
som han har påböljat efter det att han har fyllt 45 år. Sammanlagt får 
arbetstagare tillgodoräknas högst 60 sådana extra anställningsmånader. 

Skadestånd som avses i denna paragraf får ej i något fall utgå med fler 
månadslöner än som motsvarar antalet påbörjade anställningsmånader hos 
arbetsgivaren. 

40 § Den som vill fordra skadestånd enligt denna lag skall underrätta 
motparten härom inom fyra månader från det skadan inträffade. Har inom 
den tiden förhandling rörande anspråket påkallats enligt lagen (1976:580) 
om medbestämmande i arbetslivet eller med. stöd av kollektivavtal, skall 
talan väckas inom fyra månader efter det att förhandlingen avslutades. I 
annat fall skall talan väckas inom åtta månader från skadans uppkomst. 

Första stycket äger motsvarande tillämpning i fråga om anspråk på lön 
och andra anställningsförmåner enligt denna lag. 

Iakttages ej vad som föreskrives i första och andra styckena, är talan 
förlorad. 

Övriga bestämmelser 

41 § Rätten skall handlägga mål om giltighet av uppsägning eller avske­
dande skyndsamt. 

Yrkande om förordnande som avses i 34 § tredje stycket eller 35 § andra 
stycket får ej bifallas utan att motparten beretts tillfälle att yttra sig över 
yrkandet. 

Om arbetstagare förlorar mål om tillämpning av denna lag men hade 
skälig anledning att få tvisten prövad, kan förordnas att vardera parten 
skall bära sin rättegångskostnad. . 

42 § Mål om tillämpning av denna lag eller författning, som avses i 2 §, 
handlägges enligt lagen (\ 974:371) om rättegången i arbetstvister. 

Mot beslut som tingsrätt meddelat under rättegången enligt 34 § tredje 
stycket eller 35 § andra stycket skall talan föras särskilt genom besvär. 

\. Denna lag träder i kraft den I juli 1974, då lagen (1971:199) om' 
anställningsskydd för vissa arbetstagare skall upphöra att gälla. 

2. Har i anställning som omfattas av den äldre lagen uppsägning eller 
permittering skett före ikraftträdandet, tillämpas alltjämt den äldre lagens 
bestämmelser om uppsägningstid, lön under uppsägningstid eller permit­
teringstid samt företrädesrätt till nyanställning. 

Gör arbetstagare gällande företrädesrätt enligt den äldre lagen samtidigt 
som annan arbetstagare påkallar företrädesrätt enligt den nya lagen. be­
stämmes företrädet arbetstagarna emellan enligt den nya lagen eller, i 
förekommande fall, enligt kollektivavtal som slutits med stöd av den nya 
lagen. 

Har arbetstagare vunnit återanställning enligt den äldre lagen, äger 28 § i 
nya lagen motsvarande tillämpning. 

1974:1:!. I 
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3. Har i anställning som ej omfattas av den äldre lagen uppsägning, 
avskedande eller permittering eller, såvitt gäller anställning för begränsad 
tid, upphörande av anställningen skett före ikraftträdandet, tillämpas ej på 
grund därav den nya lagen. Permittering som skett under tiden januari 
-juni 1974 skall dock medräknas vid tillämpning av bestämmelserna i 21 § 
rörande permittering sammanlagt mer än 30 dagar. 

4. Arbetsgivare är icke skyldig att lämna varsel eller underrättelse enligt 
den nya lagen, om denna innebär att varslet eller underrättelsen skulle 
lämnas före ikraftträdandet. 

5. Kollektivavtal enligt 3 § andra stycket, 12 § första stycket och 21 § 
andra stycket nya lagen kan ingås före ikraftträdandet. 

Denna lag2 träder i kraft den I januari 1980. 
Har arbetstagare fått rätt till helt sjukbidrag genom beslut som fattats 

före den nya lagens ikraftträdande gäller 33 § i dess äldre lydelse. 

Denna lag3 träder i kraft den I juli 1980. 

2 1979: 1136 (den nya lydelsen av 33 *första stycket). 
3 1979:383 (den nya lydelsen av I *andra stycket). 
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Sammanställning av remissyttrandena 

Efter remiss har yttranden över promemorian och betänkandet avgetts 
av justitiekanslern, domstolsverket. överbefälhavaren, riksförsäkringsver­
ket, postverket, televerket, statens järnvägar, statskontoret, riksrevisions­
verket, riksskatteverket. statens arbetsgivarverk, statens arbetsmarknads­
nämnd, universitets- och högskoleämbetet, skolöverstyrelsen, överstyrel­
sen för ekonomiskt försvar, arbetsdomstolen, arbetsmarknadsstyrelsen 
(AMS), arbetarskyddsstyrelsen, ILO-kommitten, arbetslivscentrum, jäm­

ställdhetskommitten, jämställdhetsombudsmannen, statens industriverk, 
statens vattenfallsverk, domänverket, förenade fabriksverken. Svea hov­
rätt, kammarrätten i Stockholm, Stockholms tingsrätt, Göteborgs tings­
rätt, Malmö tingsrätt, Svenska kommunförbundet, Landstingsförbundet, 
Svenska arbetsgivareföreningen (SAF), Tidningarnas arbetsgivareför­
ening, Kooperationens förhandlingsorganisation, Statsföretagens förhand­
lingsorganisation, Bankinstitutens arbetsgivareorganisation, Försäkrings­
kasseförbundet, SHIa-Familjeföretagen, Svenska företagares riksför­
bund, Svensk industriförening, Landsorganisationen i Sverige (LO), 
Tjänstemännens centralorganisation (TCO), Centralorganisationen SACO/ 
SR, Sveriges arbetares centralorganisation. Sveriges Advokatsamfund, 
Handikappförbundens centralkommitte. Sveriges personaladministrativa 
förening och Förbundet Sveriges handelsrepresentanter. 

Yttranden över enbart promemorian har vidare avgetts av Försäkrings­
kasseförbundet, Sveriges arbetsledareförbund, Sveriges personaladmini­
strativa förening och De handikappades riksförbund. Ett sådant yttrande 
har också inkommit från Sveriges schaktentreprenörers riksförbund. Ytt­
randen över enbart betänkandet har avgetts av äldreberedningen och Pen­
sionärernas riksorganisation. 

Yttranden över promemorian har överlämnats av universitets- och hög­
skoleämbetet från rektorsämbetena och de juridiska fakultetsnämnderna 
vid universiteten i Uppsala, Lund och Stockholm. av SAF från Teatrarnas 
riksförbund, av LO från Beklädnadsarbetarnas förbund, Svenska bleck­
och plåtslagareförbundet, Svenska byggnadsarbetareförbundet, Svenska 
fabriksarbetareförbundet. Försäkringsanställdas förbund. Svenska gruvin­
dustriarbetareförbundet, Handelsanställdas förbund, Svenska kommunal­
arbetareförbundet, Svenska lantarbetareförbundet, Svenska livsmedelsar­
betareförbundet, Svenska metallindustriarbetareförbundet. Svenska må­
lareförbundet, Svenska pappersindustriarbetareförbundet. Svenska skogs­
arbetareförbundet, Statsanställdas förbund, Svenska transportarbetareför­
bundet och Svenska träindustriarbetareförbundet. 
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Allmänna synpunkter 

Behovet aven översyn av anställningsskyddslagen (LAS) understryks 

av tlera remissinstaner. Kommllnji)rhllndet anser att en genomgång och 

analys av det slag som har utförts är angelägen och välmotiverad med 

hänsyn till att lagen nu har varit i kraft i sju år. SAF finner det tillfredsstäl­

lande att lagen nu i olika avseenden föreslås bli justerad och kompletterad 

med hänsyn till att viktiga delar av den under årens lopp har utsatts för 

allvarlig och befogad kritik. Liknande synpunkter framförs av SII/O­

Fami/jeji"jretagen och Svenska företagares rihförbllnd. Även SI'eriges 

arbetsledarefårbund menar att det har varit behövligt att göra en allmän 

översyn mot bakgrund av den kritik som lagen har varit utsatt för men 

anser att kritiken i många fall har varit ytterst osaklig. 

Flera LO:förhllnd ifrågasätter däremot behovet aven översyn och anser 

att det inte finns något verkligt fog för den kritik som från arbetsgivarhålJ 

har riktats mot LAS. De anser vidare att kritiken i hög grad beror på 

bristande information och kunskaper om lagen. Liknande synpunkter 

framförs av SACO/SR som menar att övertonerna i debatten om lagstift­

ningens konsekvenser har skapat ett dåligt grundat anställningsmotstånd 

hos vissa arbetsgivare. 

Stockholms tingsrätt framhåller att ett sätt att bota de negativa attityder 

som har uppstått genom missuppfattningar om lagstiftningens innehåll är 

att åstadkomma en enkel, klar och tillfredsställande lagstiftning. 

Flertalet remissinstanser har i stort sett godtagit huvudprinciperna i 

förslaget. men i vissa, stundtals viktiga, delar är reaktionerna splittrade. 

Flera av arbetsgivarföreträdarna anser således att milnga av förslagen inte 

tillräckligt tillgodoser deras intressen. LO, TCO och SACO/SR å andra 

sidan menar att ändringsförslagen i tlera hänseenden innebär att anställ­
ningsskyddet försämras. Från olika håll efterlyses också andra ändringar 

och kompletteringar än som har föreslagits i promemorian. Det gäller 

härvid både sådana frågor som har behandlats i promemorian, t. ex. upp­
sägningsgrunderna, och sådana som inte har behandlats där, t. ex. permit­

tering. 
En del remissinstanser anser att arbetet med en översyn av LAS måste 

föras vidare och man beklagar allmänt att anställningsskyddskommitten 

upplöstes innan den kunde avsluta sitt arbete. Anställningsskyddskommit­

tens arbete har således enligt LO till följd av att kommitten upplöstes 

kommit att begränsas på ett olyckligt sätt. LO framhåller att tlera viktiga 

frågor som ingick i utredningsuppdraget. bl.a. den om arbetsgivarens rätt 

att permittera utan lön och frågan om de deltidsanställdas förhållanden, 

inte blev färdigbehandlade i kommitten och därför överhuvud taget inte tas 

upp i promemorian. Liknande synpunkter anförs av juridiska fakulteten 

vid Stockholms universitet. LO tillägger för övrigt att remissbehandlingen 

endas! synes ha begränsad betydelse. eftersom regeringen uppenbarligen 
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har betämt sig rörande flera viktiga frågor i förslaget. Juridiska fakulteten 

\'id Lunds universitet anser att det i åtskilliga hänseenden framstår som 

osäkert med hänsyn till att kommittens arbete kom att avslutas i förtid hur 
ståndpunkterna grupperat sig inom utredningen och vilken betydelse som 

tillmätts olika sakförhållanden och argument av skilda kommitteleda­

möter. Också kammarriitten i Stockholm anser det beklagligt att kommit­
ten inte har kunnat slutföra sitt arbete men anser å andra sidan att prome­

morian ger ett godtagbart underlag för ett ställningstagande. Liknande 

synpunkter förs fram av Kommunförbundet och Svensk industriförening. 

Endast ett par remissinstanser ifrågasätter att förslagen bör läggas till 

grund för lagstiftning. 

Justitiekanslern anser att förslagen inte är tillräckligt genomarbetade för 
att läggas till grund för lagstiftning. Exempel på en fråga där man på 

grundval av det föreliggande materialet inte kan överblicka konsekvenser­

na av den föreslagna ändringen är enligt honom det s.k. alternativ 2 till 

ändring av 5 §. Samma exempel anförs av Svea hovriitt som uttalar att 
motiven till de skilda lösningarna väl til1 följd av att kommittens arbete inte 

har kunnat slutföras framstår som bristfälliga i vissa delar. 

Sl'enska byggnadsarbetareförbundet finner det mindre välbetänkt att 
utifrån ett oful1bordat kommittearbete lägga fram förslag til1 ändringar i 

LAS och anser att arbetet med en revision av LAS måste föras vidare och 

en ny kommitte tillsättas. Sveriges arbetares centralorganisation menar 

att en del risker för tillbakagång skul1e ge sig til1känna om skilda förslag 

realiseras som har utarbetats vid departementspromemorians färdigstäl­

lande. Sådana problem skulle ha kunnat undvikas om kommitten hade 
färdigställt sitt arbete. Svenska målareförhundet uppfattar ändringsförsla­
gen som långtgående försämringar i anställningstryggheten och anser att de 
därför inte bör ligga till grund för förändringar i LAS. 

Juridiska fakulteten vid Stockholms unil'ersitet menar att remissinstan­
sernas arbete har försvårats av att det i flera viktiga frågor saknas en mer 
al1sidig belysning som brukar ges i kommittebetänkanden. Juridiskafakul­

teten vid Uppsala universitet anser att det egentligen har framkommit rätt 

få nya synpunkter på anstäl1ningsskyddsproblemen. Inga nya problem tas 

upp och det kan inte sägas att de hypoteser om lagens verkningar som 

tidigare har ställts upp styrks eller vederläggs. Många av de frågor som tas 

upp i promemorian diskuterades redan i förarbetena i LAS. Problemen ter 

sig möjligen annorlunda idag - dagens problem med ekonomi och syssel­
sättning gör att ljuset faller på ett annat sätt över frågorna. Fakulteten 

framhål1er vidare att det bör vara ett angeläget mål för alla reformer på 

arbetsrättens område att man i största möjliga utsträckning förenklar regel­
systemet men anser att denna målsättning i alltför liten grad tycks ha fått 

prägla reformen. 
rattenfall framhåller att det inom statsförvaltningen utöver LAS finns 

en mängd regler som gäl1er personalrörlighetsfrågor och att de problem 
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som finns inte helt kan lösas i samband med en översyn av LAS. Myndig­

heten anser därför att det är nödvändigt att hela den arbetsrättsliga lagstift­

ningen behandlas vid en långsiktig utvärdering och att enhetliga arbets­

rättsliga regler skapas för hela arbetsmarknaden. 
Stockholms tingsrätt framför som allmän synpunkt att LAS bör innehål­

la alla de bestämmelser som är generellt behövliga för anställningsförhål­

landen. oeh att det inte är realistiskt att räkna med att alla arbetsgivare 

vinner inträde i ett arbetsgivarförbund eller tecknar hängavtal. (Denna 

fråga behandlas vidare i avsnittet 6). 

ILO-kvmmitten erinrar om att frågan om en anställnings upphörande på 

initiativ av arbetsgivaren är föremål för behandling av 1981 och 1982 års 

Internationella arbetskonferenser. 

Flera remissinstanser, bl.a. Landsting.l:fiirbundet. SAF och Juridiska 

fakulteten I'id Stockholms unil'ersitet påpekar att resultaten av den statis­

tiska undersökning som kommitten har utfört bl.a., genom SCH inte är 

entydiga. Arhetslil'scclltrum riktar kritik av statistisk-teknisk natur mot 

undersökningen och anför därvid bl.a. följande. 

Av vår genomgång framgår att det finns stora brister i urvalsförfarandet. 
Det saknas en bortfallsanalys som är bruklig i dessa sammanhang. De låga 
bastal som uppkommer vid nedbrytning av materialet i flera undergrupper 
gör uppräkningsförfarandet mycket vanskligt. Vi instämmer i kommittens 
bedömning att några sysselsättningseffekter på den svenska arbetsmarkna­
den av LAS inte kan dras ur denna undersökning. 

Vissa uppmätta skillnader är enligt Arbetslivscentrum inte statistiskt 

säkerställda men presenteras utan att det anges att en osäkerhet föreligger. 

Detta rör de delar av undersökningen som är avsedda att belysa anställ­

ningsskyddslagens betYdelse för benägenheten att nyanställa. 

2 Anställningsformerna 

En omdiskuterad huvudfråga i promemorian och bland remissinstanser­
na är utformningen av anställningsskyddslagens regler om anställnings­

former. Promemorian innehåller till en början tre alternativa förslag röran­

de möjligheten att anställa på prOl' resp . .får tillfiillig arhetsanhopning. 

Alternativ I går ut på att det i lagen skall skrivas in en rätt för arbetsgivarna 

att provanställa under högst tre månader och under vissa i lagen särskilt 

angivna villkor. medan visstidsanställning för tillfällig arbetsanhopning 

också skall tillåtas under högst tre månader. Alternatil' 2 innebär en gene­

rell rätt att visstidsanställa under högst sex månader. Eniigt alternatil' 3 

skall inte ändringar göras i de regler som för närvarande reglerar frågan om 

anställningsformerna. Härutöver innehåller promemorian förslag om rätt 

att anställa för viss tid för feriearhete - närmast hänförligt till alternativ l 

- samt uttalanden avseende speciella verksamheter. praktikarbete m.m. 
14 Riksdagen /981/82. / sam/. Nr 7/ 
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Arbetstagarorganisationerna motsätter sig att LAS tillförs regler om 
provanställning, anställningar för arbetstoppar m.m. och ansluter sig till 

alternativ 3. LO anser att de undersökningar som har gjorts av kommitten 
inte ger något som helst belägg för att ungdomsarbetslösheten skulle ha sin 

grund i avsaknaden aven direkt på lagen grundad rätt att provanställa. 

,Vidare saknas enligt LO belägg för att de nu gällande reglerna om anställ­
ningsformer skulle ha inverkat hämmande på rörligheten på arbetsmarkna­

den eller i övrigt negativt påverkat sysselsättningsläget. Tvärtom visar 

promemorian enligt LO att anpassningar till rådande branschförhållanden 

har gjorts i mycket stor utsträckning genom kollektivavtal. vilka tillsam­
mans täcker den helt övervägande delen av arbetsmarknaden. Utredning­

en ger enligt LO klart besked om att något behov av att i LAS införa en rätt 

till provanställning eller anställning för arbetstoppar inte föreligger. LO 

anför vidare. 

Enligt LO:s uppfattning är det alldeles tydligt att regeringens ställnings­
tagande för en uppmjukning av reglerna om anställningsform i anställnings­
skyddslagen varit förhastat och grundat sig på ett bristfälligt underlag. 
Varje lagstiftningsåtgärd som syftar till att begränsa det löntagarintlytande 
som idag utövas genom kollektivavtalsreglering på det aktuella området är 
mot bakgrund av vad som framkommit i kommitten undersökningar oac­
ceptabel ur facklig synpunkt och kan enbart uppfattas som en eftergift för 
de påtryckningar från arbetsgivarhåll och den massiva propaganda i övrigt 
som har förekommit mot anställningsskyddslagen. LO motsätter sig med 
bestämdhet en sådan urholkning av anställningsskyddet. 

TCO ansluter sig i alla delar till alternativ 3. Frågorna både kan lösas och 
har enligt TCO lösts kollektivavtalsvägen och det finns inga som helst 
belägg för att lagen i sin nuvarande utformning skulle skapa de problem i 

form av Lex. ungdomsarbetslöshet som ofta hävdas i den allmänna debat­
ten. Liknande synpunkter framförs av SACO/SR. 

Flera av LO-fÖrhllnden. bl.a. Svenska Fahriksarbetareförbwldet. anser 
också att de nu gällande möjligheterna bör slopas. Detta menar förbunden 
är ett berättigat och konsekvent krav som ger de anställda genom sina 

fackliga organisationer större möjligheter till påverkan. Svenska Meta/lin­

dll.l'triarhewre/örhundet anser att arbetsgivarna bör åläggas att förhandla 

med den fackliga organisationen inför beslut om anställning för begränsad 

tid m.m. 

Alternativet 3 stöds vidare aven majoritet inom AMS - styrelsen 

förordar dock en regel om feriearbete -. av De handikappades rik.l/iirbund 

och Handikappfiirhundens centralkommitte. 

Bland handikapporganisationerna anför Lex. De handikappade.l' riksfiir­

bund att en ändring av LAS i syfte att öppna möjligheterna för arbetssö­

kande med handikapp att visstidsanställas utan skydd av kollektivavtal 

inte kommer att öka möjligheterna för dem att erhålla arbete. Snarare kan 

detta medföra ökad osäkerhet vid val mellan förtidspension och en osäker 
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anställning. Organisationen anser att det är nödvändigt att provanställning 

endast får förekomma inom ramen för kollektivavtal. Den skall avslutas 

med en tillsvidareanställning om inga starka fakta visar att arbetsförmågan 

är mer begränsad än vad som förutsattes vid anställningens början. 

Statens arhetsmarknadsnämnd och Landstingsförbundet har en annan 

uppfattning. Dessa remissinstanser liksom bl.a. arbetSRivarorganisation­

erna. de juridiska fakulteterna rid Uppsala och Stockholms universitet. 

arbetsdomstolen. kammarrätten i Stork/101m. Stockholms tingsrätt och 

Adl'Okatsamfundet tillstyrker samtliga att ändringar görs i LAS i syfte att 

ge ökade möjligheter till provanställning och/eller anställning för tillfällig 

arbetstopp. 

SAF anser att de bristande möjligheterna till visstidsanställning - sär­

skilt på prov och vid tillfällig arbetsanhopning - har medfört betydande 

olägenheter för företag. arbetssökande och arbetsmarknaden i stort och 

anför vidare bJ.a. följande. 

Den Åmanska utredningen förordade på sin tid att tidsbegränsad anställ­
ning skulle medges om det stod i överensstämmelse med sedvänja inom 
branschen. Härigenom medgavs i viss utsträckning tidsbestämd anställ­
ning såväl på prov som vid arbetstopp. Möjligheterna härtill togs emeller­
tid bort i den slutliga lagen. Detta gjordes mot bakgrund av vissa antagan­
den. Departementschefen anförde i propositionen (1973:129 sid. 146) att 
det utan tvivel fanns behov aven möjlighet till provanställning. Med 
hänsyn till risken för missbruk valdes dock i stället den lösningen att 
arbetsmarknadsparterna genom kollektivavtal skulle få tillåta denna an­
ställningsform i den utsträckning som var påkallad. Detta uttalande gjordes 
mot bakgrund av att LO och TCO förklarat sig beredda att medverka till 
sådana kollektivavtalsbestämmelser. 

Departementschefens antaganden har inte infriats. Betydande områden 
- främst på LO-sidan - saknar egentliga möjligheter till provanställning 
och arbctstoppsanställnillg. Arbetsplatser som sysselsätter nästan 60 o/c av 
arbetarna på LO-området kan inte provanställa alls eller endast med fack­
ligt godkännande. Arbetstoppsanställning torde i princip vara utesluten för 
nästan 50% av arbetarna. Till dessa områden hör stora och betydelsefulla 
delar av svensk arbetsmarknad Lex. verkstadsindustri. järnbruk och me­
tallframställning, pappersindustri, kemisk-teknisk industri m.fl. Att kollek­
tivavtalsmöjligheterna misslyckats sammanhänger givetvis med själva den 
lagtekniska konstruktionen att utforma en lagregel vilken arbetstagarpar­
ten upplever som en rättighet samtidigt som man hoppas att arbetstagar­
parten genom avtal skall avstå från samma rättighet. 

En lag bör rimligtvis vara sådan att den kan tillämpas på ett tillfredsstäl­
lande sätt utan att vara beroende av sådan anpassning genom kollektivav­
tal som har berörts, och som i praktiken är svår eller t.o.m. omöjlig att 
ernå. Därtill kommer att ett stort antal arhetsställen, som regel små före­
tag. saknar kollektivavtal och därmed möjlighet att över huvud taget 
anställa på prov eller vid tillfällig arbetsanhopning. 

Föreningen hävdar att lagens stelbenta regler och den bristande kollek­
tivavtalsanpassningen haft mycket negativa effekter för företag. anställ­
ningspolitik, arbetssökande och sysselsättningen i stort. Det sagda har i 
särskild grad gällt mindre företag och yngre personer. Detta styrks till viss 
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del av den statistiska företagsundersökning som anställningsskyddskom­
mitten låtit utföra. Det framlagda resultatet av undersökningen är inte 
entydigt. Delar av den kan åberopas till stöd för andra uppfattningar. Detta 
visar att problem av aktuellt slag inte låter sig fångas i absoluta tal eller 
statistiska tabeller. 

Det kan i sammanhanget vara värt att notera att andra mindre komplice­
rade och mera på sak gående företagsundersökningar givit betydligt enty­
digare svar. Här kan hänvisas till de undersökningar som utförts dels av 
Stockholms Handelskammare i januari 1978 rörande ungdomsarbetslöshe­
ten i Stockholmsregionen, dels av Lunds Universitet i början av år 1978 på 
uppdrag av Svenska Företagares Riksförbund. Dessa enkäter visar helt 
klart att de bristande möjligheterna till prov- och arbetstoppsanställning av 
företagen upplevs som mycket hämmande för intresset att nyanställa. 

Beträffande den i promemorian redovisade statistiken skall framhållas 
att denna inte återspeglar företagens behov av provanställningar eller av 
tillfälliga anställningar. Undersökningen har genomföl1s i en situation när 
företagen tvingats anpassa sig till de nya reglerna ianställningsskyddslagen 
med åtföljande negativa konsekvenser. Våra erfarenheter - inhämtade 
genom arbetsgivarförbundens direktkontakter med företagen - visar att 
särskilt de mindre företagen anpassat sig till den nya lagstiftningen, t.ex. 
genom att avstå från att återbesätta vakanser. om dokumenterat lämpliga 
arbetstagare inte funnits. eller genom att avstå från order och arbeten som 
krävt insats av extra personal. Tillsammans med faktorer som sämre 
konjunkturer. kreditsvårigheter. höga nyanställningslöner och andra om­
ständigheter har anställningsskyddslagen och annan lagstiftning lett till 
mindre eller utebliven expansion bland småföretagen. Deras konkurrens­
fördelar - främst flexibiliteten och snabbheten till beslut - har relativt sett 
minskat. Order och produktion har hamnat i utlandet i stället för hos 
svenska underleverantörer. Småföretagen har tvingars atl inrikta sig på 
säker och stadig produktion i stället för expansion. Dessa förändringar i 
affärsförutsättningarna återspeglas inte alls i utredningens statistik. 

Det har ibland påståtts att företagen inte utnyttjat de kollektivavtalscn­
liga möjligheterna till provanställning och anställning för arbetstoppar. 
Sådana påståenden är inte rättvisande. I vissa kollektivavtal Lex. verk­
stadsavialet ges begränsat utrymme för båda slagen av anställning. Detta 
förutsätter dock godkännande av det lokala fackeL Möjligheterna till lokal 
överenskommelse har inte kunnat utnyttjas i önskvärd utsträckning bero­
ende på facklig propaganda mot provanställning och tillfällig anställning. 
En företagare som förgäves försökt få till stånd sådana överenskommelser 
prövar givetvis i fortsättningen andra vägar i stället för att riskera tidskrä­
vande och resultatlösa förhandlingar med fackföreningen. 

Oavsett resultaten av olika statistiska undersökningar måste avgörande 
betydelse fästas vid att knappast någon bestämmelse i lagen blivit utsatt 
för så mycket kritik som 5 *' I snart sagt varje diskussion som rör arbets­
marknadsfrågor eller näringslivets villkor framhålls den hämmande verkan 
som blivit följden av de bristande möjligheterna att anställa på prov eller 
för arbetstopp. Denna attityd är fullt förståelig och logisk. Tillsvidarean­
ställning ges i lagen ett omfattande skydd. En uppsägning på grund av 
personliga skäl är underkastad de striinga reglerna om saklig grund. Upp­
sägning på grund av arbetsbrist är visserligen saklig grund men åtgärden 
skall föregås av information och förhandlingar. turordningsreglcr. upp­
sägningstid m.m. Insikten om dessa förhållanden samt att det inte linns 
möjlighet att i förväg pröva arbetskvalifikationer och samarbetsförmåga 
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eller att anställa för viss tid trots att det från början står klart att arbetsupp­
gifterna kommer att slutföras under begränsad tid manar till återhållsamhet 
i anställningspolitiken. Att en arbetsgivare i dessa situationer många 
gånger avstår från att anställa och hellre driver sin verksamhet i mindre 
omfattning är inte förvånande. 

SAF. Tidningarnas arbetsgi\'arefjjreninR, KO(lperationensför/Ulndlings­

organisation, SIIIO-Familjeföretar:en, Sl'enska företagares riksförbund 

och S\'ensk industr(fiJrenin/< förordar samtliga alternativ 2, dvs. en generell 

rätt att visstidsanställa under högst sex månader. Som skäl för sin stånd­

punkt anför Lex. S\'ensk industr(f(:irening b1.a. följande. 

l den allmänna debatten och i förarbetena till främjande lagen har frågan 
om en möjlighet för lågpresterande eller svåranpassade personer att få 
anställning i näringslivet knutits till arbetsgivarens anställnings- och upp­
sägningsrätt. Härvid tycks arbetsgivarens rätt till provanställning och viss­
tidsanställning betraktas som ett otillbörligt sätt av arbetsgivaren att sys­
tematiskt vaska fram duglig arbetskraft medan samhället skulle tvingas 
dra försorg om de som slagits ut. För att förhindra detta skulle alltså 
arbetsgivaren vara tvungen att behålla vaI:ie nyanställd arbetstagare oav­
sett om denne passade för arbetsuppgiften eller inte. Dessa ideer torde ha 
haft stor betydelse när LAS formulerades. Det har också medfört att 
arbetsgivare sedan anställningsskyddslagens tillkomst varit avsevärt res­
triktivare med nyanställningar. Detta synsätt att tvinga arbetsgivare att 
behålla anställda i sin tjänst som han inte vill ha är i grunden destruktivt för 
relationerna mellan arbetsgivare och arbetstagare. Få anställda klarar av 
en sådan situation någon längre tid. Det är psykiskt nedbrytande att känna 
att man inte är uppskattad för sin arbetsinsats eller av sina arbetskamrater. 
Viktigt är att en sådan person på ett tidigt stadium får sluta den anställning 
som han inte passar för. En provanställning som inte resulterar i en fast 
anställning är härvid ett betydligt skonsammare sätt att upplösa anställ­
ningsförhållandet än den långdragna process som följer av att arbetsgiva­
ren tvingas driva frågan om uppsägning pil grund av personligt hänförliga 
skäl eller vanligen att vederbörande arbetstagare säger upp sig därför att 
han känner sig utfrusen och oönskad. Även ur samhällets synpunkt är 
dagens brist på nexibilitet negativ. Dels tvingas arbetstagare kvar i en miljö 
där han inte kan göra en fullgod arbetsinsats ofta parad med hög sjukfrån­
varo istället för att få möjlighet alt få ett mera passande arbete hos annan 
arbetsgivare. dels kan överkvalificerade arbetstagare utan formella meriter 
passiviseras istället för att stimuleras att visa sin duglighet i en ny anställ­
ning. Rörlighet på arbetsmarknaden måste enligt föreningens mening öka 
om näringslivet skall klara den snabba omställning som b1.a. ny teknik 
kräver. "Rätt man på rätt plats" måste vara målet för denna process. 
Föreningen kan inte finna att rätten att anställa på prov i sex månader i 
något väsentligt avseende skulle vara till förfång för den anställde annat än 
om arbetsgivaren konsekvent arbetar med s.k. rullande visstidsanställ­
ningar. Det är dock för närvarande ett lagstridigt förfarande. Den generella 
rätten till visstidsanställning i sex månader ändrar inget härvidlag. För att 
undvika missförstånd anser föreningen dock att det bör övervägas att 
komplettera lagstiftningen på denna punkt så att det klart framgår att 
visstidsanställning som varat mer än sex månader i en följd. eller inneburit 
tolv månaders anställningstid de senaste två ån:n automatiskt övergår till 
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tillsvidareanställning såvida inte visstidsanställningen baserats på skäl som 
anges i lagförslaget enligt alternativ 2 5 § 1-3. Att som förslagsställarna för 
alternativ 3, Gustavsson. Karlsson, Lidbom och Zethreus hävda att en 
upp~ukning av nuvarande lagstiftning på denna punkt skulle allvarligt 
urholka själva grundvalen för iden bakom anställningsskyddslagen måste 
bero på en grav missuppfattning av arbetsgivarens möjligheter att utnyttja 
visstidsanställningar. Enligt alternativ I skulle provanställning endast få 
förekomma om arbetet kräver särskilda kvalifikationer som arbetstagaren 
inte kan visa vid anställningstillfället eller det av medicinska eller sociala 
skäl är osäkert om arbetstagaren klarar av arbetet. Denna regel är både 
svårtolkad och till sin karaktär en nedklassning aven provanställning som 
är olämplig och i vissa fall kan upplevas förnedrande av den anställde. En 
sådan skrivning innebär en begränsning som har samma negativa effekter 
som erfarenhetsmässigt verkstadsavtalets ~ 16 haft i detta avseende. Det 
skall inte behöva ifrågasättas om huruvida en provanstälId har social eller 
medicinsk belastning för att han har den anställningsformen. Det ligger 
inget skamligt i att få visa vad man går för i en provanställning - tvärtom. 
Det visar att den arbetssökande tror på sig själv och på sin förmåga. Det 
krav på prestation som delta innebär verkar otvivelaktigt i produktivitets­
höjande riktning. vilket samtliga parter har glädje av. En fråga som i detta 
sammanhang inte heller berörts är i hur stor utsträckning avtal om prov­
anställning kommer att tecknas. Yrkesmän torde knappast acceptera prov­
anställning som inledning till en anställning hos en ny arbetsgivare. Prov­
anställning torde därför i praktiken bara bli aktuell i de fall den arbetssö­
kande saknar arbete och referenser. Det positivaste med provanställnings­
möjligheten är då att just dessa personer kan ges chansen att visa att man 
kan klara av arbetet. Arbetsgivaren riskerar ju inte för det fall arbetet inte 
passar vederbörande att tvingas behålla honom utan kan låta anställningen 
upphöra vid prövotidens utgång. Det ligger också i arbetsgivarens intresse 
att inte ha en Hingre provanställningsperiod än vad som är nödvändigt 
eftersom anställningen normalt varar avtalstiden ut. I mindre kvalificerade 
arbeten kan provtiden omfatta några veckor - i andra t~lll skulle åtskilliga 
månader behövas. Föreningen bedömer dock att en lämplig begränsning av 
rätten till provanställning bör vara sex månader med hänsyn till ansläll­
ningsskyddslagens regler om uppsägningstid m.m. Au det inte i nuvarande 
lag om anställningsskydd finns laglig möjlighet att anställa arbetstagare på 
viss tid är en fundamental brist i lagstiftningen. Det är också den punkt där 
allmänhetens rättsuppfattning mest uppenbart skiljer sig från lagens. Det 
upplevs som obegripligt att en person inte kan anställas för den tid t.ex. 
extrainsalser behövs hos företag. föreningar. lantbrukare eller andra rörel­
seidkare. Kan inte arbetsuppgiften avgränsas så alt den på grund av sin 
beskaffenhet är tidsbegränsad och det torde endast undantagsvis vara 
fallet. är den kortaste teoretiska anställningstiden två månader, för arbets­
givare utan kollektivavtal en månad och då förutsätter detta att varsel resp. 
uppsägning sker på grund av arbetsbrist samtidigt med anställningen. Att 
visstidsanställningar änd[\ förekommer i mycket stor omfattning trots att 
de är olagliga torde antingen bero på att parterna medvetet sätter sig över 
lagen eller - och det är säkerligen det vanligaste - att man inte är 
medveten om att ett ogiltigt avtal ingås. Arbetsgivare med viss omfattning 
på sin verksamhet t.ex. småindustri har dock genom sina egna eller arbets­
tagarorganisationerna blivit informerade om riskerna med att ingå ogiltiga 
anställningsavtal. En arbetstagare som slutar en ogiltig visstidsanställning 
kanju hävda att han blivit avskedad med omedelbar verkan. Arbetsgivaren 
kan då påräkna betydande skadestånd. Detta medför att arbetsgivare med 



215 Prop. 1981/82: 71 

insikt om dessa risker avstår från att utnyttja extrapersonal medan andra 
mindre nogräknade eller vanligast omedvetna gör det i stor utsträckning. 
Den laglydige arbetsgivaren kommer härav - enligt föreningens mening 
otillbörligen - i ett sämre konkurrensläge genom att han inte på samma 
sätt som andra vågar åtaga sig uppdrag eller order som skulle innebära 
större arbetskraftsbehov under en viss tid än vad han vanligtvis behöver 
för sin normala verksamhet. Dessa problem skulle praktiskt taget helt 
försvinna om i LAS infördes en generell rätt till att träffa avtal om visstids­
anställning i sex månader 

Juridiska fakulteten \'id Stockholms universitet framhåller att alternativ 

2 har en betydande fördel däri att det skulle vara rättstekniskt enkelt. 

Fakulteten menar vidare att om en längre gående rätt till visstidsanställ­

ningar införs i lagen. denna borde förenas med ökad facklig insyn i eller 

inflytande över arbetsgivarnas personalpolitik. Detta skulle kunna ske 
genom underrättelse- eller förhandlingsskyldighet inför beslut om sådana 

anställningar. Liknande synpunkter förs fram av bl.a. unil'ersitets- och 

hÖl{skoleämhetet. Juridiska fakulteten rid Uppsala unil'ersitet framhåller i 

sitt remissyttrande att en enkel reglering av typ alternativ 2 är alt föredra 
och att de begränsningar som finns i alternativ l inte torde fylla sitt syfte 

att begränsa möjligheterna till missbruk. I anslutning härtill uttalar fakul­

tetsnämnden följande. 

Fakultetsnämnden har den uppfattningen alt det mesta talar för att 
generellt tillåta visstidsanställningar upp till sex månader. För det första är 
det opraktiskt och komplicerat att i detta sammanhang införa institutet 
provanställning i lagstiftningen. Flera skäl talar emot detta. För det första 
måstc rimligen provanställningen bygga på att arbetsgivaren har fri pröv­
ningsrätt i fråga om han vill acceptera den provanstälIde som fast anställd 
(jfr promemorian s. 288). Provets utfall kan således i regel inte överprövas 
av domstol. En konstruktion av detta slag inbjuder till missbruk - detta 
gäller i särskilt hög grad om man som i lagförslaget menar ati övriga 
möjligheter till att visstidsanställa bör vara små. Ett annat skäl lir att man 
bör undvika att stämpla en viss anställning som provanställning annat än 
om klara medicinska eller sociala skäl talar för detta. Man kan räkna med 
att en individ som efter en skönsmässig prövning av arbetsgivaren inte 
accepteras som fast anställd får svårigheter att överhuvudtaget få ny 
anställning om det dokumenteras att han prövats aven annan arbetsgivare 
med negativt resultat. Ger lagen möjlighet till visstidsanställningar upp till 
sex månader kan en viss individ provas utan att just detta moment i 
anställningen betonas. Arbetstagarens anställningsskydd under provan­
ställningen. som den konstruerats i lagförslaget. förefaller också utman­
ande svagt. Provanställningen upphör tydligen när som helst under prövo­
tiden om arbetsgivaren underrättar den anställde om att han inte längre 
önskar anställa honom. (Se 6 § 3 st. s 286 i promemorian.) Möjligheterna att 
kringgå den komplicerade regeln om provanställning är således så stora att 
den inte skapar något reellt skydd för den enskilde. 

Samma skäl som talar emot provanställning talar också emot att införa 
en regel om att tillåta visstidsanställningar vid tillfälliga arbetsanhop­
ningar. Arbetsgivaren måste här rimligen ha rätt stor frihet att själv avgöra 
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när en tillfällig arbetsanhopning föreligger. Man kan jämföra med situa­
tionen då en arbetsgivare hävdar att saklig grund på grund av arbetsbrist 
föreligger. En domstol kan inte pröva skälen bakom ett beslut i en företags­
ledningsfråga såvida inte det verkliga skälet till en åtgärd är av förenings­
kränkande. könsdiskriminerande eller liknande natur. Möjligheterna att 
kringgå förbudet mot visstidsanställningar blir så stora att det är rimligare 
att ge generellt tillstånd till kortare visstidsanställningar oavsett skäl. 

Fakulletsnämnden vill sammanfatta sin ståndpunkt sålunda: Syssc1sätt­
ningsskäl talar för att man bör vidga möjligheten att använda visstidsan­
ställningar. För att detta skall slå igenom på hela arbetsmarknaden är det 
nödvändigt att införa reglerna i lag. En sådan reglering bör utformas på 
sådant sätt att den är enkel att tillämpa utan all man för den skull åsidosät­
ter grundläggande anställningsskyddsprinciper. Förslaget till ändring av 
anställningsskyddslagens 5 § som bygger på att visstidsanställningar skall 
tillåtas i vissa preciserade situationer (alternativ l i förslaget) uppfyller inte 
dessa krav. Möjligheterna att kringgå reglerna om provanställning och 
anställning på viss tid rör tillfällig arbetsanhopning gör att ett generellt 
tillstånd för visstidsanställningar framstår som ett likvärdigt alternativ från 
den enskildes synpunkt. Den enskildes anställningsskydd vid ordinär viss­
tidsanställning är dessutom bättre än vid provanställning. Slutligen vill 
fakultetsnämnden erinra om att arbetsgivare som i sin personalpolitik 
missbrukar visstidsanställningar kan bli föremål för ingripande från länsar­
betsnämnden enligt reglerna i främjandeIagen. Vidare kan personalpoliti­
ken påverkas genom medinflytande i MBL. 

En majoritet inom de båda komnlll1(f'örbllnden förordar alternativ I - dc 

båda minoriteterna förordar alternativ 2. Till förmån för alternativ I uttalar 

sig vidare statens arbetsmarknadsnämnd och statens arhetsgimrverk ­

den sistnämnda myndigheten under den uttryckliga förutsättningen att den 
ytterligare rätt all tidsbegränsa anställning som finns enligt den statliga 

tidsbegränsningskungörelsen behålls även efter en lagändring. Även ar­

hetsdomstolen förordar alternativ l men anser att andra lösningar. bl.a. en 

anknytning till branschpraxis, bör övervägas. Landsting.~f;)rhllndet påpe­

kar att inom förbundets avtalsområde gäller att avtal om provanställning 

kan träffas för högst sex månader. all sådana avtal föregås av förhandling­
ar enligt II § MBL och att erfarenheterna av detta system har varit goda. 

Statens indllstril'erk anser att möjligheter till provanställning kan utgöra 

ett incitament till en i sig önskad större rörlighet på arbetsmarknaden och 

därigenom bl.a. ge upphov till ökad sysselsättning. Verket uttalar en viss 

preferens rör alternativ I. Statskontoret anser å andra sidan inte att ett 

ökat antal visstidsanställningar. provanställningar eller något annat med 

samma innebörd skulle nämnvärt förbättra rekryteringsmöjligheterna eller 

öka rörligheten på arbetsmarknaden på något positivt sätt. 

De statIiRa arhet.l'gil'{lrna har i allmänhet utformat sina remissvar med 

utgångspunkt i att reglerna i tidsbegränsningskungöreisen om bl.a. sex 

månaders visstidsanställning för arbets toppar och tremånaders prov­

anställning fortsättningsvis kommer att gälla. TeleFerket, domiilll'erket och 

förenade fl1hrikn-erken uttalar sig till förmån för alternativ 2. Riksskatte­
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I'erket och statens vattenfallsverk förordar alternativ 1 men vill att provan­

ställningstiden förlängs till sex månader. Tidsbegränsningskungörelsens 

regel om tre månaders provanstiillning har enligt riksskatteverket visat sig 

vara otillfredsställande i flera fall. Liknande synpunkter förs fram av de 

statliga arbetsgivarna som förordar alternativ 2. Även enligt överhefiilha­

rl/ren, riksrerisiollSverket och skolöverstyrelsen bör det finnas en möjlig­

het till provanställning under högst sex månader. Riksrel'isionsl'erket fram­

håller att en sådan regel skulle göra det möjligt att i LAS införa en 

skyldighet för arbetsgivaren att underrätta arbetstagaren en viss tid 

förväg, om denne vill att anställningen skall upphöra. Postverket anser att 

5 och 6 §§ i LAS bör kunna behållas oförändrade. En förutsättning för 

detta är dock att tidsbegränsningskungörelsen behålls i sin helhet men 

ändras i fråga om rätten att provanställa. Tidsbegränsad provanställning 

när arbetet kräver särskilda kvalifikationer som arbetstagaren inte kan visa 

redan vid anställningstillfället bör tillåtas under högst tre månader. När det 

gäller tidsbegränsad provanställning föranledd av olika arbetshandikapp 

bör någon maximiregel i fråga om tidsomfattningen inte förekomma. Skol­

öI'erstyrelsen anser att provanställning under de förutsättningarna som 

anges i alternativ I bör tillåtas under 3-4 månader och avstyrker på det 

bestämdaste att den maximala tiden för arbetstoppsanställning sätts längre 

än sex månader. 

Flertalet av dc remissinstanser som har yttrat sig över promemorieför­

slagets definition av hegreppet praktikarbete har godtagit denna. Arbets­

domstolen framhåller emellertid med hänvisning till domen AD 1981 nr 71 

- som förde elev i grundskolan med s.k. anpassad studiegång - att elevers 

arbetsrättsliga ställning måste prövas i varje särskilt fall med utgångspunkt 

bl.a, från innehållet i gällande kollektivavtal. Mot den bakgrunden ter sig 

enligt domstolen ett uttalande i anslutning till den s.k. ungdomsproposi­
tionen (prop. 1979/80: 145 s. 29 ro på sid 131 i promemorian mindre välbe­

tänkt och kan förorsaka missförstånd. 

SAF anser å andra sidan mot bakgrund av vissa rättsfall där elever inom 

ramen för utbildning i grundskolan eller gymnasieskolan har utfört arbete 

hos företag har betraktats som arbetstagare, att det direkt i lagtexten bör 

framgå att ifrågavarande elevkategori är undantagen från lagens tillämp­

ningsområde och inte att betrakta som arbetstagare (se vidare avsnitt 7.1). 

Liknande synpunkter förs fram av SHIO-Familjeföretagen, Även statens 

.iärnl'ägar framhåller vikten av att sådana elever inte skall anses som 

arbetstagare, 

Några remissinstanser tar upp den i promemorian diskuterade frågan hur 

man bör behandla sådana verksamheter "där en flexibilitet i rekryteringen 

och en viss genomströmning {Ivarhetstagare är naturlig med hänsyn till 

verksamhetens art", dvs. verksamheter som kan hänföras till kulturlivet i 

vidsträckt mening, bl.a. teater-, film- och musikverksamhet, journalistik. 

idrott och forskning, 
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Teatrarnas rik4iirhund framhåller att bl.a. begrepp som tillsvidarean­

ställning är principiellt främmande för konstnärlig verksamhet där resulta­

tet helt och hållet är beroende av den enskilda artistens. personliga typ. 

Som ett exempel anför förbundet att tjänstemannaklubben vid Sveriges 

Radio med stöd av bl.a. presumtionen till förmån för tillsvidareanställning 

effektivt har förhindrat förändringar vid radioföretagen. Enligt förbundet 

måste en kvalitets- och konstnärlig bedömning ingå i grunderna för lagstift­

ningen. Det hade varit önskvärt att anställningsskyddskommitten dragit 

fullständiga konsekvenser av den redogörelse för kollektivavtalen som 

man påbörjat. SAF instämmer i förbundets åsikter och framhåller att de 

möjligheter till tidsbegränsade anställningar som anges i alternativet 2 till 

viss del skulle tillgodose de framförda önskemålen. Tidningarnas arbetsgi­

I'arefi"jrelling anser att LAS i olika avseenden svårligen låter sig förenas 

med den allmänna uppfattningen om behovet i ett demokratiskt samhälle 

aven mångfald självständiga och differentierade pressröster. 

Unil'ersitets- och Iziigskoleämhetet framhåller de problem som finns i 
samband med den vid högskolorna bedrivna, men av externa finansiärer 

(såsom forskningsråden) bekostade forskningen. Någon möjlighet att tids­

begränsa anställningar inom sådan verksamhet föreligger inte och något 

kollektivavtal därom har man inte lyckats träffa trots många års förhand­

lingar. Ämbetet förordar därför att det i lag medges möjligheter att projekt­

anställa för sådana och liknande ändamål. Av öl'erhej"iillUll'llrens remiss­

svar framgår att motsvarande problem finns hos försvarets forskningsan­

stalt. SHIO-Familjeföretagen anser att möjligheterna att objektsanställa 

inom byggnadsbranschen bör utökas till att även omfatta bygghantverks­
företagens behov av sådana anställningar. 

StatsjiJretagensförlzandlingsorganistltion instämmer med promemorian 

(s. 142 Oi konstaterandet att det är viktigt att visstidsanställningar för olika 

kategorier anställda inom idrotten är tillåtna, inte minst med hänsyn till att 

detta hittills varit det naturliga i den praktiska tillämpningen. Juridiska 

fakulteten vid Stock/wlms universitet anser emellertid att det inte är fören­

ligt med ordalagen i 5 § andra stycket att till tillåtna visstidsanställningar på 

grund av arbetsuppgifternas särskilda beskaffenhet hänföra Lex. Fotbolls­

tränare. 
Domstolsverket anser att möjligheten att genom kollektivavtal göra 

branschmässiga anpassningar av reglerna om anställningsform är väsentlig 

och anför. 

Denna möjlighet bör, inte som nu, vara förbehållen enbart arbetsmark­
nadens huvudorganisationer. Det är angeläget att sådan avtalsreglering, 
inom vissa ramar, får ske i så nära anslutning som möjligt till berörda 
områden. 

SHIO-FamiljeföretaRen tillstyrker förslaget att till LAS föra över be­

stämmelserna om visstidsanställning inför värnpliktstjänstgöring i lagen 
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(t 939:727) om förbud mot uppsägning eller avskedande av arbetstagare 

med anledning av värnpliktstjänstgöring m.m. LO anser däremot alt be­

stämmelserna bör utmönstras ur lagstiftningen och anför bl.a. 

Enligt LO:s mening undergräver denna lagregel till stora delar anställ­
ningsskyddet för ungdomar som skall fullgöra sin värnpliktstjänstgöring. 
Regeln är vidare direkt könsdiskriminerande i och med alt den ger arbets­
givaren möjlighet att visstidsanställa bara manliga ungdomar. 

I fråga om anställningsskyddet för här i landet anställda utländska med­

borgare som skall fullgöra militärtjänst i hemlandet anser LO alt det inte 

kan vara förenat med några större betänkligheter att utan ytterligare utred­

ning ge sådana arbetstagare rätt till fortsatt anställning efter militärtjän­

sten. Stockholms tingsrätt anser däremot alt det inte är rimligt att lagstifta 

om anställningsskydd för den som skall fullgöra. kanske långvarig. militär­

tjänst utomlands, eftersom det är alltför osäkert om den anställde återkom­

mer till Sverige. 

3 Uppsägningsfallen m. m. 

3.1 Saklig grund för uppsägning 

Endast ett fåtal remissinstanser och då framför allt på arbctsgivarsidan 

berör vad som anförs i promemorian om saklig grund för uppsägning 

SAF. Bankinstillltens llrbetsgil'arevrganislltion, SH/O-FamiUeföreta­

gell riktar kritik mot den innebörd som givits begreppet saklig grund i 

rättstillämpningen. Kritiken avser även de krav på bevisning som ställs på 

arbetsgivarna. SAF anför bl.a. följande. 

Föreningen vidhåller den kritik som i olika sammanhang riktats mol 
rättstillämpning i fråga om saklig grund. Kritiken gäller främst olika fall av 
alkoholmissbruk, brottsligt beteende eller annan misskötsamhet samt be­
viskraven vid prövningen av saklig grund. I vissa fall har arbetsgivaren 
tvingats behålla arbetstagare i sin tjänst eller betala skadestånd där detta 
upplevs som stötande och inte förenligt med rådande värderingar. 

I uppsägningsfall är bedömningen ofta lixerad vid att det i strikt mening 
rör en tvist mellan arbetsgivare och anställd. Detta är ett förenklat synsätt. 
Den verkliga anledningen till en uppsägning är många gånger relaterad till 
arbetskamrater och övriga anställda på arbetsplatsen. Det kan röra sig om 
samarbetssvårigheter och annan otrivsel. Den uppsagdes beteende kan ha 
förorsakat att andra anställda fått merarbete, obehag från kunder och 
utomstående eller medfört skaderisker för övrig personal. maskiner o.dyl. 
Dessa förhållanden måste beaktas i högre grad än vad som är fallet. 

Särskilda problem uppkommer vid alkoholmissbruk på arbetsplatsen. 
Alkoholmissbruk på arbetsplatsen är en sådan allvarlig förtee!se som nor­
malt bör vara saklig grund för uppsägning och i allvarliga fall för avske­
dande. 

Om alkoholmissbruk av läkare bedöms som sjukdom får man acceptera 
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att möjligheten till uppsägning begränsas. Härvid måste en rimlig bedöm­
ning göras mellan olika intressen. Arbetsdomstolen har i alltt\.)r liten ut­
sträckning beaktat företagets anspråk på närvaro och skälig arbetsinsats. 
säkerhetsaspekterna och hänsyn till övriga anställda. 

Frågorna om alkoholism är att betrakta som sjukdom och om vilken 
behandling som är den rätta synes variera från tid till annan beroende på 
den socialmedicinska debatten. 

En skola hävdar att alkoholism är sjukdom och bör behandlas genom 
sociala terapeutiska åtgärder. En annan skola avvisar påståendet om sjuk­
dom och hävdar att alkoholistens problem endast förvärras av kravlöshet 
och överseende. Arbetsdomstolens praxis innebär emellertid att en alko­
holist i praktiken inte kan sägas upp även om hans misskötsamhet går långt 
utöver vad som eljest skulle godtas. Detta kan leda till att en alkoholist får 
svårare att inse sin situation och komma till rätta med sina besvär samt 
dessutom problem att erhålla anställning. Det är fel att samhället på detta 
sätt försöker komma till rätta med alkoholproblemet. Här kan också hänvi­
sas till följande uttalande från Alkoholproblematikernas Riksorganisation: 
"'Supandet får inte bli ett alibi för att klara sig bättre. Vi är rädda för det 
välmenta överseendet. som bara ytligt sett gynnar alkoholmissbrukaren"' 
(Lag och Avtal nr 8/79, sid. 8). 

Motsvarande svårigheter kan uppkomma beträffande människor som i 
större eller mindre grad har psykiska elle'r sociala handikapp. 

Här kan pekas på möjligheten att arbetsdomstolen - genom en lagänd­
ring - i situationer av detta slag i stället för ogiltigförklaring skulle kunna 
förordna om fortsatt anställning under viss tid i form av t.ex. provanställ­
ning. En sådan konstruktion. som enligt uppgift prövats l'örhandlingsvis 
och givit goda resultat. skulle tvinga den anställde att ompröva sin situa­
tion och om möjligt åstadkomma en bättring. Sköter sig den anställde i 
fortsättningen övergår provanställningen i varaktig anställning. Fortsätter 
misskötsamheten upphör anställningen vid provtidens utgång. 

Den hittillsvarande bedömningen av begreppet saklig grund upplevs av 
väldigt många på det sättet att det nästan är omöjligt att skilja en arbetsta­
gare från dennes anställning. Denna vad man skulle kunna uttrycka som 
moralupplösande verkan är mycket olycklig för alla på ett företag och för 
arbetsmarknaden i stort. Lagstiftning och rättstillämpning måste utformas 
så att berörda parter. å ömse håll. åläggs respektera grundläggande skyl­
digheter och rättigheter i anställningsförhållandet. 

I promemorian anges att det bör överlämnas åt rättstillämpningen att 
som hittills. under den kritiska bevakning som offentligheten är avsedd att 
möjliggöra. pröva i vad mån åberopade omständigheter utgör saklig grund 
för uppsägning. Föreningen delar inte denna uppfattning. En fast praxis - i 
vissa avseenden oriktig - har redan utvecklats. Denna bygger i stor 
utsträckning på uttalanden i den nuvarande lagens förarbeten. vilka i 
mycket liten grad beaktar arbetsgivarintresset. Offentlig kritik. hur befo­
gad den än är. ändrar inte detta förhållande. Begreppet saklig grund är i 
behov av översyn och ändring. Nödvändiga förändringar kan endast åstad­
kommas genom lagstiftning. 

SHIO-Familjeföretagen framhåller att i synnerhet småföretagen kan ha 

svårt att uppfylla de stränga krav som ställs på bevisningen. ätersom 

vittnen sällan finns närvarande vid den händelse som har förorsakat upp­

sägningen. SHIa-Familjeföretagen efterlyser därför en nyansering av be­
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visbördan genom motivuttalanden. SI'l'llskaföretagares rik.~{århulldanser 

att begreppet saklig grund bör preciseras närmare. Avsaknaden aven 

sådan precisering har enligt förbundet lett till rättsosäkerhet på arbetsgi­

varsidan vilket i sin tur har medfört en negativ inställning framför allt bland 

småföretagare till att nyanställa medarbetare. 

Juridiska fakulteten I'id Uppsala llllil'ersitet anser att begreppet saklig 

grund som det utformats i praxis borde ha blivit föremål för en närmare 

analys och anför bl.a. att frågan om alkoholmissbruk som uppsägnings­

grund har tagits upp i utredningen utan att det leder till något förslag. Man 

efterlyser här ett uttalande om att alkoholmissbruk skall jämställas med 

andra besvärliga samarbetssvårigheter. 

ArbetstaRarorRanisationema däremot har inte kommenterat vad som 

anförs i promemorian angående saklig grund. 

Adl'Okat.\'Wl!{ulldet, som delar den i promemorian uttrYl:kta uppfattning­

en att det inte går att i lagtexten närmare precisera innebörden av begrep- ' 

pet saklig grund, framhåller att det vid tillämpningen av begreppet endast i 

ringa grad synes ha tagits hänsyn till de starkt växlande omständigheterna 

hos företag av olika storlek. Adl'okatsamjimdet tar vidare upp frågor som 

har samband med omplaceringsskyldigheten i 7 § andra stycket LAS och i 

anslutning därtill frågan om arbetstagares skyldighet att underkasta sig 

omplacering samt anför bl.a. följande. 

Vid prövningen av arbetstagarens omplaceringsskyldighet beaktas nu­
mera om arbetsgivaren har haft berättigat behov. dvs. ell slags saklig 
grund. för sin önskan att omplacera arbetstagaren. Prövningen påminner 
mycket om den prövning som sker vid uppsägning. och det synes uppen­
bart alt LAS därvid får analog tillämplighet som ell skydd mot omplace­
ringar som av något skäl anses jämställda med att anställningsförhållandet 
upphör. Denna tillämpning sker utan stöd i LAS Ufr PM s. 76). och det 
kunde förtjäna alt övervägas om intc den utvidgade tillämpningen behöver 
beaktas i lagen eller dess förarbeten. 

Flera av remissinstanserna uttalar sig om begreppet saklig grund i an­
slutning till förslaget om avgångsvederlag. SACO/SR och TCO avstyrker 

sålunda förslaget om avgångsvederlag och anför all ell sådant vederlag 

skulle allmänt sett sänka nivån för saklig grund. Liknande synpunkter förs 

fram av arbetsdomstolen. LO vill inte motsätta sig en regel om avgångsve­

derlag under förutsättning all del tydligt görs klart alt regeln inte får göra 

det lättare för domstolarna att i svårbedömda anställningsskyddstvister 

skilja arbetstagare från anställningen. KooperatiollellsfijrhandlinRsorgani­

,\'ation vill inte heller motsätta sig förslaget men framhåller att det i motiven 

bör understrykas all det genom möjligheten till avgångsvederlag kan bli så 

att uppsägningar mer ofta än tidigare kommer att godtas. Remissopinionen 

i övrigt beträffande förslaget till avgångsvederlag redovisas närmare i 
avsnitt 3.3. 
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3.2 Ogiltighet och skadestånd 

Förslaget att slopa de fackliga organisationernas rätt till allmänt skade­

stånd för egen del, när en arbetsgivare åsidosätter sina förpliktelser gent­
emot en medlem i organisationen avstyrks av arbetsdomstolen liksom av 

en majoritet av arbetstagarorganisationerna. Övriga remissinstanser har 

antingen tillstyrkt förslaget eller lämnat det utan erinran eller inte alls 

kommenterat det. 

Juridiska fakulteten \'id Lunds universitet anför att det i och för sig är 
naturligt att ett för de fackliga organisationerna så primärt intresse som att 

slå vakt om medlemmarnas rätt till anställningen kringgärdas med en 

självständig skadeståndsrätt.·Sedan LAS nu har varit i tillämpning ett antal 
år kan det dock antas inte vara lika påkallat. och lagtillämpningen skulle 

förenklas om skadeståndsrätten skulle koncentreras till den berörda ar­

betstagaren. Det kan t.O.m. tänkas att förhandlingsklimatet skulle befräm­

jas om man kommer ifrån tvistemoment som hänför sig till de fackliga 

organisationernas egna skadeståndsanspråk. Ett slopande av den fackliga 

skadeståndsrätten är enligt fakulteten ägnat att öka utrymmet för att ska­

destånden till arbetstagarc hålls på en skälig nivå. Liknande synpunkter 

framförs av universitets- och högskoleämbetet. Detta ämbete och kammar­

rätten i Stockholm framhållcr också att det är angelägct att brott mot LAS 

som riktar sig mot enskilda behandlas lika i skadeståndshänseende. oav­
sett om arbetstagaren är medlem i en facklig organisation eller ej. 

Juridiska fakulteterna \'id universiteten i Uppsala och Stockholm fram­

håller att ett borttagande av den fackliga skadeståndsrätten på denna punkt 
gör att LAS kommer att överensstämma med andra arbetsrättsliga lagar. 
Svea hOl.,ätt instämmcr i uttalandet i promemorieförs]aget att ett bibehål­
landc av den nuvarande ordningen framstår som mindre påkallad vid en 
samordning av reglerna om fackligt inflytande med motsvarande bestäm­
melser i MBL. Ad\'Okatsamjillldet anser att den fackliga skadeståndsrätten 
för egen del är en anomali och att den i många fall försvårar en godvillig 

uppgörelse i uppsägningstvister utanför det kollektivavtalsreglerade områ­

det. 
Stockholms tingsrätt anför att tingsrätten i några enstaka fall har dömt ut 

skadestånd till facklig organisation men fallen torde vara sällsynta för 

tingsrättens del och det föreligger därför risk för olikheter i rättstillämp­

ningen när de någon gång dyker upp. Från denna synpunkt anser tingsrät­

ten att det är värdefullt att rätt till skadcstånd för arbetstagarorganisation 

mönstras ut. 
Malmö tingsrt"itt menar att den fackliga organisationens rätt till skade­

stånd för egen del ter sig omotiverad och inte passar in i rättsordningen i 

övrigt. 
Enligt SAF:s uppfattning skall, om en arbetsgivare har kränkt en be­

stämmelse som har tillkommit för att skydda den enskildes intresse, all­
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mänt skadestånd endast utgå till denne. Föreningen tillstyrker därför för­

slaget att rätten till allmänt skadestånd för den fackliga organisationen i 

dessa situationer slopas. Denna ändring går att genomföra även med ett 

bibehållande av reglerna om varsel och överläggning vid uppsägning av 

personliga skäl och avskedande. Dessa regler är enligt SAF uppställda till 

förmån för den fackliga organisationen och vid åsidosättande kan skade­

stånd liksom nu kunna utgå till organisationen. 

Arbetsdomstolen däremot anser att de tidigare motiven till att en facklig 

organisation har tillerkänts rätt till skadestånd för egen del alltjämt har 

bärkraft. Den föreslagna ändringen kan i och för sig motiveras med att man 

i viss nyare arbetsrättslig lagstiftning har strävat efter att skilja mellan 

sådana bestämmelser som tillkommit främst till skydd för enskilda intres­

sen och sådana som avser att skydda den fackliga organisationen som 

sådan. På anställningsskyddets område har emellertid organisationerna ett 

särskilt starkt intresse av att organisationen så effektivt som möjligt kan 

kontrollera att anställningsskyddsbestämmelserna efterlevs. Domstolen 

ställer sig vidare tveksam till att ändra en princip, som tillämpats i sju år. 

Löntagarorganisationerna LO, TCO och SACO/SR menar att den före­

slagna ändringen skulle avsevärt motverka effektiviteten i sanktionssyste­

met och försvaga skadeståndets preventiva effekt. LO anser att de skade­

stånd som dömts ut för brott mot LAS redan nu är för låga. Flera av LO­

fårbunden anför att också den anställdes fackliga organisation är kränkt, 

när en arbetsgivare obefogat skiljer en arbetstagare från en anställning. 

Sl'enska transportarbetareförhundet menar att skadeståndsskyldigheten i 

varje fall bör kvarstå när det gäller sådana organisationer som är eller 

brukar vara bundna av kollektivavtal i förhållande till arbetsgivaren. 

TCO är av den uppfattningen att en facklig organisation bör ha rätt till 

allmänt skadestånd i alla fall då arbetstagarnas rättigheter kränks. Det 
förhållandet alt andra arbetsrättsliga lagar saknar skadeståndsrätt för fac­

ket är enligt TCO snarare ett skäl att införa den i övrig sådan lagstiftning. 

Flera av de remissinstanser som företräder arbetsmarknadens parter 

diskuterar nil'ån på de allmänna skadestånd som har förekommit i rätts­

tillämpningen, varvid de som företräder arhetsgimrsidan anser att nivån 

är för hög medan arbetstagar.l'idan anser att skadestånden är för låga för 

att ha avsedd preventiv effekt. 

Arbetsgivarsidan tar också upp möjligheterna att jämka skadeståndct i 

olika fall. SAF anser att allmänt skadestånd inte bör utgå om en arbetsgiva­

re i god tro har överträtt lagen och i allmänhet inte heller om han inom 

skälig tid vill rätta till begånget fel, t.ex. genom ett erbjudande om återan­

ställning. Föreningen delar visserligen uppfattningen att ett viktigt syfte 

med skadeståndet är den avhållande effekten. Lika viktigt är emellertid att 

skadeståndspåföljden används på ett sådant sätt alt påföljden uppfattas 

som rimlig oeh riktig i den aktuella situationen. Bl.a. SHIO-Fal1liljefi'jretll­

gen och Svenska företagares riksförhund för fram liknande synpunkter. 
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Stat.~företagens förJwndlingsorRanisation pekar på det angelägna i att 
utvecklingen fortsätter mot ett gemensamt allmänt skadestånd, grundat på 
en helhetsbedömning i det enskilda fallet av samtliga föreliggande omstän­

digheter. SAF har samma uppfattning och anför att föreningen i olika 
sammanhang har påtalat den otillfredsställande skadeståndspraxis som har 

utvecklats i arbetsdomstolen. Det är därför enligt föreningen tillfredsstäl­

lande att olika uttalanden nu görs beträffande Lex. gemensamt skadestånd 

för flera förseelser och felaktigt användande av tidsbestämd anställnings­

form. Föreningen anser emellertid uttalandena för vaga och upprepar de 

förslag som framfördes inom kommitten. 
Beträffande rätten till ekonomiskt skadestånd anser SAF, SHIO-Famil­

jeföretagen och Svenska företagares riksförbund att ett erbjudande om ny 

eller fortsatt anställning i ökad utsträckning skall medföra befrielse från elt 

sådant skadestånd. SAF anför bl.a. följande: 

I alltför hög grad förutsätts att ett avskedande eller en uppsägning är 
kränkande för berörd anställd. Fall förekommer där det i avskedandeögon­
blicket framstått som helt klart att rätt till avskedande förelåg. Kort tid 
efter avskedandet har emellertid den anställde förebragt sådana fakta att 
en ändrad bedömning varit motiverad. I en sådan situation borde den 
anställde vara skyldig att acceptera erbjudande om återanställning och i 
vart fall arbetsgivaren befrias från ekonomiskt skadestånd. Det är inte 
heller rimligt att ett i hastigt mod fällt uttalande, som formaljuridiskt kan 
rubriceras som ett avskedande, alltid skall medföra fullt ekonomiskt an­
svar för arbetsgivaren. Ofta är situationer av detta slag mera att hänföra till 
temperament och tillfällig affekt än avsikt att kränka den anställde. Arbets­
givaren bör i samma utsträckning som en anställd ha rätt att inom rimlig tid 
återta en överilad handling och dra ett streck över det inträffade. Eljest 
öppnas stora möjligheter för den förfördelade arbetstagaren att obehörigt 
utnyttja reglerna. 

Liknande synpunkter förs fram av SH/O-Familjeföretagen. 

Svenska företagares riksförbund och Sveriges schaktentreprenörers 

rik.~förbllnd anser att skadestånden också skall anpassas till det enskilda 
företagets förhållanden och inte som idag standardiseras. 

På arbetstagarsidan framhåller SACO/SR att penningvärdeförsämringen 
kraftigt har urholkat skadeståndens preventiva effekt. Skadeståndsbelop­
pen bör därför generellt höjas för alt effekten skall bibehållas. Sveriges 

arbetsledareförblInd anser en förutsättning för att slopa rätten till allmänt 

skadestånd för den fackliga organisationen vara att den totala nivån bibe­

hålls. 

SACO/SR och Svenska transportarbetarejörbllndet pekar också på att 

allmänna skadestånd enligt LAS som tillfaller arbetstagaren är att hänföra 
till skattepliktig inkomst. En ändring härvidlag utgör enligt SACO/SR ett 

alternativ till en generell nivåhöjning av skadeståndsbeloppen. 

Arbetsdomstolen understryker att den främsta funktionen hos det all­
männa skadeståndet är att understryka vikten av att lag och avtal följs och 
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att avhålla från lag- och avtalsbrott. Det är därmed enligt domstolens 

mening nödvändigt att under fortgående penningvärdesförsämring justera 

skadeståndsbeloppen så att den preventiva funktionen inte urholkas. 

Malmö tingsrätt anför att det i klarhetens intresse bör anges i 38 § till 

vem den skadeståndsskyldige har att utge ersättning. 

Förslaget att ändra den lägsta ,;ränsen för skadestånd enligt 39 § till­

styrks eller lämnas utan erinran och kommentarer av majoriteten av re­

missinstanserna. SAF och SHIO-Fami/jejiJretagen motsätter sig ändring 

men kan godta förslaget. om möjlighet till provanställning enligt det s.k. 

alternativ 2 införs. SAF anser att redan de nuvarande reglerna om ersätt­

ning för ekonomisk skada eftcr anställningens upphörande försvårar och 

ibland omöjliggör förhandlingsuppgörelser. Advokatsamfundet som ut­

trycker tveksamhet inför förslaget anser att den föreslagna bestämmelsen 

ibland kan vara oskälig. I vart fall bör någon minimigräns inte tillämpas när 

reglerna i 39 § kommer till användning på grund av hänvisningen i 38 § 

andra stycket. Hur en uppsägning aven ännu inte påbörjad anställning 

skall behandlas synes enligt samfundet inte vara löst i promemorian och 

kan inte anses tillräckligt behandlat enbart genom att minimigränsen in­

förs. 

3.3 Avgångsvederlag 

Förslaget att införa en regel i LAS om avgångsvederlag som en ekono­

misk kompensation utöver uppsägningslön i samband med sakligt befo­

gade 4Ppsägningar kan sägas ha fått ett mycket blandat mottagande. Ar­

hetsmarknadens parter ställer sig till övervägande delen tveksamma eller 

avvisande till förslaget. 

Av de remissinstanser som tillstyrker förslaget anför några, bl.a. univer­
sitets- och högskoleämbetet. Juridiska fakulteterna i Uppsala och Lund 

och Advokatsamfundet, att de finner förslaget erbjuda en rimlig lösning för 

tvister av särskilt svårbedömd karaktär. 
Några remissinstanser anför synpunkter på hur regeln bör tillämpas. 

Juridiskafakulteten vid Lunds unil'ersitet anser att avgångsvederlag borde 

kunna komma ifråga åtminstone under förutsättning att arbetstagaren inte 
är huvudsakligen ansvarig för att uppsägning ansetts nödvändig. Kammar­

rätten i Stockholm anser att avgångsvederlag normalt inte bör utgå när 

uppsägningen med fog kan grundas på att arbetstagaren har misskött sig. 

Advokatsamfundet anser att avgångsvederlag kan vara en rimlig lösning 

även i fall där en arbetsgivare inte kunnat tillräckligt styrka att skälig grund 

föreligger men omständigheterna likväl är sådana att gränsen inte är avläg­

sen. 

Regeln om avgångsvederlag är den del av lagförslaget som gör Kommun­

förbundet mest betänksamt. Bakom ligger ett vällovligt syfte. men förbun­

det hyser ändå vissa farhågor för att domstolarna kommer att tolka begrep­

15 Riksdagen /98//82. / sam/. Nr 7/ 
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pet "Iikmmde skäl" i lagtextförslaget vidlyftigt, vilket kan resultera i att i 

dag klara och odiskutabla fall för en godtagbar uppsägning förs in under 
bestämmelsen och förslaget måste enligt ko'mmunförbundet i det fortsatta 

lagstiftningsarbetet bli föremål för en noggrann analys. 

Flera remissinstanser är negativa till förslaget. Av dem som avstyrker 

anser dOllliim'erket att det inte är befogat att i lag införa ytterligare skydd 

för arbetstagare vid uppsägning, 

Stat.l:fjjretagens för/zandlingsorganisation framhåller att parterna på ar­
betsmarknaden hittills utan lagstiftning har uppnått det syfte lagstiftaren 

tror sig kunna uppnå med en regel om avgångsvederlag. Vid de förhand­

lingar som förs vid uppsägningar och avskedanden kan parterna göra en 
nyanserad bedömning i det enskilda fallet. Det är då vanligt att överens­

kommelse träffas om någon form av avgångsvederlag, Om lagen tillförs 

regler om detta torde det bli svårare att i fortsättningen trätTa förliknings­

lösningar. Liknande synpunkter anförs av arbetsdomstolen, Bankinstitu­

tens arbetsgil'areorganisation oeh SACO/SR. 

Flera av de remissinstanser som är negativa till förslaget kommenterar 
detta med utgångspunkt i reglerna om saklig grund. 

SAF ställer sig positiv till tanken på utökade alternativ vid sidan av 

uppsägningslön i svårbedömda situationer men avvisar den utformning den 

föreslagna regeln har fått och anför bl.a. följande. 

En väsentlig nackdel med de nuvarande reglerna är - särskilt i gränsfall 
- att domslutets konsekvenser vid ett uppsägningsfall inte står i rimlig 
proportion till den rättsliga tvisten, Beroende på arbetsdomstolens praxis 
och på de stränga beviskrav som ställs på arbetsgivaren leder detta till att 
anställda som genom misskötsamhet, samarbetssvårigheter eller liknande 
har gjort sig nära nog omöjliga på en arbetsplats, får behålla sin anställning 
om Lex, arbetsledningen inte vidtagit eller Iyekats bevisa att man vidtagit 
tillräckliga åtgärder för att komma till rätta med problemen. 

Trots detta anser emellertid föreningen att den föreslagna regeln inte 
utformats på ett riktigt sätt. Förslaget ger närmast intryck av att avgångs­
vederlag skall komma i fråga i situationer där saklig grund för uppsägning 
föreligger utan att den anställde ensam vållat det uppkomna läget. Även 
om detta i praktiken skulle medföra att gränsen för saklig grund något 
förskjuts till arbetsgivarens favör, är regeln beskriven på sådant sätt att de 
gränsfall som skulle omfattas i alltför hög grad skulle gynna arbetstagar­
intresset. - Samtliga arbetsgivarförbund inom SAF avstyrker förslaget. 
Detta har gjorts främst av två skäl. Det ena har redovisats ovan. Det andra 
är farhågor för att förslaget generellt kommer alt innebära ökade kostnader 
i samband med uppsägning. Det fall som ändringsförslaget tar sikte på 
löses ofta på en lägre nivå än den som angivits i förslaget. Det finns stor 
risk att samarbetssvårigheter i någon form alltid kommer att ligga i den 
övre delen av skalan. Om en i lag angiven möjlighet till avgångsvederlag 
skall ha någon praktisk funktion får maximibeloppet inte överstiga sex 
månadslöner. - Det bästa alternativet vore att strama upp reglerna för 
saklig grund. En sådan åtgärd förenad med mindre stränga krav på bevis­
föringen skulle medföra en ny tillämpning med avseende på ogiltigförkla­
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ring av uppsägning. I ett sådant läge skulle förutsättningarna vara bättre att 
genom en särskild regel motsvarande den föreslagna ge arbetsdomstolen 
mÖjlighet att döma ut avgångsvederlag. 

Juridiska/akulteten rid Uppsala unil'ersitet anser att det är ofrånkomligt 

att införandet aven regel om avgångsvederlag påverkar innebörden av 

begreppet saklig grund. Kooperationens jörlul1ldlinRSOrRanisatioll fram­

håller att det i motiven bör understrykas att uppsägningar genom möjlighe­

ten till avgångsvederlag oftare än tidigare kan komma att godtas. 

Arhetsdomstolen anser att en generell regel medför en betydande risk 

för att tröskeln för regeln om saklig grund kommer att sänkas. vilket 

domstolen anser vore olyckligt. Liknande synpunkter på risken för en 

förskjutning av saklig grund i en för arbetstagarna oförmånlig riktning 

anförs av LO. TCO och SACO/SR. LO framhåller att förutsättning för en 

regel om avgångsvederlag är att det tydligt klargörs att regeln inte får göra 

det lättare för domstolarna att i svårbedömda anställningsskyddstvister 

skilja arbetstagarna från anställningen genom att ge dem avgångsvederlag. 

Turordningsreglerna 

lagens regler om turordning vid uppsägning och permittering var före­

mål för diskussion inom anställningsskyddskommitten. Såväl kriterierna 

för turordningens bestämmande som turordningskretsarnas omfattning be­

handlades. Några förslag till ändring har dock. på anförda skäl. inte lagts 

fram i departementspromemori'an. Vissa remissinstanser tar emellertid 

upp dessa frågor i sina remissyttranden. 

SAF behandlar mest ingående turordningsreglerna. Enligt föreningen 

bör reglerna utformas så att arbetsgivaren i samband med uppsägningar får 
möjlighet dels att i vissa situationer behålla arbetstagare med särskilt 

yrkeskunnande eller annan särskild lämplighet dels att begränsa turord­
ningskretsarna till arbetstagare med i huvudsak jämförbara arbetsuppgif­

ter. Vidare bör enligt SAF turordningsreglerna i samband med permitte­

ring avskaffas. i vart fall vid intermittent permittering, vid hastigt upp­

komna kortare driftsavbrott samt vid arbetskonflikt. Skälen för de före­

slagna ändringarna har utvecklats på följande sätt. 

Det är för ett företags möjligheter att utvecklas och ge trygghet på längre 
sikt utomordentligt angeläget att företaget vid driftsinskränkningar i störs­
ta möjliga utsträckning äger rätt att använda den arbetskraft, som är mest 
lämpad för arbetet. Detta självklara förhållande måste vägas mot den 
enskildes rätt till rimligt anställningsskydd och risken för eventuellt kring­
gående av detta skydd. Föreningen är av den bestämda uppfattningen att 
lagens turordningsregler inte i tillräcklig grad balanserar dessa olika intres­
sen. Lagen måste därför tillföras ökade möjligheter att beakta lämplighet 
och duglighet i turordningssituationer. Härutöver kan framföras ytterligare 
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skäl varför turordnings reglerna i samband med permittering bör utformas 
på ett mer ändamålsenligt sätt. 

Uppsägningar 
Bestämmelserna om turordning vid uppsägning på grund av arbetsbrist 

tillhör en mycket central del i lagen. Turordnings- och företrädesrätten 
anses utgöra en grundläggande del av anställningsskyddet. Lagstiftaren 
har därför valt att i första hand låta anställningstid och ålder bestämma 
platsen i turordningen. Endast undantagsvis får arbetsgivaren beakta dug­
lighet och skicklighet. Dessa omständigheter får beaktas först då en an­
ställd skall överta annans arbetsuppgifter. Den övertagande måste ha 
tillräckliga kvalifikationer för det nya arbetet. Kravet på tillräckliga kvalifi­
kationer hetyder inte mer än att arbetstagaren skall ha de allmänna kvalifi­
kationer som normalt behövs för det nya arbetet. En högre eller lägre grad 
av duglighet får alltså inte avgöra turordningen mellan arbetstagare som 
var för sig uppfyller detta grundläggande krav. 

Det är också ett obestridligt faktum att det ofta är av avgörande betydel­
se för ett företags fortsatta verksamhet att vid uppsägningar den personal 
som är bäst skickad att fullgöra vissa funktioner i första hand får kvar­
stanna i företaget. Detta gäller i särskild grad vid mindre företag där det 
ofta finns nyckelpersoner som är oundgängliga för företaget. De nuvarande 
turordningsreglerna strider många gånger mot önskemålet att ett krisdrab­
bat företag får behålla arbetskraft med sådana kvalifikationer och lämplig­
het att företaget ges reell möjlighet till återhämtning och fortbestånd. Det 
finns ett flertal exempel på detta. De nu aktuella förhållandena vid en av 
landets största tidningar åskådliggör med all önskvärd tydlighet de närmast 
katastrofala effekter som kan bli följden aven strikt tillämpning av turord­
ningsreglerna. 

Enligt uttalanden I promemorian skulle en ändring enligt de framförda 
önskemålen "innebära allvarliga risker för en försämring av anställnings­
skyddet (sid. 86). Detta är en förenklad och vilseledande slutsats. 
Det kan sägas att vissa arbetstagare skulle komma i ett sämre läge i 
förhållande till nuvarande lagreglering men å andra sidan skulle andra 
arbetstagare få en förbättrad ställning. Detta senare skulle få ske av hänsyn 
till verksamhetens fortsatta bedrivande och därmed också till nytta för 
övriga kvarvarande arbetstagare. 

I denna svåra avvägning anvisar lagstiftaren endast möjligheten att i 
kollektivavtal göra erforderliga anpassningar av lagens turordningsbestäm­
melser. Flertalet kollektivavtal inom SAF-området föreskriver att lokala 
överenskommelse kan träffas om turordning. Stora delar av LO-området 
saknar emellertid avtalsbestämmelser om vad som skall beaktas i lokala 
överenskommelser om turordning. l trygghetsavtalet på SAF-PTK-områ­
det föreskrivs att parterna skall sträva efter att med minsta möjliga olägen­
het för berörda tjänstemän bibehålla en personal vid företaget som gör att 
dess effektivitet inte eftersätts. Avgörande är då på vilket sätt dessa 
kollektivavtalade möjligheter tillämpas och utnyttjas. 

Erfarenheter från företag och arbetsgivarförbund ger entydigt vid han­
den att det i praktiken visat sig mycket svårt att bemästra dessa situa­
tioner. Mycket ofta har pal1erna inte förmått upprätta turordningslistor 
som avviker från lagens bestämmelser. även om detta varit klart moti­
verat. Svårigheterna har gjort sig allt mer gällande ju mindre företaget är 
ochju mer yrkesutbildad och kvalificerad personal det är fråga om. Ibland 
har man känslan att arbetstagarorganisationerna medvetet utnyttjat turord­
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ningsbestämmelserna i syfte att vid arbetsbrist göra det omöjligt för företa­
get att säga upp övertalig personal. Detta sker genom att hela tiden hävda 
principen "sist in - först ut" i syfte att tvinga arbetsgivaren att behålla i 
tjänsten äldre för att för driften nödvändig yngre personal skall kunna vara 
kvar. Som exempel hänvisas till bilagda anvisningar från Svenska Industri­
tjänstemannaförbundet l

. Av dessa framgår bl.a. att uppgörelser inte får 
träffas som bygger på att tjänstemän erbjuds ekonomisk ersättning i utbyte 
mot att de frivilligt låter sig sättas upp på avtalsturlista för att därefter 
sägas upp. I den mån överenskommelser om avtalsturlista kommit till 
stånd, har sådana uppgörelser i flertalet fall krävt ett mycket högt pris. 
Företaget har tvingats "köpa sig" till ett rimligt förhandlingsresultat. 

Det bör framhållas att fackliga företrädare ofta under hand delar företa­
gets åsikt att avvikelse från lagen är nödvändig. Med hänsyn till lagens 
mekaniska utformning klarar man emellertid inte av att för den berörde 
enskilde arbetstagaren klargöra att man anser att annan anställd bör stanna 
kvar i företaget. Man efterlyser en möjlighet att i vissa speciella situationer 
kunna peka på en hjälpregel i lagen. 

Till detta skall fogas att en betydande del av arbetsmarknaden inte är 
kollcktivavtalsreglcrad. Av den statistiska undersökning som genomfördes 
av anställningsskyddskommitten framgår att år 1977 saknade 30% av de 
arbetsställen som sysselsätter arbetare kollektivavtal. På tjänstemannasi­
dan rör det sig om nästan 50%. Merparten av dessa arbetsställen är 
utpräglade småföretag. Dessa kan således inte utnyttja eventuell kollektiv­
avtalsmöjlighet till avvikelse från lagens turordningsbestämmelser. Ofta är 
det på dessa små arbetsplatser som lagens stela regler medför de mest 
orimliga resultaten. 

Det är ett gemensamt intresse för alla berörda parter i en driftsinskränk­
ningssituation att företaget i fortsättningen skall fungera på ett effektivt 
sätt. Med hänsyn till vad som anförts ovan anser föreningen därför nöd­
vändigt att lagen ger större utrymme för principen "rätt person på rätt 
plats". Utan att i större grad rubba den enskildes anställningstrygghet kan 
detta ske på två sätt: dels genom att arbetsgivaren i vissa särskilda situa­
tioner får behålla arbetstagare med särskilt yrkeskunnande eller med an­
nan särskild lämplighet, dels att turordningen får gegränsas till att avse 
arbetstagare med i huvudsak jämförbara arbetsuppgifter. 

Den första kompletteringen skulle syfta till att förbehålla anställningen 
för t.ex. arbetstagare som innehar en nyckelposition i företaget eller som i 
övrigt besitter sådana speciella yrkeskunskaper att arbetstagarens fortsatta 
anknytning till företaget är nödvändig för att företaget skall kunna fortsätta 
sin verksamhet. Det kan också vara fråga om arbetstagare som i andra 
avseenden har en sådan särskild kapacitet att det är av största vikt att 
arbetstagaren får kvarstanna i arbetet. Som exempel kan nämnas en an­
ställd i ett försäljningsföretag som har särskilt goda säljaregenskaper. Det 
lämpligaste sättet är att 22 § tillförs en mening av följande lydelse: 

"Om det finns särskilda skäl att tillgodose behovet av att viss arbets­
tagare med särskilt yrkeskunnande eller särskild lämplighet får stanna 
kvar i arbetet får arbetsgivaren vid bestämmande av turordningen 
lämna företräde åt sådan arbetstagare. " 

Den andra kompletteringen skulle skapa möjlighet att i första hand 
fastställa turordning med hänsyn tagen till varje yrkeskategori för sig. 

r Anvisningarna här uteslutna. 
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Turordningen begränsas nu av driftsenheten. En arbetstagare med vissa 
arbetsuppgifter kan i princip med stöd av längre anställningstid göra an­
språk på helt andra arbetsuppgifter än de han tidigare utfört. Arbetstagare 
med helt olika förutsättningar kan komma att konkurrera om samma an­
ställning eftersom de ofta anses uppfylla lagens krav på tillräckliga kvalifi­
kationer. Detta skapar spänningar mellan olika grupper av arbetstagare 
och försvårar möjligheterna att få till stånd rimliga lösningar. En hjälpregel 
av innebörd att turordningen främst begränsas till arbetstagare med i 
huvudsak jämförbara arbetsuppgifter skulle vara til1 gagn för såväl de 
anställda som företaget. 

En sådan hjälpregel skulle innebära att arbetsgivaren ges möjlighet fast­
ställa särskild turordning med hänsyn tagen till arbetstagare som har ar­
betsuppgifter som kan anses vara i huvudsak jämförbara. Det skul1e gälla 
arbetsuppgifter som kan anses vara i stort sett likartade till innehåll och 
inriktning. dvs. i det närmaste utbytbara. Regeln skulle också kunna til­
lämpas i sådana fall där arbetstagarna inte i och för sig har direkt utbytbara 
arbetsuppgifter. men där uppgifterna till sin natur ändå är så likartade att 
den ene utan vidare kan utföra den andres uppgifter. Om svårigheter 
uppkommer att tillämpa hjälpregeln får huvudregeln gälla. dvs. turordning 
skall fastställas för hela driftsenheten och varje avtalsområde. Det före­
slagna åstadkommes enklast genom att 22 § tillförs en mening av följande 
lydelse: 

"Inom driftsenheten och avtalsområdet får vidare fastställas särskild 
turordning för de arbetstagare som har i huvudsak jämförbara arbets­
uppgifter. " 

En sådan lagändring skulle också stå i överenskommelse med de avvi­
kelser som genom särskild lagstiftning ansetts nödvändiga på det statliga 
området. Det hävdas att problemen är minst lika stora inom det privata 
näringslivet. 

Permitteringar 
Vad ovan sagts gäller i minst lika hög grad beträffande turordning vid 

permittering. Härtill kommer ytterligare omständigheter som är specifika 
för permitteringssituationen. Under permittering består anställningen. Den 
anställde får efter kort tid full lönekompensation enligt lagens permitte­
ringslönebestämmelser. Inom SAF-området utgår dessutom avtalsenlig 
permitteringslön under de första fem permitteringsdagarna. För de dagar 
mellan avtalsenlig och laglig permitteringslön utgår ersättning från A-kassa 
eller i form av kontant arbetsmarknadsstöd. Permittering pågår i allmänhet 
under begränsad tid. Man kan därför inte påstå att det i denna situation 
föreligger behov att genom turordningsregler skapa grundläggande anställ­
ningsskydd för den enskilde. Fullgott skydd föreligger såväl beträffande 
anställning som löneförmåner. Under alla omständigheter står intresset av 
att vid permittering prioritera personal med längst anställningstid inte i 
någon som helst proportion till de utomordentligt stora praktiska olägen­
heter som uppkommer för företaget. 

Behov av permittering uppstår oftast i en del av företaget, t.ex. en 
avdelning. Permittering kan då ske under en kortare sammanhängande tid 
eller intermittent, t.ex. genom korttidsvecka. En strikt tillämpning av 
turordningsreglerna skulle ofta leda till att det blir helt andra än de, vars 
arbetsuppgifter berörs av inskränkningen. som blir permitterade. Kvar­
stående arbetsuppgifter skulle då många gånger utföras av ovan personal, 
utan att det för den skull kan göras gällande att de saknar kvalifikationer. 
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Lagens turordningsregler torde i flertalet fall inte gå att tillämpa i prakti­
ken. Man kan knappast föreställa sig de problem som skulle uppkomma 
om en stor mängd anställda i samband med intemittent permittering skulle 
byta arbetsuppgifter en dag i veckan. l realiteten är företaget helt beroende 
av fackligt samtycke i dessa lägen. Sådant samtycke har, som tidigare 
framhållits, sitt särskilda pris. Föreningen anser denna obalans vara orik­
tig. 

Dessutom kan framhållas de särskilda problem som uppkommer vid 
permitteringar till följd av fackliga stridsåtgärder. l rättsfallet AD 65/1978 
illustreras de egenartade konsekvenser som de nuvarande turordningsreg­
Ierna medför vid en partiell stridsåtgärd i form av övertidsblockad. De 
arbetsrättsliga reglerna skall vara neutrala i arbetskonflikter. De nu gällan­
de turordningsreglerna kan mycket väl användas som ett vapen i den 
fackliga striden och är därför oneutrala till sin natur. 

Turordningsreglerna vid permittering får svårbemästrade konsekvenser 
och är ibland omöjliga att tillämpa. Reglerna motsvaras inte av några 
rimliga fördelar ur anställningsskyddssynpunkt. Föreningen är därför av 
den uppfattningen att turordningsreglerna inte bor gälla vid permittering. 
Under alla omständigheter bör de inte tillämpas vid intermittent permitte­
ring eller vid permitteringar till följd av kortare plötsliga driftsavbrott eller i 
samband med fackliga stridsåtgärder. 

SHIO-FamiUej'öreta/{en, Sl'enska företagares riksförbund och Svensk 

industrjförening framför önskemål och synpunkter som nära ansluter till 

vad SAF har anfört. De båda förstnämnda organisationerna framhåller 

särskilt att de företag som inte är bundna av kollektivavtal helt saknar 

möjligheter att få till stånd avvikelser från lagens nuvarande turordnings­

regler. Kooperationens fårlwndlingsorgani.Hltion menar att det onekligen 

finns problem vid tillämpning av turordningsreglerna framför allt inom 

tjänstemannakollektiv med många snarlika befattningar. Samtidigt förkla­

rar sig emellertid organisationen inse att lagtexten i bl.a. detta avseende 

svårligen kan omarbetas för att nå ur arbetsgivarsynpunkt angelägna syf­
ten. 

Sverige,~ schaktentreprenörers rik4örbund menar också att turordnings­

reglerna bör tillföras bestämmelser som ger arbetsgivaren möjlighct att 

beakta arbetstagares lämplighet och duglighet. Detta skulle kunna ske 

genom att arbetsgivaren i samråd med arbetstagarorganisationen per visst 

revisionsdatum - i samband med semesterförläggning, nyanställning etc. 

- upprättar turordningslista som skulle gälla vid en eventuell driftsin­

skränkning, varvid den enskilde arbetstagarens arbetsuppgifter och kom­

petens särskilt beaktas. 

Ä ven Admkat.wmjillldet anser att turordningsreglerna stundom har 

otillfredsställande effekter. Samfundet pekar på den situationen att ompla­

ceringar i flera led måste göras. Problem uppkommer särskilt på arbets­

platser där arbetsuppgifterna inte har indelats i kollektivavtalsområden 

utan samtliga befattningshavare omfattas av samma turordning. Samfun­

det anser det besvärande att riktlinjer saknas för sådana fall. Kvalilika­
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tionskravet innebär inte mer än att den arbetstagare som är aktuell för 
omplacering skall ha tillräckliga kvalifikationer för en nyanställning på den 
nya befattningen. Enligt samfundets mening bör någon hänsyn kunna tas i 
vart fall till allmänna yrkeskvalifikationer för de aktuella befattningarna, 
vilket man anser vara något helt annat än ett urval av den "bästa" arbets­
kraften. Man understryker behovet av att frågan om hur omplaceringar 
skall ske behandlas åtminstone i förarbetena. Behovet härav är särskilt 
stort när det gäller icke kollektivavtalsbundna arbetsgivare. Samfundet 
pekar också på de oorganiserade arbetstagarnas svaga ställning vid upp­
görande av s.k. avtalsturlistor. Något lagligt hinder synes inte föreligga för 
parterna i ett kollektivavtalsförhållande att generellt behandla oorganisera­
de arbetstagare sämre. Det kan därför ifrågasättas att någon form av 
"saklig grund" för avsteg för turordningen bör kunna krävas. Ett sådant 
krav skulle också innebära en form för prövning av eventuella avsteg från 

senioritetsprincipen som kunde följa om ökad betydelse får tillmätas ar­
bctsuppgifternasjämförbarhet, anställdas yrkeskvalifikationer eller liknan­

de kriterier. 
Sl'eriges personaladministrativa förening anser att "turordningspoäng­

en" skulle kunna utnyttjas för att ge en positiv användning i arbetsmark­

nadspolitiskt syfte och anför följande. 

Föreningen menar att en anställd, som flyttar från en region med relativt 
stor arbetslöshet till en region med relativt gott om arbetstillfällen, borde få 
behålla de turordningspoäng han intjänat vid det företag han lämnar. 
Samma sak borde gälla när en anställd lämnar en krympande arbetsgrupp 
och går över till ett bristyrke. Med en regelutformning av ovan skisserat 
slag skulle turordningspoängen i större utsträckning följa den enskilde 
anställde och i varje fall inte motverka en nödvändig rörlighet på arbets­
marknaden. 

Överbefälhavaren tar upp turordningsbestämmelserna i LOA och tur­
ordningsförordningen och menar att de innehåller bestämmelser som är 
oklara och svårtillämpbara. Statens vattenfallsverk anser att samma ar­
bctsrättsliga regler bör gälla över hela arbetsmarknaden och att åtgärder 
för att uppnå enhetlighet i turordnings- och företrädesrättsbestämmelserna 
bör vidtas skyndsamt. Detta kan ske genom att reglerna för det statliga 
området ändras så att full överensstämmelse med LAS uppnås. De nuva­
rande reglerna som gäller inom statsförvaltningen medför att arbetstillfäl­

len inom sysselsättningssvaga regioner inte kommer den lokala befolkning­
en till godo. Kammarrätten i Stockholm påpekar att stelbenta regler kan 
komma att motverka ett vällovligt syfte. Man menar det vara av stor 
betydelse att denna problematik utreds. Jämställdlzetskommitten finner 
det otillfredsställande att förslag inte har lagts fram om ändring av nuva­
rande turordningsregler. Sådana ändringar menar man skulle kunna få stor 
betydelse ut jämställdhetssynpunkt. Unil'ersitets- och högskoleämbetet 

tar upp de speciella problem som uppkommer vid tillämpningen av turord­
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ningsförordningen och LOA samband med uppsägningar på grund av 

arbetsbrist av projektforskare. 

Permittering 

Inom kommitten fördes en diskussion om arbetsgivarens rätt att permit­

tera utan lön. Frågan färdigbehandlades emellertid inte inom kommitten, 

och departementspromemorian innehåller inga förslag i denna del. Permit­

teringsfrågorna tas dock upp i yttrandena från vissa remissinstanser. 

SAF vill med skärpa framhålla att man under inga omständigheter kan 

acceptera att arbetsgivarnas rätt att permittera upphävs genom lagstift­

ning. Frågor av denna art bör enligt SAF finna sin lösning i kollektivavtal. 

Förhandlingar pågår också mellan SAF och LO om en revidering av 

gällande permitteringslöneavtal. Permitteringslönereglerna i LAS bör vi­

dare. om de inte helt upphävs, göras dispositiva. SAF menar dessutom att 

permitteringslön enligt lag inte bör utgå om permitteringen har föranletts 

av arbetstagarens eget vållande. arbetskonflikt, semesterstängning eller 

offentlig myndighets beslut som arbetsgivaren inte bort räkna med. Slutli­

gen menar SAF att arbetsgivaren skall ha rätt att från permitteringslön 

avräkna inkomster som den anställde har förvärvat eller kunnat förvärva 

från annat håll under permitteringstiden. 

SHIO-Fami/jejöreta/?en understryker att flexibla lagregler är nödvän­

diga för att näringslivet skall kunna fungera på ett effektivt sätt. Snarare 

behövs en förstärkning av permitteringsinstitutet än motsatsen. I likhet 

med SAF föreslår organisationen att lagen skall tillföras en regel om rätt till 

avräkning från permitteringslönen. 

Även Sl'ensk Industriförenin/? tar upp 21 § till behandling, varvid för­
eningen anför följande. 

Denna paragraf hann inte bli föremål för behandling i kommitten innan 
arbetet lades ned och någon saklig förändring av gällande lagstiftning har 
därför inte gjorts. Från föreningens sida har tidigare bl.a. i skrivelser till 
regeringen påpekats vilken fara 21 § utgör för oorganiserade arbetsgivare 
vid en utdragen arbetskonflikt. Skulle en sådan arbetsgivare på grund av 
att kunder och leverantörer dragits in i en arbetskontlikt inte kunna fortsät­
ta sin verksamhet tvingas han till permittering av sin personal. Permitte­
ring längre tid än två veckor i en följd medför då att arbetsgivaren för 
överskjutande tid får betala full lön. Att samhället således ålägger en 
arbetsgivare som oförskyllt hamnat i en situation där han inte kan erbjuda 
de anställda arbete, att betala lön till de anställda utan tidsbegränsning 
strider mot allmän rättsuppfattning. Särskilt gäller detta när samhället 
genom arbetslöshetsförsäkring och arbetsmarknadsunderstöd m.m. garan­
terat arbetstagarna en viss grundtrygghet. Föreningen föreslår att i lagens 
21 § införs en skrivning innebärande undantag för skyldighet att betala 
permitteringslön om permitteringen indirekt föranletts av arbetskonflikt. 
För att undvika missbruk av permitteringsrätten i detta fall som ett fackligt 
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stridsmedel för arbetsgivarsidan kan undantaget utformas så att endast 
omfatta arbetsgivare som varken direkt eller indirekt medverkar i den 
pågående arbetskonflikten. Risken för missbruk i övrigt är enligt förening­
ens mening liten då de nu aktuella arbetsgivarna enligt SAF-LO-överens­
kommeisen om permitteringslön är skyldiga att betala permitteringslön i en 
vecka. Det undantag för skyldighet att betala permitteringslön, nämligen 
arbetskontlikt som står angivet i permitteringslönereglerna tolkades vid 
kontlikten våren 1980 så. att endast arbetskonflikt som berör det egna 
företaget eller arbetsgivarorganisationen räknades. Det är alltså en bety­
dande utgift som en arbetsgivare måste ta på sig som inledning till permit­
tering, varför en sådan knappast tillgrips utan att ett verkligt behov härav 
föreligger. Permitteringsmöjligheterna kom genom LAS tillkomst att ur 
företagets synpunkt försämras radikalt. l dag torde i allt väsentligt permit­
tering bara förekomma som intermittent permittering där lagens komplet­
teringsregel om 30 dagar per år tolkats så att permittering t.ex. tre dagar 
per vecka inte betraktas' som permittering i en följd. Därigenom kan en 
väsentligt längre permitteringsperiod åstadkommas utan att strida mot 
regeln om maximalt två veckors permittering. Detta sätt att tolka lagen 
torde knappast ha förutsetts av lagstiftarna. Tolkningen blev istället parter­
nas sätt att komma till rätta med en hopplös lagregel. Behov av permitte­
ringar är nästan alltid mera omfattande än två veckor i en följd. Föreningen 
anser att möjligheterna att permittera längre tid i ett sammanhang måste 
återinföras istället för att som nu parterna skall behöva tillgripa dessa 
krystade korttidsveckor. Med bibehållande av i praktiken samma begräns­
ningsperiod 30 arbetsdagar som finns i dagens lagstiftning motsvarar detta 
sex veckors permittering i en följd. vilket föreningen föreslår inskrives i 
lagen. Föreningen anser det också skäligt att det tillåtna maximiuttaget av 
permittering utökas från 30 dagar till 60 dagar per kalenderår. Föreningen 
vill i detta sammanhang bestämt avråda från att permitteringsmöjligheten 
borttages som föreslagits från LO-håll. Argumenten härvidlag synes främst 
haft sin grund i det förhållandet att arbetare kunnat permitteras men ej av 
hävd tjänsteman. För att åstadkomma mera jämlikhet på detta område 
borde istället för generellt permitteringsförbud införas möjlighet till permit­
tering av tjänstemän. Det är sannolikt, att den gamla regeln att tjänstemän 
ej permitteras tillkom i en tid då andelen tjänstemän var väsentligt lägre än 
dagens. Det kanske vore dags att anpassa frågan om permittering till 
dagens situation där krav på flexibilitet och anpassning hos företag ökar 
samtidigt som företagens egna tillgångar under en lång följd av år minskat. 
Sveriges läge som industrination är för närvarande sådant att ökade möjlig­
heter till rörlighet på arbetsmarknaden måste tillskapas. På ett företag där 
det finns en större personalstyrka än vad som behövs sjunker produktivite­
ten mycket snabbt. Det kan sedan ta år att åter komma upp i den arbetstakt 
man tidigare hade. Ett avskaffande av permitteringsrätten skulle få pro­
duktivitetssänkande effekter som vore betydande. Vad som istället behövs 
är produktivitetshöjande insatser. Föreningens förslag att utöka rätten till 
permitteringar enligt lag är ett sådant. 

Även vissa arhetstagarorganisationer tar upp permitteringsfrågorna i 

sina remissyttranden. LO anför bl.a. följande. 

Enligt LOs uppfattning bygger permitteringsrätten på starkt föråldrade 
värderingar vad gäller synen på arbetskraften. Dessa värderingar står 
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uppenbart i strid mot de principer som präglar arbetsrätten i övrigt. Det är 
därför dags att helt avskaffa arbetsgivarnas rätt att permittera utan bibehål­
lande av fulla anställningsförmåner. Ett avskaffande av permitteringsrät­
tcn skulle framtvinga en bättre planering av verksamheten och en större 
aktsamhet vad gäller arbetstagarnas förhållanden. Den ekonomiska bördan 
av denna förändring bör fördelas solidariskt mellan arbetsgivarna. LO vill 
erinra om att organisationen redan 1977 i skrivelse till arbetsmarknadsde­
partementet framförde krav på förbud mot permittering utan lön. Detta 
krav kvarstår således oförändrat. LO tinner det angelägct att understryka 
att de problem som är förknippade med permitteringsinstitutet snarast 
måste bringas till en lösning. 

Flertalet LO-förhund tar också upp kravet på ett avskatfande av permit­

teringsrätten. Sveriges arbetares centralorganisation hävdar att de anställ­

da skall garanteras permitteringslön redan från första permitteringsdagen 

oavsett om avtal om detta är upprättat eller ej. TCO föreslår att lagen 

kompletteras med ett förbud mot permittering av arbetstagare inom en 

organisation till följd av att en annan organisation befinner sig i olovlig 

konflikt. Bestämmelsen bör vara tvingande och det bör alltså inte vara 

möjligt att ens genom kollcktivavtal komma överens om annat. 

Juridiska fakulteten !"id Stockholms universitet anser det angeläget att 

utredningsarbetet i denna del återupptages. 

6 Samordningen av reglerna i anställningsskyddslagen med medbe· 
stämmandelagen och främjandeiagen 

Den föreslagna samordningen mellan LAS och MBL. som innebär att 

huvuddelen av reglerna om varsel och överläggning slopas för att ersättas 
av förhandlingsrättsreglerna i MBL. tillstyrks av statskontoret, riksskatte­

verket. sko/ijverstyrelsen, öl'erstyrelsen för ekonomiskt försvar. arhets­

domstolen. slalens I'attef((al/sl'f'rk, Kommunji]rbunciet, Kooperationens 
ji'irhand/ingsorg(lfIisation, Sl'enskaföretagares riksjiJrhund. Svensk Jndu­

strijörening, SACOISR. SALF, Sverif.:es schaktentreprenörers rik.\fiirhund 

och adl'oklltsamjimdet samt lämnas utan erinran av riksrevisionsl'erket, 

statens arhetsgivarl'erk • .\'tatens arhetsmarknad.l'nämnd, domiim'erket och 
Landsting,\förbundet. 

LO är också positivt inställd till förslaget med understryker att en 

samordning inte får innebära en försämring av arbetstagarinflytandet. In­

för en drijtsinskränkning skall det inte vara möjligt att samtidigt som 

förhandling tas upp rörande de övergripande frågorna om företagets situa­

tion och olika tänkbara handlingsalternativ också behandla hur en in­

skränkning av verksamheten konkret skall genomföras och hur turord­

ningen vid permitteringar och uppsägningar skall se ut. En sådan samman­

blandning omöjliggör en förutsättningslös behandling av den övergripande 
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frågan huruvida driftsinskränkning över huvud taget är nödvändig. LO 
noterar dock att dessa problem uppmärksammats och anser att ett klarläg­
gande genom uttalande i motiv bör vara tillfyllest. Flertalet LO-förbund är 
också positiva till förslagets huvuddrag. Svenska målareförbundet anser 
dock att förslaget bör utredas ytterligare. Svenska transportarbetareför­

bundet framhåller att syftet med den primära förhandlingsskyldigheten 
håller på att förfelas genom att många arbetsgivare enbart ser den primära 
förhandlingen som en formalitet. Såvitt gäller driftsinskränkningssitua­
tioner anser också SAF att förslaget är motiverat och ändamålsenligt. 
Föreningen framhåller dock att samordningen inte får leda till att frågor om 
bemanning och turordning används för att förhala förhandling och beslut i 
struktUlfrågan. Man framhåller också att det i praktiken kan inträffa situa­
tioner som går att handlägga inom kortare tidrymd än de nuvarande varsei­
fristerna. SACO/SR menar att den föreslagna samordningen bör genomfö­
ras på hela arbetsmarknaden och att LOA därför bör ändras så att MBL 
blir fullt tillämplig även på den statligt reglerade sektorn. Liknande syn­
punkter framförs av Statsanställdas förbund. 

Förslaget avstyrks av Statens j~rnvägar och TCO. Statens jäml'ägar 

menar att förslaget inte är konsekvent och innebär en komplicerad uppdel­
ning. TCO, som bestämt motsätter sig förslaget, menar att den övergri­
pande frågan om vilken företagsekonomisk åtgärd som skall vidtas måste 
hållas isär från turlistediskussionen. Följderna av förslaget torde enligt 
organisationen bli att förhandling inleds så kort tid före verkställandet att 
de nu gällande varseltiderna förkortas samt att diskussionerna koncen­
treras till turordningsfrågorna utan reella försök att finna alternativa före­
tagsekonomiska lösningar. Även i fråga om uppsägningar på grund av 
personliga skäl och avskedanden har TCO principiella betänkligheter mot 
den föreslagna samordningen. Organiserade arbetstagare förlorar rätten till 
underrättelse och överläggning och de bestämda tidsfristerna försvinner. 
Man menar vidarc att reglerna i sådana fall inte har vållat några svårigheter 
i den praktiska tillämpningen. 

Kritiska synpunkter på det framlagda förslaget framförs från flera re· 
missinstanser, som dock inte helt avstyrker förslaget. Många av dessa 
uttalar också den uppfattningen att en samordning i och för sig är önsk­

värd. 
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet menar att Il § MBL genom 

förslaget skulle förlora mycket av sin inriktning på frågor, där arbetsgiva­
ren har en vidsträckt beslutsfrihet utan rättslig överprövningsrätt för ar· 
betstagarparten. SAF är med avseende på uppsägningar på grund a\' 
personliga skäl och avskedanden inne på samma tankegång. Man anser att 
överväganden om sådana åtgärder är av rättslig karaktär och typiskt sett 
inte hör hemma i MBL. 

Risken för att förslaget skulle medföra administrativt merarbete - sär­
skilt då genom att centrala förhandlingar skulle kunna påkallas i fall där 
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enligt nu gällande regler endast överläggningar på lokal nivå kan förekom­

ma - har påtalats av flera remissinstanser. 

Överb(~tlilhavllr('n menar bl.a, att central förhandling ibland nyttjas mer 

som en markering av sakens allvar än som en möjlighet att få till stånd en 

saklig förhandling. Enligt SAF medför förslaget risker för ökad byråkrati­

sering och för att uppsägningstvister kommer att dra ut på tiden. vilket i 

realiteten innebär en förlängning av uppsägningstiderna. 

Stat,I:!i"iretagens fiirhandlingsorl;llnisarion tar upp avskedandefallen och 

påpekar att det utmärkande för avskedande är att det måste kunna vidtas 

snabbt. Det ter sig då underligt att ha skyldighet att förhandla både lokalt 

och centralt innan det är möjligt att fatta och verkställa beslut om avske­

dande. Skulle å andra sidan arbetsgivaren utnyttja sig av regeln om synner­

liga skäl och fatta beslut innan förhandlingarna slutförs ter sig förhandling­

arna meningslösa. SH10-Fllmi/jefaretagen tar också upp avskedandefallen 

och menar att det regelmässigt måste vara tillåtet att fullfölja avskedandet 

innan förhandlingarna har slutförts. vilket innebär att förslaget inte torde 

medföra någon fördjupning av det fackliga inflytandet. Det finns å andra 

sidan remissinstanser som menar att förslaget innebär administrativa vins­

ter. Så är fallet med postverket och Komm[(l~t'örbundet. Sistnämnda för­

bund och Sveriges personaladministrativa jlirening påpekar att förhand­

lingar i två stadier inte enbart är en nackdel utan också innebär att frågorna 

sannolikt behandlas mer ingående och sakligt sett får en bättre lösning. 

Att förslaget innebär att överläggningsinstitutet kvarstår för det fall att 

fråga är om uppsägning på grund av personliga skäl eller avskedande av 

oorganiserad arbetstagare och att därför två regelsystem måste tillämpas 

även i fortsättningen framhålls av öl'erbefiilhavaren. SAF och juridiska 

jilkulteten vid Stockholms universitet. 

MBL:s förhandlingsregler har enligt flera remissinstanser inte tillräcklig 
klarhet för att kunna träda i stället för de regler som nu finns i LAS. 

Påpekanden härom görs av juridiska ii/kulteten rid Lunds unil'ersitet och. 
med avseende på uppsägningar på grund av personliga skäl och avskedan­

den också av SAF. SAF menar att osäkerhet uppkommer om i vilken 
utsträckning diskussioner kan föras med den anställde och överenskom­

melser träffas utan att förhandlingsrätten äsidosätts, Domstoln'erket. som 

anser sig ha goda erfarenheter av gällande regler. menar att om förslaget 

genomförs kommer det att kräva att man i kollektivavtal tar in regler av 

samma innehåll som 29-32 §§ LAS nu har. Stock/lOlms tingsrätt påpekar 

att om förslaget genomförs kommer tingsrätterna att behöva tillämpa 

MBL. I tolknings- och tillämpningsfrågor kommer man att få vända sig till 

MBL. dess förarbeten och riittspraxis på området. vilket tingsrätten anser 

vara något helt annat än att bara slå upp och läsa klara lagregler med 

tidsangivelser. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser vidare att 

den föreslagna 29 § ter sig alltför vag och svårgripbar. Det tonle vara 

möjligt att ge en något konkretare föreställning om vad reglerna går ut på. 
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Man menar vidare att motivtexten bör vara mer ingående och att relatio­
nen mellan 29 § och 30 § bör komma till tydligare uttryck. 

Betänkligheter mot förslaget i vad det innebär att enskilda organiserade 

arbetstagare förlorar rätten till underrättelse och överläRgning om uppsäg­

ningar på grund av personlig skäl och avskedanden anförs av några remiss­

instanser. 
Televerket menar att det av lagtexten bör framgå att arbetsgivaren skall 

kontakta den berörde arbetstagaren före förhandlingen. Svea hovrätt pe­

kar på att det i detta avseende uppkommer en skillnad i förhållande till den 

offentliga sektorn, där de anställda genom förfarandereglerna i LOA har 

tillförsäkrats en självständig ställning. Kammarrätten i Stockholm fram­

håller att anställningen trots allt grundar sig på ett avtal mellan arbetsgiva­

ren och arbetstagaren och att en oorganiserad arbetstagare enligt förslaget 

skulle få en bättre ställning än en organiserad. Malmö tingsrätt menar att 

det vore stötande från allmän synpunkt att inte bibehålla underrättelsen till 
den enskilde arbetstagaren. Juridiska fakulteten vid Stock/lOlms unh'ersi­

tet anser det önskvärt att behålla undelTättelsen till den enskilde arbetsta­

garen med hänsyn till de ifrågavarande rättshandlingarnas ingripande bety­

delse för denne. Flertalet LO~förhund anför också betänkligheter mot att 

enskilda arbetstagare förlorar rätten till underrättelse. 

Ä andra sidan menar juridiska fakulteten vid Lunds universitet att det 

sakligt sett inte torde innebära någon försämring för den enskilde organise­

rade arbetstagaren att han går miste om den personliga överliiggningsrät­

ten. Man anser att det bör vara i de fackliga organisationernas intresse att 

disponera förhandlingsrätten. som i sig kan antas vara starkare än en 
överläggningsrätt, på sådant sätt att medlemmen allt efter önskemål kan 
komma enskilt till tals med arbetsgivaren. LO. som är positivt inställd till 
samordningen. menar att den enskildes inllytande bör tillgodoses genom 

att arbetstagarorganisationen internt diskuterar frågan med den enskilde 
medlemmen innan förhandlingen börjar. LO menar vidare att en uppsäg­
ning eller ett avskedande som sker innan förhandling har ägt rum skall vara 
utan verkan. Härigenom skulle man förhindra att den enskilde arbetstaga­
ren blir överkörd. Slutligen anser LO att arbetsgivaren inte skall få vidta 

uppsägningar innan den fackliga organisationen efter förhandlingen har fått 

ett visst rådrum för att informera sina medlemmar om beslutet. 

Enligt några remissinstanser är tidpunkten inte inne för att genomföra 

den föreslagna samordningen. Statens industril'erk menar att såväl för­

farandet enligt LAS som det enligt MBL har sina fördelar och att det är för 

tidigt att med enbart departementspromemorian som grund slutgiltigt välja 

den ena eller andra modellen. Juridiska fakulteten vid Stock/wlms IIIliver­

sitet ifrågasätter om man inte bör avvakta med lagändring till dess nya 

arbetsrättskommitten har tagit ställning till frågan om eventuell reformer­

ing av reglerna om förstärkt förhandlingsskyldighet i MBL. Juridiska fa­

kulteten l'id Uppsala universitet. som är tveksam till den föreslagna regle­
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ringen. menar att frågan bör hänskjutas till nya arbetsrättskommitten .. 

AMS menar att det är önskvärt med en samordning av reglerna i LAS och 

MBL men också att konsekvenserna aven sådan samordning måste ytter­

ligare övervägas. AMS är exempelvis kritisk till förslaget om samordning 

med främjandclagen. varom mera i det följande. 

KooperationensfiirhandlingsorRllflisation tar upp frågan vilka organisa­

tioner arbetsgivaren skall vara skyldig att förhandla med i visst fall. Man 

menar att förhandlingsskyldigheten i återanstiillningssituationer bör vara 

inskränkt till att avse den kollektivavtalsslutande fackliga organisationen. 

Domiinverket anser att såväl varselskyldigheten enligt förslagets 31 ~ som 

förhandlingsskyldigheten enligt 32 *bör begränsas till att avse kollektivav­

talsbunden arbetstagarorganisation. SI'eriges arbetares celltralorganisa­

tion och Förbundet Sveriges handelsrepresentanter menar å andra sidan 

att det genom lagstiftningens förmånsställning åt avtalsslutande organisa­

tion kvarstår frågor som pockar på sin lösning. Båda organisationerna ser 

dock i och för sig positivt på det framlagda förslaget. 

SAF tar upp den föreslagna 30 ~. Enligt dess andra stycke får arbetsgiva­

ren inte verkställa den planerade åtgärden förrän överläggningarna har 

avslutats. Enligt nuvarande lagtext får åtgärden inte vidtas förrän tillfälle 

till överläggning lämnats. Denna ändring anser föreningen inte överens­

stämma med specialmotiveringen. enligt vilkcn sådana rättsändringar inte 

är åsyftade. SAF menar att ändringen med hänsyn till avskedandesitua­

tionerna är oacceptabel. 

Adl'okatsantfulldet tar också upp en annan fråga som rör förhållandet 

mellan LAS och MBL. Man pekar på att en arbetsgivare i sin strävan att 

följa LAS kan meddela en varning men samtidigt därigenom överträda 62 * 
MBL. Det bör, som sker i promemorian. klargöras inte bara att arbetsgiva­

ren både kan och normalt skall varna en arbetstagare utan också hur dctta 
kan göras utan att varningcn innebär en disciplinär åtgärd och utan att den 

primära förhandlingsskyldigheten träds för när. 

Flera remissinstanscr har i sina yttranden tagit upp andra förslag som 

helt eller delvis utgör altemativ tillförslagen i departementspromemorian. 

SAF, StatsföretaRens fiJrhandlingsorganisation och SHIO-Familjeföre­
tagen förespråkar att samordningen begränsas till att avse arbetsbristsitua­

tioner och att således de nuvarande reglerna bibehålls för uppsägningar på 

grund av personliga skäl och avskedanden. I fråga om uppsägningar på 

grund av personliga skäl och avskedanden menar man att det inte har 

förekommit några samordningsproblem och vidare att de nuvarande reg­

lerna om varsel och överläggning är enkla och klara och i stort har fungerat 

bra. SAF menar också att en övergång till MBL:s regler i de personliga 

fallen inte i egentlig mening skulle förstärka arbetstagarinflytandet men 

medföra risker för bl.a. rättsosäkerhet. SAF anser därför att två regelsys­

tem ändå måste tillämpas även i fortsättningen. Även juridiska fakulteten 

vid Stockholms universitet menar att det ligger fördelar i att bchålla de 
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nuvarande reglerna för uppsägningar på grund av personliga skäl och 
avskedanden medan däremot anställningsskyddslagens regler ersätts av 

bestämmelserna i MBL för driftsinskränkningsfallen. SlIJO-Fami/jeJ(Jre­

tagen menar också att ett ytterligare skäl till att inte låta samordningen 

avse de personliga fallen är att man möjligen kan komma i konnikt med 
undantagsregeln till 19 ~ MBL beträffande arbetstagares strängt privata 
förhållanden om det föreligger en skyldighet för arbetsgivaren att förhand­

la i de personliga fallen. 
Fiirsiikringskasseförbundet menar att förslaget om primärförhandlingar 

på arbetsgivarens initiativ går för långt. Förbundet anser att det borde vara 

fullt tillräckligt att en förhandlingsskyldighet som har sin grund i 12* MBL 

införs. Arbetsgivaren skulle underrätta arbetstagarorganisationen om en 
tilltänkt åtgärd och organisationen skulle sedan ha möjlighet att inom viss 

tid påkalla förhandling. 
Vissa instanser vill emellertid gå längre i fråga om att samordna LAS och 

MBL. Statens järnvägar. som anser att det inte finns något behov av 

skydd för minoritetsorganisationer. föreslår att MBL görs tillämplig i alla 
fall där regler om varsel och överläggning nu finns i LAS. l andra hand 

menar man att anställningsskyddslagens nuvarande regler bör bibehållas. 

ÖI'erbefälhavaren anser det otillfredsställande att överläggningsinstitutet 

föreslås leva kvar i den föreslagna 31 ~ och förordar att det utmönstras. Det 
borde i stället få ankomma på arbetstagarorganisationen att påkalla för­

handling enligt 12~. 

Svenska byggnadsarbetareförbundet, som rent allmänt sett anser att 

starka skäl talar för en samordning. menar att man i stället för det fram­
lagda förslaget hör föra över den primära förhandlingsskyldigheten för 
arbetsgivaren från MBL till LAS. Bakgrunden till förslaget är att förbundet 
anser att MBL ännu inte på samma sätt som LAS funnit sin form och att 
det saknas MBL-avtal på stora delar av arbetsmarknaden. 

FörsäkringsamtälIdas förhund anser att den tid om en vecka som ar­
hetstagarparten enligt förslagets 30 och 31 ~~ ges för att påkalla överlägg­
ning är för kort och bör förlängas till två veckor. 

Förslaget om samordning genom ändring i frän(;andelagen har endast 

berörts av ett mindre antal remissinstanser. AMS avstyrker förslaget om 
att en arbetsgivare i stället för att varsla länsarbetsnämnden får lämna 

underrättelse till nämnden om att arbetsgivaren har påkallat eller kommer 

att påkalla MBL-förhandling om driftsinskränkning. Förslaget skulle enligt 

AMS innebära att länsarbetsnämndernas arhete försvåras avsevärt. Det 

rådrum som varslet ger är nödvändigt för att nämnden skall kunna bedriva 

sitt arbete effektivt. En underrättelse före varslet kan emellertid vara av 
värde för nämndens planering. AMS påpekar också att som förslaget nu är 

utformat är skyldigheten att lämna kompletterande uppgifter enligt 5 § 

främjandeIagen osanktionerad. TCO avstyrker förslaget och anför samma 

skäl för denna ståndpunkt som AMS gjort. Även SI'enska byggnadsarbeta­
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reförbundet avvisar förslaget, som man ser som en glidning i arbetsgiva­
rens skyldighet att meddela länsarbetsnämnden om förestående driftsin­
skränkningar. 

SAF tillstyrker förslaget att varsel skall kunna ersättas med en underrät­
telse till länsarbetsnämnden. Man utgår då från att varseltiden räknas från 
underrättelsetidpunkten, när underrättelse lämnas i stället för varsel. LO 

anser den föreslagna ändringen vara principiellt sett godtagbar men menar 
att den Under vissa omständigheter leder till en försämring i förhållande till 
nuvarande ordning. vilket bör rättas till. 

7 Vissa övriga frågor 

7.1 Anställningsskyddslagens tillämpningsområde (undantagskretsen i 1 §) 

Många remissinstanser tillstyrker eller lämnar utan erinran förslaget att 
ändra undantagsregeln för företagsledare. Över hälften av remissinstanser­
na kommenterar inte förslaget. De remissorgan som tillstyrker förslaget 
anser att det ger ett rimligt skydd för personer som befinner sig i en känslig 
och utsatt position. 

Förslaget hälsas med tillfredsställelse av TCO, som anför att det utöver 
uppsägningslön bör krävas att parterna avtalar någon form av särskild 
ekonomisk kompensation för att lagen skall kunna sättas ur kraft. Ett avtal 
om undantagande från LAS bör dessutom ha skriftlig form för att äga 
giltighet. 

Advokatsamfundet anser att vissa faktorer talar mot förslaget och anför 
att den lön som normalt följer med en företagsledande ställning av många 
uppfattas som tillräcklig kompensation. För förslaget talar att det torde 
motsvara en rimlig minimistandard som många företagsledare redan har 
tillförsäkrat sig genom avtal. 

Några av de remissinstanser som godtar en förändring av företags]edar­
undantaget efterlyser en enklare lösning än den föreslagna. Enligt arbets­

domstolen kan det kanske rentav ifrågasättas om intc arbetsgivaren kom­
mer i ett fördelaktigare läge om han underlåter att träffa avtal om undantag 
enligt förslaget. Det bästa vore att helt slopa gällande regler om undantag 
från LAS för företagsledare och i ställct tillföra lagen regler om avgångsve­
derlag som skulle gälla endast för denna grupp av arbetstagare. I motiven 
skulle samtidigt klargöras att regeln om saklig grund för uppsägning i 
praktiken oftast inte blir tillämplig vid uppsägning av företagsledare. 

Juridiska fakulteten vid Stockholms universitet anser att det borde vara 
tillräckligt att det är eller kan anses avtalat att företagsledaren har rätt till 
minst sex månaders uppsägningstid jämte skäligt avgångsvederlag. Samma 
synpunkt framförs av juridiska fakulteten vid Uppsala universitet. som 
dock anser att det naturliga vore att vid tillämpningen av undantagsregeln 

16 Riksdagen 1981/82. I sam/o Nr 71 
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endast betrakta den som företagsledare som på ett eller annat sätt är 
tillförsäkrad normala företagsledarförmåner. 

Några remissorgan är emellertid negativa till förslaget. Bland dessa 
anför SAF bl.a. följande. 

Föreningen delar uppfattningen att den krets av personer i företagsle­
dande eller därmed jämförlig ställning, som för närvarande är undantagen 
från lagens tillämpningsområde, inte skall inskränkas. 

Av motiven framgår att syftet med förslaget endast är att skapa ett 
grundläggande inkomstskydd för de fåtal arbetstagare inom företagsle­
darkretsen som inte i anställningsavtal reglerat de ekonomiska villkor som 
skall gälla vid anställningens upphörande. Detta isolerade problem mot­
svaras på intet sätt av de egenartade principiella och rättsliga effekter som 
skulle uppkomma genom en sådan regel. 

Den aktuella undantagskretsen är i utpräglad grad företrädare för och 
bärare av arbetsgivarintresset. Detta är skälet varför lagen inte skall tilläm­
pas för dessa. Det är föreningens bestämda uppfattning att detta förhållan­
de i mycket hög grad beaktas av parterna när det gäller att reglera de 
ekonomiska förhållandena i samband med anställningen. 

Hittills gällande regler har i ekonomiskt avseende inte inneburit några 
olägenheter för denna krets arbetstagare. Som också framhålles i prome­
morian har flertalet i enskilda anställningsavtal tillförsäkrats förmåner som 
sträcker sig längre än LAS. I de fall anställningsavtalet saknar bestämmel­
ser om uppsägningslön 01.01. torde regelmässigt den uppfattningen råda att 
lagens uppsägningstider alltid utgör den miniOlinivå som bör tillämpas vid 
en överenskommelse. Att på föreslaget sätt formalisera innehållet i an­
ställningsavtalet för den arbetstagarkategori det här är fråga om skulle vara 
till nackdel för båda parter. 

Det förefaller egendomligt att ett anställningsavtal, som bl.a. syftar till 
att undanta arbetstagaren från LAS, skall innehålla en obligatorisk regel 
som huvudsakligen skulle få sitt innehåll först efter domstolsavgörande. 
Möjligheten att i domstol pröva ett särskilt avgångsvederlag - vilket synes 
vara möjligt oavsett anställningskontrakt - avvisas. Beroende på nackde­
larna med ett domstolsförfarande torde en sådan regel i praktiken medföra 
att en företagsledare regelmässigt kommer att få avgångsvederlag förutom 
kontraktsenliga förmåner. 

Föreningen kan under inga omständigheter acceptera att Lex. en före­
tagsledare skulle ges rätt att vid domstol pröva saklig grund. ogiltigtalan, 
rätt till arbetsplatsen, skadestånd etc. bara av det skälet att parterna inte 
formellt reglerat vissa lönefrågor. 

I den mån det ändå anses nödvändigt att garantera visst löneskydd kan 
detta enklast ske genom att företagsledarkretsen tillförsäkras ersättning 
motsvarande lön under en minsta uppsägningstid. Undantag får då göras 
för avskedandefall och tidsbegränsade anställningar. 

Liknande synpunkter anförs av Bankinstitlltens arhetsgil'areorRanisa­

tion, SHIO-Familjeföretagen och Sl'ensk industrijörening. 

SACO/SR förordar i stället att undantagsbestämmelsen utmönstras ur 
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lagen. Den i promemorian föreslagna regeln skulle kunna medföra nya 
tolkningsproblem som kan leda till att berörda arbetstagare inte erhåller 

den anställningstrygghet som åsyftas. Om förslaget skulle bli lag skulle 

detta enligt SACO/SR innebära en försämring för företagsledarna. 
Som framgått av avsnittet 2 om anställningsformer tar SAF upp frågan 

om att undanta skolelever från lagens tillämpningsområde. Samma förslag 

väeks av SH/O-FamiUej'iiretagen, som. också anser att undantaget från 
lagen som gäller beredskapsarbete och skyddat arbete även skall gälla 

hah'skyddat arbete. SHIa-Familjeföretagen anför följande. 

Samhällsföretagsgruppen har mycket omfattande verksamhet för att 
sysselsätta partiellt arbetsföra. Gruppen omfattar 1980 över 170 skyddade 
verkstäder och har nära 30000 anställda. Syftet med verksamheten är att 
underlätta återinträde på den öppna arbetsmarknaden och att tillförsäkra 
arbetshandikappade ett avlönat arbete. 

Organisationen ser Samhällsföretagsgruppens verksamhet främst som 
ett arbetsmarknadspolitiskt instrument. som - rätt hanterat - kan med­
verka till rehabilitering och färdighetsträning för personer med olika handi­
kapp. 

För att Samhällsföretag skall kunna uppnå sin målsättning att återföra de 
partiellt arbetsföra till den öppna arbetsmarknaden måste många o.lika 
medel utnyttjas. Avtal kan träffas mellan Samhällsföretag och enskilda 
företag om utplacering av partiellt arbetsföra. I sådant avtal bör regleras 
huruvida ersättning skall utgå till företaget. Övergången till halvskyddad 
sysselsättning skulle också underlättas om den partiellt arbetsföres arbets­
rättsliga status inte ändrades vid övergången från Samhälisföretag. Veder­
börandes anställningsskydd skulle i så fall regleras genom avtalet mellan 
Samhällsföretag oeh företaget. Den partiellt arbetsföre borde exempelvis 
ha rätt att återgå till Samhällsföretag under vissa förutsättningar. 

7.2 Koncernfrågor m. m. 

Förslaget om ändring av 4 *i syfte att klargöra vid vilken tidpunkt ett 
koneernförhållande skall föreligga för att äldre anställningstid skall få 
tillgodoräknas har lämnats utan erinran eller tillstyrkts av flertalet remiss­
instanser. LO och TCO anser dock att det är en brist i förslaget att en 
arbetstagare inte kan tillgodogöra sig äldre anställningstid inom en koncern 
om han emellan anställningarna i koncernen varit anställd hos ett annat 

företag. LO föreslår att förslaget kompletteras i detta avseende. 

Koncernbegreppet. som har behandlats i promemorian utan att något 

förslag till lagändring lagts fram, har berörts av flera remissinstanser. 

Vad först gäller det statliga området kan konstateras att Statens järnvä­

gar ansett sig finna att företaget jämte dotterbolag inte heller i fortsättning­

en kommer att utgöra en koncern i LAS mening. Statens vattenfallsl'erk 

beklagar att utredningen inte tagit upp de skillnader i innebörden av kon­

cernbegreppet som föreligger mellan statsförvaltningen och den övriga 
arbetsmarknaden. Staf.l'kontoret har från mer allmänna utgångspunkter 

tagit upp förhållanden på den statliga sidan och därvid anfört följande. 
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I dag, när vi står inför omprövning av storleken av många offentliga 
verksamheter, är frågan om "koncernen staten" av speciellt intresse för 
statsförvaltningen. Problemen och förutsättningarna är dock annorlunda 
än inom den privata sektorn varför kommittens redogörelse och dess 
förslag i den delen inte är direkt tillämpbara när det gäller statlig anställ­
ning. 

Vid omfördelning av resurser inom statsförvaltningen är omplacering av 
personal det kanske viktigaste instrumentet. Men det styrande eller omgär­
dande regelkomplexet gör omplaceringsverksamheten till ett trubbigt in­
strument. Inrättas en statlig tjänst idag vid en civil myndighet blir densam­
ma arbetsgivare och har arbetsgivaransvaret. Detta förhållande har många 
fördelar men det betyder samtidigt att en omplacering till annan myndighet 
är omständlig att göra och att den måste bygga på frivillighet. I vissa 
avseenden är dock staten arbetsgivare, t.ex. när det gäller tillgodoräk­
nande av anställningstid för olika ändamål. De för alla myndigheter gemen­
samma avtalen innebär också att man i många sammanhang kan tala om 
"koncernen staten" som arbetsgivare. En utvidgning av staten som ar­
betsgivare på bekostnad av myndigheten som arbetsgivare skulle enligt vår 
mening främja möjligheterna till rörlighet mellan statliga myndigheter. 

Förvaltningsutredningen framhöll i sitt betänkande Förnyelse genom 
omprövning (SOU 1979:61) att det är angeläget att man med personalad­
ministratvia metoder kan främja oc,h underlätta en ökad rörlighet såväl 
inom som mellan myndigheter och gentemot a'rbetsmarknaden i övrigt. 

Enligt budgetpropositionen 1980/81: 100 bilaga tre har Statens arbets­
marknadsnämnd och AMS tillsammans fått i uppdrag att utreda förutsätt­
ningarna för samordning mellan olika sektorer för att förstärka myndighe­
ternas möjligheter att omplacera personal. 

Men så länge en tjänst är inrättad vid en viss myndighe't och inte hos 
staten är vi tveksamma till om man kan hitta lösningar som tillgodoser 
statsmakternas behov av omfördelning av resurser inom statsförvaltning­
en. 

Statlig anställning bör enligt vår mening vara tillsvidareanställning. Be­
hov av och önskemål om rörlighet bör därför ske inom ramen för tillsvi­
dareanställningar. Ett anställningsförhållande med en tjänst inrättad hos 
staten innebär att anställningsförhållandet inte behöver brytas när arbets­
uppgifterna upphör hos anställningsmyndigheten och nya uppgifter finns 
vid en annan myndighet. En sådan anställningsform skulle enligt vår me­
ning inte bara tillgodose statsmakternas behov av att kunna omfördela 
resurser utan också - i föreningen med förstärkningar inom PA-området ­
de anställdas behov av anställningstrygghet och personalutveckling. 

Riksskatteverket anför följande. 

Staten betraktas i arbetsrättsliga sammanhang som regel som en kon­
cern. Många myndigheter "lånar in" personal från andra myndigheter. 
Arbetstagaren behåller sin anställningstrygghet i sin s.k. bottentjänst. En­
ligt anställningsskyddslagen skall i flera fall varsel och underrättelse läm­
nas då anställningen tidsbegränsats (enligt tidsbegränsningskungörelsen). 
Detta vållar myndigheterna ett administrativt merarbete och stora kostna­
der. Riksskatteverket föreslår att denna fråga beaktas i det fortsatta arbetet 
och eventuellt löses så att det blir möjligt att undanta anställningar inom' 
koncernen. Grundtanken i anställningsskyddslagen är trygghet i anställ­
ningen inte arbetsuppgifter eller lönenivå. 
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Vad härefter gäller koncernbegreppet i allmänhet tar Arbetsdomstolen 

upp detta och anför därvid följande. 

I förslaget används i 4 § uttrycket "koncern.". Samma uttryck förekom­
mer i gällande lag. Uppenbart är att gällande koncernbegrepp har vidare 
innebörd än det koncernbegrepp som används i aktiebolagslagen. Som 
koncern ianställningsskyddslagen - men inte i aktiebolagslagens - me­
ning räknas nämligen även företagskombinationer där moderföretaget inte 
är ett aktiebolag. Överhuvudtaget torde anställningsskyddslagens kon­
cernbegrepp ta sikte på kombinationer av företag där ett företag - moder­
företaget - kan utöva bestämmande inflytande över andra företag ­
dotterföretagen. Om det därvid räcker med ett negativt bestämmande ­
som fallet är i de s.k. 50/50-bilagen - eller om det fordras positivt bestäm­
mande har ännu inte lösts i rättstillämpningen. De allmänna uttalanden 
som görs i promemorian i detta sammanhang (s. 226 tf och s. 281) har 
därvid självfallet sitt intresse men har inte någon avgörande betydelse för 
rättstillämpningen. Rättspolitiskt sett är det enligt domstolens mening 
önskvärt att man genom lagstiftning klargör att SO/50-bolagen omfattas av 
koncernregeln i 4 § LAS. 

SAF menar att man bör eftersträva att koncernbegreppet i bl.a. LAS så 
nära som möjligt anslutes till det koncernbegrepp som finns på det associa­
tionsrättsliga området. Föreningen avvisar tanken på att inbegripa 50/50­
bolag och s.k. sidoordnade koncerner i LAS koncernbegrepp. 

LO och många LO-förbund uttrycker besvikelse över att förslag inte har 
lämnats om vilket koncernbegrepp som bör gälla på anställningsskyddets 
område. Enligt LO:s mening talar starka ändamålsöverväganden för att det 
nuvarande koncernbegreppet i LAS utvidgas till att avse även de s.k. 

sidoordnade koncernerna. Vidare bör det enligt LO klargöras att de s.k. 
SO/50-bolagen skall räknas in i de båda moderföretagens koncerner. TCO 

anser också att LAS koncernbegrepp bör omfatta s.k. SO/50-bolag och 
sidoordnade koncerner. SACO/SR anser att koncernbegreppets betydelse 
för LAS bör utredas vidare så att ett enhetligt begrepp inom hela det 
arbetsrättsliga området kan erhållas. Sveriges arbetsledareförbund påtalar 
att det saknas klargöranden beträffande beräkningen av anställningstid i 
konsortier. Man anser att detta numera är ett påtagligt problem, företrä­
desvis inom byggnadsindustrin. 

Kammarrätten i Stockholm förordar att koncernbegreppet inte ges ett 
speciellt innehåll i LAS utan att det associationsrättsliga begreppet, ·som 

får anses vara det primära i sammanhanget. får vara styrande också på 
anställningsskyddets område. Man menar att enhetligheten har ett så pass 
stort värde att den kan motivera vissa uppoffringar i fråga om eff~kten av 
regleringen på det särskilda område där en nyordning är aktuell. Malmö 

tingsrätt anser det vara otillfredsställande att det inte anges i lagen vad 
som avses med begreppet koncern. Går det inte att finna någon bra 
definition bör det i vart fall i lagen anges vilka omständigheter som skall 
tillm.ätas betydelse vid bestämningen av begreppet koncern. Adl'okatsam­
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fundet anser att övervägande skäl talar för en anslutning till aktiebolagens 

koncernbegrepp. 

Vissa remissinstanser tar också upp andra frågor som rör 'beräkning av 

anställningstid eller som har ett samband med koncernbegreppet eller med 

byte av anställning. 

Televerket tar upp frågan om tid i beredskapsarbete skall medräknas. när 

det gäller att avgöra om en arbetstagare enligt 25 ~ har företrädesrätt till ny 

anställning. Televerket har tolkat bestämmelsen så att sådan tid därvid 

skall tillgodoräknas men uppger att andra myndigheter tolkar bestämmel­

sen på annat sätt. Verket menar att det är angeläget att bestämmelsen 

ändras så att det klart framgår att tid i beredskapsarbete inte skall medräk­

nas. 

TCO anser att vissa motivskrivningar innebär att sammanräkning av 

flera visstidsanställningar hos samme arbetsgivare skall vara tillåten me­

dan sammanräkning av flera tillsvidareanställningar hos samme arbetsgi­

vare inte skall vara tillåten. TCO anser sig inte kunna ansluta sig tiII sådana 

motivskrivningar. 
Kommunförbundet säger sig med anledning av ett uttalande i promemo­

rian om att det inte föreligger rätt att tillgodoräkna äldre anställningstid vid 

övergång från ett statligt ägt bolag till en statlig myndighet utgå från att 

uttalandet också innefattar motsvarande situation inom den kommunala 

sektorn. Stat.lföretaRens förhandlingsorganisation tar upp de fall då en 

myndighet eller en kommun ändrar sin verksamhet till aktiebolag, stiftelse 

etc. I dessa fall menar man att de som anställs inom den nya verksamhets­

formen bör få tillgodoräkna sig tidigare anställning hos den statliga eller 
kommunala arbetsgivaren. 

LO menar att övervägande sakskäl talar för att ändra 22 Ii så att det inte 

blir möjligt för en arbetsgivare att dela upp verksamheten på flerajuridiska 

personer för att kringgå reglerna om gemensam turordning samt att 4 och 

25 §§ ändras så att en arbetstagare får tillgodoräkna sig anställningstid även 

i sådana fall där en rörelse övergår från en arrendator till en annan. 

S\·eriRe.l' arhetsledareförbund tar också upp det sistnämnda kravet. 

Adl'okatsamfundet anser däremot att tUfordningskretsarna inte kan vid­

gas utanför det företag som är en juridisk enhet även om detta i enstaka fall 

kan leda till otillfredsställande resultat. Om en uppdelning på olika arbets­

givare framstår som en utpräglad skenåtgärd torde den turordning som blir 

följden därav kunna underkännas. I denna situation skulle det kunna 

ifrågasättas att en uppsägning på grund av arbetsbrist i enlighet med en 

sådan "fingerad" turordning men mot eljest gällande regler skulle kunna 

ogiltigförklaras. Sl'enska företaRares rik~Jörhund vill ha ett förtydligande 

av lagtexten så att det klart framgår att en arbetsgivare som har övertagit 

en anläggning inte har skyldighet att iaktta den turordning för återanställ­

ning som har gällt hos den tidigare arbetsgivaren. Övertar däremot den nye 

arbetsgivaren företaget där de anställda arbetar kvar bibehåller de anställ­
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da sin företrädesrätt och då bör den nye arbetsgivaren kunna åberopa 
åtgärder som den tidigare arbetsgivaren har vidtagit, t.ex. varsel om upp­

sägningar och permitteringar. 

Arbetsdomstolen tar upp frågan om en ny ägare till ett företag kan 
åberopa uppsägningar som har företagits av den tidigare ägaren. Under 

hänvisning till prop. 1973: 129 s. 235 menar arbetsdomstolen att lagstiftaren 

utgått från att detta skall vara möjligt. Arbetsdomstolen anser att detta bör 
framgå tydligare och att man därför bör införa en uttrycklig lagregel i 

ämnet. Regeln skulle kunna utformas så att tidigare uppsägning får åbero­

pas av den nye arbetsgivaren under förutsättning att han inom viss kortare 

tid efter övertagandet underrättar berörda arbetstagare om att uppsägning­
arna står fast. Kammarriitten i Stockholm menar däremot att frågor av så 

speciell natur bör överlämnas till rättstillämpningen, annars föreligger risk 

att lagtexten blir alltför detaljerad och svårtillgänglig. 

Ad\'()klltwm!lIndet har invändningar mot utformningen av regeln i· 4* 
andra punkten. Om avsikten är att ett tillgodoräknande som hittills skall 

kunna ske endast hos den arbetsgivare som övertagit rörelsen torde ett 

förtydligande erfordras. Av den föreslagna ordalydelsen synes framgå att 

arbetstagaren har rätt att tillgodoräkna sig sin anställningstid i den tidigare 
anställningen också om han i samband med övertagandet övergår till annan 
arbetsgivare än den som övertar företaget. 

7.3 Förfarandet vid uppsägning m. m. 

Några remissinstanser tar upp frågan huruvida reglerna i LAS om att 
uppsägning eller avskedande från arbetsgivarens sida skall ske skriftligt 

bör ändras så att de utgör formföreskrifter, vilket skulle innebära att en 

uppsägning eller ett avskedande från arbetsgivarens sida inte får giltig 
verkan. om åtgärden inte är skriftlig. 

Malmö ti/lf.[srätt menar att det skulle föra för långt om påföljden vid 
underlåtenhet att iaktta skriftlig form skulle vara att rättshandlingen blir 
ogiltig. Inte heller SAF och SHJO-Familjeji'jretllgen anser att skriftlighets­
kravet bör vara formellt. SAF är positiv till alla försök att eliminera 
oklarheter om vilken part som har brutit ett anställningsavtal, där rätts­
tillämpningen många gånger har ålagt arbetsgivaren en tung bevisbörda. 

Skriftlighet som en förutsättning för rättshandlingens giltighet skulle vara 

till hjälp i detta avseende och skulle sannolikt också öka arbetsgivarens 

möjligheter att rätta till begångna fel. Övriga effekter aven sådan lagänd­

ring är emellertid mycket oklara enligt SAF. som vidare anför bl.a. föl­
jande. 

Det torde krävas ett flertalreservregler och undantag, t.ex. för det fallet 
att den anställde helt enkelt uteblir från arbetet eller arbetsgivaren anses ha 
provocerat den anställde att säga upp sig. Till detta kommer vad som anges 
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i promemorian nämligen att ett strängare formkrav skulle kunna föra med 
sig tvister i efterhand kring rättshandlingar om vilka parterna i själva 
verket har varit ense, enbart därför att formkravet förbisetts. Flertalet 
tvister om uppsägning och avskedande är trots allt av denna typ. 

Föreningen är därför av den uppfattningen att det aktuella problemet 
bäst löses genom motivuttalanden, i vilka arbetsgivaren befrias från en del 
av den bevisbörda som nu åvilar denne. I det fall en anställd anser sig 
uppsagd eller avskedad utan att skriftlig form kommit till användning 
skulle det ankomma på den anställde att ta kontakt med arbetsgivaren för 
att få sin uppfattning bekräftad. I oklara fall skulle en passivitet från den 
anställde i större utsträckning än nu gå ut över denne. Detta synsätt synes 
logiskt eftersom den nuvarande lagen föreskriver skriftlig form från arbets­
givarens sida - låt vara att detta endast är en ordningsföreskrift - och det 
borde förutsättas att arbetsgivaren följer lagens krav. 

Unil'ersitets- och hiigskoleiimbetet anser att det finns skäl som talar för 
att skriftlighetskravet blir ett formkrav och hänvisar till att en sådan regel 

finns för den offentliga sektorn i 7 kap. 2 *LOA. Till den regeln hänvisar 
också SA CO/SR, som anser att det på allvar bör övervägas att i det 
fortsatta lagstiftningsarbetet införa skriftlighet som formkrav. Sveriges 

arbetsledllreförbund föreslår att brister i formalia skall medföra att uppsäg­
ning och avskedande blir ogiltiga samt anför att argumentet att formalia­
kraven är alltför betungande torde kunna undanröjas om sådan brist i 
stället medförde ogiltighet. Ett muntligt avskedande i hastigt mod skulle 
därmed i regel inte medföra skadeståndsskyldighet, eftersom något avske­
dande i lagens mening ej hade ägt rum. Rent allmänt måste också utomor­
dentligt höga krav ställas på rättshandlingar, som får en sådan ingripande 
verkan som en uppsägning eller ett avskedande. En lagändring i angivet 
hänseende skulle också medföra att en lång rad svårbedömda tvister un­
danröjs. anser förbundet. 

LO tar upp frågan om en uppsägnings ogiltighet ur en något annan aspekt 
och föreslår att en uppsägning eller ett avskedande från arbetsgivarens sida 
skall bli utan verkan när förhandling inte har ägt rum dessförinnan. Som 
skäl för förslaget anger LO att den enskilde arbetstagarens inflytande vid 
uppsägning och avskedande bör i första hand tillgodoses genom att arbets­

tagarorganisationen internt diskuterar frågan med den enskilde medlem­
men innan förhandlingen m~d arbetsgivaren påbörjas. Den föreslagna re­
geln skulle införas för att förhindra att den enskilde arbetstagaren i dessa 
situationer blir "överkörd". 

Förslaget att införa skyldighet för arbetsgivaren att i uppsägningsbesked 
eller underrättelse om att anställning på viss tid inte kommer att förnyas 
också uppge om arbetstagaren saknar företrädesrätt tillstyrks i allmänhet 
av de remissinstanser som yttrar sig i frågan. Statensjärtll'iigar anser dock 
att skyldigheten endast bör gälla vid uppsägning på grund av arbetsbrist 
och anser det orimligt att införa en skadeståndssanktionerad skyldighet att 
meddela arbetstagaren att företrädesrätt inte föreligger vid uppsägning på 
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grund av arbetstagarens personliga förhållanden. Kammarrätten i Stock­

holm och överbefälhavaren anser att syftet med föreskriftcn om vad ett 

uppsägningsbesked skall innehålla torde uppfyllas utan att förstärknings­

ord som "tydligt och fullständigt" behöver ingå i lagtexten. 

7.4 Rätt till uppsägningslön m. m. 

Några remissinstanser anser att reglerna om rätt till uppsägningslön 

m.m. bör förtydligas så att det av dem framgår huruvida de gäller såväl vid 

uppsägning från arbetsgivarens sida som när arbetstagaren har sagt upp 

sig. Enligt LO bör därvid av lagtexten framgå att bestämmelserna i 
12-14 §§ gäller även för det fall arbetstagaren har sagt upp anställningen. 

medan SHIO-Fami/jl1'öretagen å andra sidan anser att dessa bestämmelser 

endast bör gälla vid uppsägning från arbetsgivarens sida. Bestämmelsen i 

14 § bör enligt statensjärm'ägar och SAF inte gälla, när arbetstagaren har 

sagt upp sig själv. 

TCO anser att regeln i 14 § om förbud mot förflyttning av arbetstagare till 

en annan ort under uppsägningstiden i förslaget har redaktionellt förenk­

lats på ett sätt som är vilseledande. TCO menar att den föreslagna lagtex­

ten bibringar läsaren uppfattningen att bestämmelsen avser arbetstagare i 
allmänhet och inte endast en minoritetsgrupp som i och för sig har förtlytt­

ningsskyldighet. Centralorganisationen föreslår därför att lagtexten förtyd­

ligas. 

7.5 Företrädesrätt till nyanställning 

Förslagen om att en arbetstagare inte skall behöva anmäla anspråk på 

företrädesrätt för att en sådan skall föreligga och att visstidsanstälIda 

arbetstagare skall åtnjuta företrädesrätt till nyanställning redan från det att 

de har mottagit underrättelse om att fortsatt arbete inte kommer att erbju­

das tillstyrks eller lämnas utan erinran av många remissinstanser. 

Av de remissorgan som tillstyrker förslaget att slopa kravet på anmälan 

av anspråk på företrädesrätt menar TCO att det nuvarande systemet har 

lett till en rad onödiga rättsförluster. Kooperationens förhandlingsvrgani­

sativn anser att den nu gällande regeln har varit svår att tillämpa. 

Några remissinstanser är dock helt avvisande till ett slopande ay anmäl­

ningsskyldigheten . 

Srafensjärm'ägar måste, om företrädesrätten inträder automatiskt. föra 

en riksomfattande turordningslista omfattande samtliga företrädesberätti­

gade. Det är omöjligt att hålla en sådan lista aktuell. Förslaget skulle också 

innebära betydande nackdelar för enskilda arbetstagare. Statens järnvägar 

har oftast möjlighet att erbjuda en anställning någonstans i landet. Arbets­

tagare som inte vill nytta skulle bli tvungna att visa att erbjudandet inte 

skäligen bort godtagas för att behålla företrädesrätten. Förslaget skulle 
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vara acceptabelt för statens järnvägars del endast om anställningsskydds­
lagens (och inte LOA:s) regler om turordningskretsar görs tillämpliga på 

Statens järnvägar. 

Landsting5jörbundet anser att anmälan om företrädesrätt är nödvändig 

med hänsyn till det stora antalet anställda hos landstingen. En arbetstagare 
får åberopa anställningstid inom en annan förvaltning hos landstinget för 

att få företrädesrätt hos anställningsmyndigheten där han eller hon senast 
var anställd. Varje erbjudande om företrädesrätt kräver arbete med regist­

rering. prövning av kvalifikationer och undantag från det normala tillsätt­

ningsförfarandet genom kungörande etc. Detta arbete bör rimligen ägnas åt 

de fall då arbetstagaren har anmält intresse för företrädesrätt. I kollektiv­

avtal på landstingsområdet har föreskrivits att arbetstagaren senast en 

månad efter anställningens upphörande skriftligen skall anmäla anspråk på 

företrädesrätt för att inte förlora denna rätt. Riksskatteverket. SAF och 
SHIO-Familjeföretagen pekar också på att förslaget skulle leda till admini­

strativt merarbete. SAF tillägger också att eftersom företrädesrätt aktuali­

seras också i samband med att tidsbegränsade anställningar upphör. kom-o 
mer betydande olägenheter att uppkomma för de branscher som sysselsät­

ter en stor mängd säsonganstälId personal. 

Förslaget om att anställda med tidsbegränsade anställningar skall ha 

företrädesrätt redan från det att dc fått underrättelse om att fortsatt arbete 
inte kommer att erbjudas tillstyrks av de remissorgan som yttrar sig över 

förslaget. 
I anslutning till företrädesrättsreglerna tar ett par remissinstanser också 

upp frågor som inte har behandlats i departementspromemorian. Statens 
industriverk beklagar att det inte har förts någon djupare diskussion om 
vilken betydelse tjänstetillsättningskriteriet företrädesrätt egentligen har 
på den offentliga sektorn med hänsyn till regeringsformens regler. TCO 

konstaterar att det föreslagits ett förtydligande i 25 *så att det framgår att 
företrädesrätten gäller även mot en ny arbetsgivare. om ett företag helt 
eller delvis har överlåtits under företrädesrättstiden. Organisationen me­
nar dock att det vore önskvärt om detta i lagtext eller motiv kunde 

kompletteras med anvisningar om vad som skall gälla när en del av verk­

samheten har överlåtits och en företrädesberättigad arbetstagare har haft 

en tjänst som anknutit till både den kvarvarande verksamheten och den 
överlåtna. TCO utgår från att företrädesrätt gäller mot både den ursprung­

lige och den nye arbetsgivaren. 

Universitets- och Izöxsko{eiimhetet tar upp frågan huruvida företrädes­

rätt skall anses uppkomma vid vissa typer av anställning. En förutsättning 
för uppkomsten av företrädesrätt är att det är arbetsbrist som är orsaken 

till att fortsatt anställning inte kommer ifråga. Arbetsbrist är emellertid en 

teknisk term som i princip omfattar alla uppsägningsfall utom de som 

hänför sig till arbetstagarens personliga förhållanden. Denna definition på 

arbetsbrist kan dock inte tillämpas på vissa tidsbegränsade anställningar 
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såsom feriearbete eller anställningar som är tidsbegränsade på grund av 

behovet av flexibilitet i rekryteringen. Sådana anställningar upphör inte på 

grund av arbetsbrist eller arbetstagarens personliga förhållanden utan mer 

på grund av anställningens särskilda beskaffenhet. Denna oklarhet i fråga 
om företrädesrätten bör skingras genom i vart fall motivuttaJanden. 

Endast några remissinstanser tar upp frågan om man till 15 § bör foga en 

allmän regel om skyldighet för arbetsgivaren att underrätta om företrädes­

rätt till återanställning för att fylla den lucka som uppstår i de fall där en 

arbetstagare enligt 25 § i lagen har företrädesrätt till återanställning utan att 

arbetsgivaren har någon underrättelseskyldighet enligt 15 §. Av dem som 

har tagit upp frågan är endast SAF negativ till att en sådan regel införs. 

Unil'ersitets- och högskoleämbetet å andra sidan anser att det med försla­

get om obligatorisk uppgift om företrädesrätt enligt 8 och 16 §§ synes 

särskilt angeläget att ändra lagen även på denna punkt. 

Universitets- och högskoleämbetet finner det vidare angeläget att 15 § i 

enlighet med förslaget ändras så att arbetsgivaren skall lämna underrättel­

se snarast möjligt om den föreskrivna enmånadstiden inte kan iakttas. 

7.6 Tvister om giltigheten av uppsägningar eller avskedanden m. m. 

Några remissinstanser tar upp sanktionsmöjligheten vid brott mot en 

turordningsregel i samband med uppsägning. LO och TCO föreslår att . 

lagen ändras så att inte bara skadestånd utgår utan även att ogiltigförkla­

ring kan ske. TCO påpekar att avsteg från turordningen vid uppsägning 

utgör ogiltighetsgrund enligt lagen om offentlig anstiillning (LOA) och 

beklagar att promemorieförslaget inte innehåller en möjlighet att föra ogil­

tighetstalan även enligt LAS. TCO framhåller att en uppsägning i strid mot 

turordningen för en arbetstagare, som på grund av ålder eller av annat skäl 
har svårt att få en nyanställning, kan få närmast katastrofala följder. 

Möjligheten till skadestånd utgör därvid inte en tillräcklig kompensation. 

Statens Wlttenfallsl'erk föreslår å sin sida att LOA ändras så att avsteg från 
turordning inte skall vara ogiltighetsgrund inom statsförvaltningen, lika 

litet som inom den övriga arbetsmarknaden. 

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet efterlyser förtydliganden i 
fråga om möjligheten att analogt tillämpa preskriptionsreglerna i 37 § bl.a. 

när en arbetstagare för talan om ogiltigförklaring av egen uppsägning. 

l fråga om det i promemorian diskuterade förslaget att införa en regel om 

skyldighet för arbetsgivare att underställa domstol den rättsliga bedöm­

ningen av ett avskedande anför Sl'ea hOl'rätt, utöver de skäl som har 

anförts i promemorian mot en sådan bestämmelse,'att ett obligatoriskt och 

institutionaliserat sådant förfarande inte bör läggas på domstolarna. 

LO föreslår att bestämmelsen i 34 § andra stycket om att en anställning 

vid tvist om en uppsägnings giltighet inte upphör till följd av uppsägningen 

förrän tvisten har slutligt avgjorts utvidgas till att avse även det fallet att en 
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arbetstagare för talan om att en anställning för begränsad tid strider mot 
LAS. Stockholms tingsrätt framför samma synpunkt och föreslår även att 
de regler i LAS som avser interimistiska frågor samlas i samma paragraf. , 

7.7 Preskription 

Förslaget att införa en särskild regel om preskription vid talan om 

anställningsformen tillstyrks över lag av de remissinstanser som har yttrat 
sig i frågan. SAF, Statsföretagens förhandlingsorganisation och Srensk 

industriförening anser emellertid att den föreslagna preskriptionstiden om 
fyra veckor från det att arbetstagaren i enlighet med avtalet har lämnat 
arbetsplatsen är för lång och föreslår i stället två veckor. LO och TCO 

anser att tiden är för kort och föreslår, LO fyra månader och TCO åtta 

veckor. 
Tidsfristen för underrättelse till arbetsgivaren att arbetstagare avser 

yrka ogiltigförklaring al' uppsägning är enligt Statsanställdas förbund för. 
kort. Förbundet anser att fristen bör förlängas till minst en månad från 

uppsägningen. 
Förslagen att anpassa preskriptionsreglerna i fråga om tvister om skade­

stånd till MBL:s regler godtas i allmänhet av de remissorgan som yttrar 

sig, bl.a. av SAF och LO. 
Stockholms tingsrätt påpekar att tingsrätterna med det föreslagna syste­

met kommer att behöva tillämpa MBL. Tillämpningen kommer inte bara 
att gälla 11 och 12 §§. I förslagets 40 § räknas många paragrafer upp och i 
motiveringen anges att man i varje tolknings- och tillämpningsfråga har att 
vända sig till MBL och dess förarbeten jämte rättspraxis, vilket enligt 
tingsrätten är något helt annat än att bara slå upp och läsa klara lagregler 
med tidsangivelser. Trots detta tillstyrker tingsrätten den skedda förenk­
lingen, som enligt tingsrätten förefaller funktionell. 

Advokatsamjimdet anser att den regel som gäller för en oorganiserad 
arbetstagare bör uttryckas direkt i lagtexten och inte genom en hänvisning 
till MBL. särskilt med hänsyn till att det enligt samfundet för en oorgani­
serad arbetstagare inte är naturligt att söka ledning i den huvudsakligen för 

fackliga organisationer och deras medlemmar avsedda MBL. 
Svensk industriförening däremot ser inget bärande skäl varför inte de 

nuvarande reglerna bör kunna bibehållas och anser att 64 § MBL ger 
utrymme för en tolkning som inte är lämplig med avseende på LAS. En så 
oprecis definition av tidpunkten för preskriptionstidens början som "har 
fått kännedom om den omständighet vartill yrkandet hänför sig" skapar en 
stor osäkerhet. Den anställde vet ju allti(j när han har sagts upp. Den 
fackliga organisationen kan emellertid hävda intill två år efter det att 
uppsägningen ägt rum att den först då fick vetskap om förhållandet. Detta 
skulle vara otillfredsställande. Det bör ligga i såväl vederbörande arbetsta­
gares som i företagets och den fackliga organisationens intresse att snarast 
klara ut frågan och få eventuella skadestånd reglerade. 
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7.8 Rättegångsregler 

Förslaget att slopa den särskilda kvittningsregeln rörande rättegångs­
kostnader i 41 § i den gällande lagen kommenteras endast av arbetsdomsto­

len, universitets- och högskoleämbetet och Stockholms tingsrätt. vilka 
samtliga tillstyrker promemorieförslaget. 

Endast ett fåtal remissorgan kommenterar förslaget att slopa den regel i 
LAS som gör det obligatoriskt att ge motparten tillfälle att yttra sig före 

bifall till ett yrkande om interimistiskt beslut. Det tillstyrks av universitets­

och högskoleämbetet och Stockholms tingsrätt. Stockholms tingsrätt an­
seratt "fara i dröjsmål" regelmässigt inte föreligger vid de aktuella interi­

mistiska besluten. Det kan dock bli aktuellt att meddela interimistiskt 
beslut utan att delge motparten frågan. när arbetsgivaren eller arbetstaga­

ren inte låter sig delge inom rimlig tid. Malmö tingsrätt däremot menar att 

slutsatsen att 15 kap. 5 § tredje stycket rättegångsbalken utan vidare skall 

kunna tillämpas vid avgörande av interimistiska frågor enligt LAS förefal­

ler tvivelaktig. Antingen bör enligt tingsrätten i LAS införas en direkt 
hänvisning till rättegångsbalken eller också bör den nuvarande regeln 

bibehållas. eventuellt kompletterad med ett tillägg att kommunikation kan 

underlåtas vid "fara i dröjsmål". 

7.9 Den statligt lönereglerade sektorn 

Ett antal remissinstanser tar upp förslaget att ur 2 § LAS utmönstra 

regeln att särbestämmelser på det statligt lönereglerade området får göras 

även i annan författning än lag. Statens arbetsgillarverk anför bl.a. 

l flera av regeringen utfärdade författningar, bl.a. kungörelsen 
(1974: 1007) om tidsbegränsning av statligt lönereglerad anställning. m.m .. 
finns regler om rätt att i vissa särskilda fall tidsbegränsa anställning även 
när detta inte får ske enligt 5 § LAS. Det är angeläget att den rätt till 
tidsbegränsning av anställning som sålunda gäller kan bestå även i fortsätt­
ningen. l specialmotiveringen till den föreslagna nya lydelsen av 2 § uttalas 
att frågan om den särreglering som nu nämnts bör avgöras genom bestäm­
melser i lagen om offentlig anställning (LOA) och därtill knutna författ­
ningar. Den nyssnämnda av regeringen utfärdade regleringen avser så 
speciella fall och är tekniskt av sådan omfattning (se Lex. förordningarna 
1975:386 och 387 om tidsbegränsning och turordning inom universitetsom­
rådet) att den inte kan tas in i LOA utan lämpligen bör meddelas av 
regeringen med stöd av LOA. 

På grund av det anförda vill verket ifrågasätta om inte 2 § LAS bör ges 
följande lydelse: Finns det i annan lag eller i författning som meddelats 
med stöd av lag särskilda föreskrifter som avviker från denna lag, gäller de 
föreskrifterna. 

Landstingsförbundet anför liknande synpunkter. 
Domstolsverket ifrågasätter mot bakgrund av bestämmelsen i Il kap. 

10 § regeringsformen om att grundläggande bestämmelser om statstjänste­
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männens rättsställning i vissa hänseenden skall meddelas i lag. om inte 
nuvarande regler i tidsbegränsningskungörelsen bör tas in i lag. då närmast 
LAS. Överbefällzamren anser att erforderliga ändringar bör göras i LOA. 
Liknande synpunkter förs fram av bl.a. statens järnvägar och öl'erstyrel­

sen för ekonomiskt försvar. 

Statsanställdas förbund tar upp frågan om samordningen mellan LAS, 
MBL och LOA och anför. 

I sammanhanget vill förbundet även påtala behovet att undanröja det 
undantag från förhandlingsrätten som följer av lagen om offentlig anställ­
ning 2 kap. 4 § andra stycket LOA. Det är angeläget att offentligt anställda 
jämställs med privat anställda i detta avseende. Frågor om avskedande, 
avstängning och andra disciplinära åtgärder på det offentliga området 
vidtas vanligen på liknande grunder som motsvarande åtgärder på det 
privata området. En tidig partskontakt i dessa frågor är angelägen med 
hänsyn till de omständigheter som bidragit till att förseelser inträffat ­
omständigheter som i många fall omgående bör åtgärdas. Det kan t.ex. 
röra sig om alkoholproblem. sjukdom. andra personliga förhållanden. 
bristfälliga handläggningsrutiner eller dylikt. Möjligheten att komma tillrät­
ta med faktorer som bidragit till inträffade förseelser bör också uppmärk­
sammas tidigt och tas med i en samlad bedömning av vilka åtgärder - i 
form av behandling och/eller straff - som bör vidtas. Avstängning är 
exempelvis ett mycket olämpligt instrument när det gäller åtgärder mot 
förseelser som har samband med alkoholmissbruk. I sådana fall kan en 
tillfällig omplacering kombinerad med andra stödjande åtgärder vara en 
lämplig lösning om man vill se till såväl verksamhetens som individens 
berättigade intressen. Denna avvägning mellan nämnda intressen kan 
lämpligen ske i anslutning till förhandlingar mellan parterna enligt reglerna 
i 11-14 §§ MBL. Förbundet föreslår mot bakgrund av vad som sagts ovan 
att 2 kap. 4 § andra stycket LOA utgår. 

Arbetsdomstolen anser att handläggningsreglerna i LOA med avseende 
på avskedande och disciplinansvar inte till alla delar är lämpligt utformade 
men avstår från att närmare utveckla sina kritiska synpunkter med hänvis­
ning till att berörda regler ses över av tjänsteansvarskommittcn (Ju 
1979: 141). Domstolen tar vidare upp en fråga om samordningen med lagen 

om rättegången i arbetstvister och anför. 

Samordningen mellan reglerna i LOA om bl.a. disciplinansvar och reg­
lerna om förhandling i 4 kap. 7 § arbetstvistIagen är f.n. otillfredsställande. 
Som framgår av arbetsdomstolens dom 1981 nr 68 är nämligen bl.a. justi­
tiekanslern skyldig att förhandla innan talan får väckas vid arbetsdomsto­
len med anledning av ett beslut som fattats av-ansvarsnämnden. Å andra 
sidan måste JK väcka talan inom fyra veckor från ansvarsnämndens be- ­
slut. vilket medför att förhandlingarna många gånger inte kan fylla sitt 
syfte. Reglerna bör ändras så att talefristen inte börjar löpa innan tvisteför­
handlingar slutförts. vilket är den normala ordningen på arbetsmarknaden. 

StlltellS järnl'ägar efterlyser mot bakgrund av de föreslagna reglerna om 
en samordning mellan LAS oeh MBL ett klarläggande av hur förvaltnings­
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lagens regler om kommunikation förhåller sig till reglerna om förhandling 

inför Lex. en uppsägning. 
Överbe.fälhamren, universitets- och hög,vkoleämbetet och SACO/SR an­

ser att bestämmelsen i 16 kap. 6§ LOA om tid för talans väckande vid 
ifrågasatta avsteg från reglerna om anställningsform bör ersättas av den 

föreslagna preskriptionsregeln i 37 § andra stycket LAS. 

7.10 Lagtekniska och språkliga synpunkter 

De remissinstanser som har särskilt kommenterat den språkliga och 

lagtekniska översynen i departementspromemorian är till den klart övervä­

gande delen positiva i sina uttalanden. Inte minst gäller det arbetsmarkna­

dens organisationer. Kommunförbundet säger sig Lex. se särskilt positivt 

på överarbetningen, och Statsföretagens fiirhandling.l'organisation talar 

om en lovvärd början som bör följas upp vid genomförande av annan 

lagstiftning. S\wiges arbetsledareförbund menar att bearbetningen har 
medfört klargöranden och förbättringar på en rad punkter. Andra remissin­

stanser som har på motsvarande sätt uttalat sig positivt är riksskatteverket, 

Landstingsförbundet, S\'ensk industriförening och Sveriges personaladmi­

nistratil'a förening. 

Bland domstolarna är uppfattningarna delade. Medan Göteborgs tings­

rätt menar att moderniseringen bör göra författningarna mera lättillgäng­

liga och Svea hOl'rätt för sin del förklarar sig inte avstyrka översynen. är 

Malmö tingsrätt och framför allt Kammarrätten i Stockholm emot. Båda 

dessa senare domstolar menar bl.a. att den föreslagna fylligare lagtexten 

inte är lättare att förstå än den som nu gäller. Kammarrätten, som menar 

att den arbetsrättsliga lagstiftningen i allmänhet är invecklad, oöverskådlig 

och svårbegriplig, anför vidare: 

Den som skall tillämpa en lagstiftning har anspråk på att texten är på en 
gång lätt att förstå och rimligt kortfattad. I det senare hänseendet brister 
det remitterade förslaget betänkligt. Det är också en tveksam teknik att 
utan koppling sinsemellan upprepa identiska bestämmelser på olika håll i 
lagen. se Lex. 8, 16 och 19 §§ eller 10 och 20 §§. 

Även med avseende på den rent språkliga utformningen finner kammar­
rätten anledning till kritik. Denna hänför sig dock mera till en del av de 
allmänna anvisningar i aktuellt hänseende som på senare tid har meddelats 
i regeringskansliet än till det aktuella förslaget. låt vara att en del oform­
ligheter i detta inte kan återföras till anvisningarna. 

Strävan efter lättförståelighet har kommit att på ett betänkligt sätt gå ut 
över den stringens som först och främst måste utmärka författningstext. 
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8 De deltidsarbetandes förhållanden 

I promemorian har inte förts fram några förslag till förbättring av anställ­
ningsskyddet för de deltidsanställda. eftersom denna fråga inte blev före­
mål för någon behandling i anställningsskyddskommitten. 

Förslag till hur de deltidsarbetandes ställning på arbetsmarknaden skall 

kunna stärkas efterlyses av några. t.ex. jämställdhetsombudsmannen som 

framhåller aU det övervägande antalet deltidsanställda är kvinnor och att 
företagna undersökningar visar att deras ställning är svag. Liknande syn­

punkter förs fram av jiimstäl/dhetskommitthl. Båda dessa remissorgan 

utgår från att frågan skyndsamt utreds i annat sammanhang. 

LO konstaterar att denna fråga inte berörs i promemorian trots att den 

ingick i anställningsskyddskommittens uppdrag. 

9 Anställningsskydd för äldre 

Flertalet remissinstanser tillstyrker äldrearbetskommittens förslag till 

ändringar av 33 § LAS helt eller lämnar dem utan erinran eller kommenta­

rer. 

Några remissorgan avstyrker dock förslagen helt. Av dessa anser bl.a. 

ä/dreheredningen, LO. TCO och Pensionärernas Riksorganisation aU det 

är olämpligt med en dellösning av frågan om de äldres arbetsmarknadssi­

tuation. LO. TCO och Pensionärernas Riksorganisation ansluter sig där­
vid till det särskilda yttrandc som har avgetts av de sakkunniga Kerstin 
Gustafsson. Ingemar Lindberg och Willy Sehlberg. Ä/dreheredningen an­
för bl.a. följandc. 

Enligt beredningens uppfattning är det angeläget att få fram en kartlägg­
ning av de äldres arbetsmarknadssituation och förslag till åtgärder som 
ökar och underlättar de äldres sysselsättningsmöjligheter. Det vore en 
fördel om det nu framlagda förslaget kunde ses i ett sådant större samman­
hang. Då skulle det kunna bli en naturlig del i ett åtgärdspakct som syftar 
till att underlätta för de äldre på arbetsmarknaden. Lösryckt ur detta 
sammanhang finns det en risk att förslaget kan uppfattas som tecken på en 
inställning att de äldre efter uppnådd pensionsålder trots sina kunskaper 
och erfarenheter inte har i förvärvslivet att göra. 

Några av remissinstanserna som i och för sig har godtagit förslagen. bl.a. 

skoWverstyre/sen. anser att dessa inte kommer att medföra några föränd­

ringar av betydelse för de äldres situation på arbetsmarknaden. 
Många statliga myndigheter kommenterar förslaget endast genom att 

påpeka att den statliga tidsbegränsningskungöre1sen redan idag möjliggör 

visstidsanställning inom det statliga området. 

Adl'okatsam!undet anser att den slopade avgångsskyldigheten i förening 
med förslaget att möjliggöra visstidsanställning inte innebär att något steg 
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tas genom LAS i riktning mot en rörlig pensionsålder. Samfundet anser att 

sådana ökade möjligheter bör skapas, men anser att därav torde följa 

ändringar inte bara i LAS utan även i regleringen av pensionsvillkoren 

s'tväl i lag som i avtal. 

Kammarriitten i Stockholm vill inte motsätta sig att förslaget genomförs 

även om det enligt kammarrätten inte framstår som särskilt angeläget i en 

tid då arbetslösheten är ett allt allvarligare problem med avseende på 

grupper som ännu inte har uppnått pensionsåldern och särskilt de unga. 

Den föreslagna ordningen med ett ordinärt uppsägningsförfarande vid pen­

sionering kommer enligt domstolen att medföra en hel del administrativ 

omgång. Dessutom kan en uppsägning ha den nackdelen från psykologisk 

synpunkt att åtgärden ibland kommer att upplevas negativt av den som blir 

föremål för densamma. 

Bland dem som avstyrker förslaget att slopa avgångsskyldigheten vid en 

viss ålder anser riksskatteverket att den föreslagna lydelsen av 33 §, som 

avser att göra det lättare för äldre att erhålla arbete, kan komma att 

motverka sitt syfte. Riksskatteverket anför vidare att det inte finns någon 

skyldighet för statsanställda som ej har pensionsrätt att avgå. Den som 

anställs efter den för tjänsten gällande nedre pensioneringsgränsen, Lex. 

60 år, i en tillsvidareanställning kan ej sägas upp utan saklig grund. Detta 

torde enligt verket medföra att arbetsgivaren inte anställer sådan arbets­

kraft. Nuvarande möjlighet att avbryta en anställning för äldre arbetskraft 

utan saklig grund bör bibehållas . .så är möjligt om avgångsskyldigheten 

kopplas till tidpunkten för uttag av ålderspension enligt lagen om allmän 

försäkring alternativt då rätt till sådan ålderspension erhållits. Verket 

föreslår att denna fråga övervägs. 

De juridiska fakulteterna anser det tveksamt om man helt bör ta bort 

regeln om avgångsskyldighet och påpekar att arbetsmarknadens parter i de 

olika pensionsplanerna har ansett att avgångsskyldighet bör föreligga då 

pensionsåldern uppnås. De anser att något avgörande steg därför inte har 

tagits för att förverkliga tanken att den anställde själv skall få bestämma 

hur länge han vill ·kvarstå i anställning. Förslaget torde därför få betydelse 

endast för den lilla grupp som faller utanför kollekti vavtal om avgångsskyl­

dighet. 

Juridiska fakulteten \'id Lunds universitet menar att ett sakligt skäl för 

att genomföra den föreslagna ändringen skulle kunna vara att den grupp 

som faller utanför kollektivavtal har så mycket sämre pensionsförmåner 

att det av det skälet inte är rimligt med en påtvungen avgång vid pensions­

ålderns inträde men anser att det inte framgår av utredningen hur pensions­

förmånerna för denna grupp ser ut jämfört med andra anställda. Fakulteten 

tillägger att om nuvarande regel skall bibehållas bör gränsen sänkas till 

65 år. 

Den anställdes intresse av valfrihet måste vägas mot t.ex. arbetsgivarens 

intresse aven lämplig ålderstruktur i företaget och arbetsmarknadspolitis­

17 Riksdagefl198//82. l saml. Nr 7/ 
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ka hänsyn anser de juridiska fakulteterna \'id universiteten i Uppmia och 

Stockholm. 

Fakulteten i Uppsala anför vidare bl.a. följande. 

Huruvida ett personligt avtal om avgångsskyldighet mellan arbetsgiva­
ren och den anställde är tillräckligt eller om avgångsskyldigheten måste 
följa av särskilda pensionsregler klarläggs inte i promemorian. 

Vill man med hänsyn till den enskildes valfrihet införa principen om 
rörlig pensionsålder i det arbetsrättsliga regelsystemet. vore det mest 
följdriktigt att införa ett tvingande förbud mot alla former av avgångsskyl­
dighet före uppnåendet av den högsta pensionsgränsen enligt socialförsäk­
ringssystemet. dvs. 70 år. Det är emellertid tveksamt om det är rimligt. att 
låta den anställdes intresse av valfrihet beträffande pensionstidpunkt stå 
över alla andra intressen. 

En intresseavvägning kan komma till stånd genom att arbetsmarknadens 
parter träffar avtal. Skulle av olika skäl sådant avtal inte finnas bör LAS 
tillhandahålla en rimlig regel att falla tillbaka på. Utformningen av LAS bör 
inte tvinga arbetsmarknadens parter att träffa avtal om avgångsskyldighet. 
Det är därför tveksamt om man helt bör ta bort regeln i LAS om avgångs­
skyldighet. Den lösning som valts i promemorian innebär att alla överens­
kommelser mellan arbetsmarknadens parter om avgångsskyldighet lämnas 
orörda. medan den anställde som inte omfattas av pensionsplan kan tvinga 
sig kvar så länge arbetsgivaren inte kan visa att skälig grund för uppsägning 
föreligger. Företagets intresse av lämplig åldersfördelning m.m. kommer i 
sistnämnda fall inte att beaktas, vilket är betänkligt. eftersom LAS' regel 
om avgångsskyldighet främst har betydelse för sådana mindre företag där 
åldersfördelning m.m. har särskild betydelse. Det finns sålunda goda skäl 
att behålla en dispositiv regel om avgångsskyldighet i LAS. samtidigt som 
den nuvarande gränsen 67 år sänks till 65 år. dvs. den allmänna pensionsål­
dern. En regel med denna innebörd avvisas i promemorian eftersum en 
sådan regel skulle kunna uppfattas som ett uttryck för en åsikt om vilken 
pensionstidpunkt som skall anses som den normala. Argumentet kan inte 
anses avgörande. En civilrättslig regel bör inte bedömas enbart efter hur 
den kan antas påverka attityder utan målet måste vara att skapa en så 
rimlig avvägning som möjligt mellan de intressen som gör sig gällande. 

Det kan ifrågasättas om det överhuvudtaget är lämpligt att ge den an­
ställde möjlighet att med rättsliga medel tvinga sig kvar i anställningen 
sedan han uppnått den allmänna pensionsåldern. Arbetsmarknadens parter 
har i de olika pensionsplanerna funnit. att avgångsskyldighet bör föreligga 
då pensionsåldern uppnås. Om arbetsgivaren bedömer. att det inte är 
lämpligt att behålla en anställd som uppnått pensionsåldern. bör de arbets­
rättsliga reglerna inte tvinga arbetsgivaren att inför domstol bevisa senilitet 
eller annan olämplighet för att få anställningen att upphöra. Frågor av 
denna art bör överhuvudtaget inte kunna tas upp vid domstol, såvida det 
inte är nödvändigt som exempelvis vid talan om omyndighet. Respekten 
för äldre arbetstagare, och åldrandet överhuvudtaget. gagnas bäst om 
uppslitande tvister av detta slag inte förekommer. 

Det kan tilläggas att begreppet saklig grund. som det utformats i praxis i 
anställningsskyddsmål, passar illa som utgångspunkt för en bedömning av 
om en anställd som uppnått pensionsåldern bör kvarstå i anställningen. 
Omplaceringsskyldighet och skyldighet att lära upp den anställde till nya 
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arbetsuppgifter är en viktig del i anställningsskyddet och arbetsgivarens 
skyldigheter därvidlag måste vara mycket begränsade i fråga om anställda 
som är berättigade till pension. Överhuvudtaget är den framtidsinriktade 
bedömningen. en prognos om hur anställningen kan komma att fungera i 
framtiden som är ett typiskt drag i arbetsdomstolens sätt att se på anställ­
ningsskyddsfrågor. olämplig att tillämpa på anställda över 65 år. Det finns 
naturligtvis inget som hindrar att man utformar särskilda principer för att 
avgöra om saklig grund föreligger för pensionsberättigade arbetstagare, 
men en sådan lösning skulle. som tidigare påpekats. lätt leda till många 
olustiga processer rörande senilitet och liknande omständigheter. 

Även om det i och för sig vore önskvärt att den anställde själv fick 
avgöra tidpunkten för sin pensionsavgång. är det inte lämpligt att genom­
driva detta med rättsliga medel. En förutsättning för att den rörliga pen­
sionsåldern skall bli något rcellt för den som vill kvarstå i anställningen 
sedan han uppnått pensionsåldern är i stället att samhällets attityder änd­
ras i dessa hänseenden. Målsättningen bör vara att i största möjliga ut­
sträckning tillgodogöra samhället den äldre generationens erfarenhet i 
stället för att se de äldre arbetstagarnas sysselsättning som en terapeutisk 
fråga. 

Juridiska jilku/teten \'id Stock/lO/ms uflil'ersitet anför följande. 

I ett läge där tillgången på arbete är knapp. särskilt för ungdomar men 
även för andra mindre gynnade grupper på arbetsmarknaden, framstår det 
som mycket tveksamt om de redan anställdas situation skall ytterligare 
förbättras. Läget torde i det avseendet ha förändrats avsevärt sedan 
Garthon lade fram sin motion. Fakultetsnämnden vill ställa frågan om inte 
den nu berörda avvägningen lämpligen borde göras av regering och riks­
dag. något som också förefaller naturligt mot bakgrund av de åtgärder som 
statsmakterna inom socialförsäkringslagstiftningen vidtagit för att ge den 
enskilde arbetstagaren möjlighet att själv avgöra när och i vilken takt 
övergången till pensionering skall ske. 

Beträffande förhållandena vid de företag. där någon i kollektivavtal eller 
annat uttryckligt avtal intagen reglering av avgångsskyldigheten vid inträ­
de i pensionsåldern inte finns, innebär det framlagda förslaget. att en rätt 
skapas för den anställde at kvarstå i anställningen (samtidigt som denne 
har rätt att uppbäm folkpension och allmän tilläggspension). Rätten att 
kvarstå begränsas endast av reglerna i 7 ~ LAS om saklig grund för uppsäg­
ning. Som kommitten själv framhåller får dessa regler förstås så. att saklig 
grund för uppsägning i anledning av den begränsning av arbetsförmågan. 
som åldern kan medföra. endast föreligger om arbetstagarens arbetsför­
måga gått ned så långt att han på ett avgörande sätt inte förmår att fullgöra 
sina arbetsuppgifter (s. 16). Vid de företrädesvis mindre företag. som det 
här är fråga om. torde de anställda oftast endast ha rätt till folkpension och 
allmän tilläggspension (ej lTP eller STPl. varför benägenheten att av 
försörjningskäl stanna kvar i anställningen kan förmodas vara särskilt stor. 
Samtidigt torde det vara karaktäristiskt vid dessa företag. att anpassnings­
grupper och faeklig representation på arbetsplatsen ofta saknas. Förslaget 
synes sålunda om det genomförs. kunna få effekten. att de anställda ges 
goda möjligheter att efter pensionsålderns inträde stanna kvar i anställ­
ningenjust i företag. där möjligheterna att arrangera kvarståendet i välord­
nade former kan antagas vara sämre än på andra håll. Detta framstår som 
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otillfredsställande och hithörande frågor bör enligt nämndens mening bli 
föremål för fortsatta överväganden. 

Redan med tanke på de i föregående stycket berörda fallen kan ifrågasät­
tas. om det inte i LAS borde införas en särskild reglering av begreppet 
saklig grund då fråga är om uppsägning av arbetstagare som nått pensions­
åldern. Och behovet aven sådan särreglering torde öka, om i framtiden 
rätten vidgas för de enskilda arbetstagarna att bestämma om kvarstående i 
anställning efter den normala pensionsåldern. Som kommittcn antyder kan 
man vänta sig att rätten så småningom vidgas, och förmodligen kommer 
detta att äga rum när det allmänna arbetsmarknadsläget förbättras. Man 
bör emellertid observera. att vare sig rätten vidgas genom lag eller genom 
kollektivavtal kommer det bli svårt att avskaffa den eller ge den ett mindre 
omfång om hänsyn till arbetsmarknadsförhållandena ånyo skulle påkalla 
det. Både politiskt och fackligt kan det bli en känslig fråga att försämra 
rättigheter för pensionärer. Ett tänkbart sätt att lösa problemen kan emel­
lertid vara, att från böljan konstruera reglerna så att hänsyn kan tas till 
bl.a. arbetsmarknadsförhållandena. En förebild kan här vara reglerna om 
förlängning av hyresavtal j 12 kap. jordabalken. särskilt den allmänna 
billighetsregeln i punkt JO av 46§. Då fråga uppkom, om en arbetstagare 
som nått pensionsåldern skall få kvarstå i anställningen, borde alltså en 
helhetsbedömning kunna ske, där förutom arbetsförmågan bl.a. det all­
männa sysselsättningsläget kunde beaktas och kanske också vilka försölj­
ningsmöjligheter pensionen skulle ge i det enskilda fallet. I anslutning till 
vad nu sagts kan också ifrågasättas, om inte regleringen i 7 § LAS borde 
göras dispositiv på det sättet, att den kunde frångås genom kollektivavtal 
på förbundsnivå då fråga är om uppsägning av arbetstagare som nått 
pensionsåldern . 

SH/O-Familjeföretagen menar att om förslaget att slopa åldersgränsen i 
lagen genomförs skulle betydande tilJämpningssvårigheter uppstå om inte 
samtidigt innebörden av saklig grund för uppsägning ändrades så att ålder 
utgör saklig grund för personer som fyllt 65 år. Nuvarande 67-årsgräns bör 
ersättas med en 65-årsgräns. Även SAF och SI'ensk industriförening anser 
att en 65-årsgräns bör finnas. 

SAF anför följande. 

Samtliga pensionsavtal inom SAF-området innehåller n::gler om av­
gångsskyldighet vid uppnådd pensionsålder, dvs. ·som regel vid 65 års 
ålder. Motsvarande regler om avgångsskyldighet återfinns också i de of­
fentliga pensionsavtalcn. Förslaget att avskaffa 67-årsgränsen utan att 
ersätta den med annan åldersgräns får därför betydelse för företag som inte 
omfattas av kollektivavtal eller av aktuella pensionsplaner. I vilken ut­
sträckning dessa företag kan utnyttja det förenklade underrättelseförfaran­
det beror på om parterna i det enskilda anställningsavtalet överenskommit 
att anställning skall upphöra vid uppnådd pensionsålder. Har frågan om 
avgångsskyldighet inte reglerats på detta sätt måste arbetsgivaren i stället 
följa reglerna för ett ordinärt uppsägningsförfarande innebärande saklig 
grund, omplaceringsskyldighet, iakttagande av uppsägningstid etc. Den 
föreslagna ändringen kan visserligen sägas ha ett begränsat tillämpnings­
område men har stor betydelse för de företag som berörs. 

Man kan utgå från att den aktuella gruppen företag - i stor utsträckning 
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småföretag - inte särskilt har avtalat att arbetstagaren skall sluta när han 
erhåller ålderspension. Detta beror på att det med lagens konstuktion 
framstått som naturligt för parterna att den anställde som huvudregel slutar 
sin anställning när han når den ålder som enligt lagen om allmän pensione­
ring berättigar till ålderspension. Förslaget om krav på särskilt avtal som 
förutsättning för avgångsskyldighet vid pensionering skulle komma att få 
oförutsedda rättsverkningar för berörda företag. Företagen kan inte ensi­
digt åstadkomma ett avtal om avgångsskyldighet. och de blir alltså. om 
förslaget i ifrågavarande hänseende skulle genomföras. retroaktivt bundna 
vid en effekt som de ej kunnat förutse och som de ej kan göra någonting åt. 
Föreningen anser denna lagstiftningsteknik helt felaktig. 

Juridiska fakulteten vid Uppsala universitet anser att ett enklare sätt att 
uppnå undantag från förbudet mot visstidsanställningar enligt 5 § vore att 
helt undanta arbetstagare över 65 år från anställningsskyddslagens tillämp­
ning. 

SACO/SR anser att införandet av möjlighet till avtal om tidsbegränsad 
anställning efter uppnådd pensionsålder är till fördel för arbetstagaren. 

Av dem som motsätter sig förslaget i fråga om visstidsanställning anför 
juridiska fakulteten vid Lunds universitet följande. 

Om man som utredningen föreslår vill använda institutet tidsbegränsad 
anställning för att försvaga anställningsskyddet för pensionärer, så bör 
detta enligt fakultetsnämndens mening liksom nu ske genom reglering i 
kollektivavtal och inte genom avtal mellan arbetsgivaren och den enskilde 
arbetstagaren. För det första hänger frågan mycket nära samman med den 
kollektivavtalsreglerade frågan om skyldigheten att avgå vid pensionsål­
derns inträde. Genom kollektivavtal kan man åstadkomma samordnade 
praktiska lösningar av dessa båda frågor. För det andra ger kollektivavtal 
bättre garantier för att avtalen utformas på ett sådant sätt att de inte 
missgynnar den anställde. Det är i vart fall den synpunkten som ligger 
bakom den regel som gäller för tidsbegränsad anställning i allmänhet. 
nämligen att lagens regler kan frångås endast genom kollektivavtal på 
förbundsnivå. Det finns inget skäl att tro att synpunkten skulle ha mindre 
giltighet när det är fråga om anställda som passerat pensionsåldern. 

Beträffande förslaget att slopa tidsgränsen för underrättelse i samband 
med hel förtidspension vill riksförsäkringsverket påpeka att försäkrings­
kassorna sänder kopia av beslut om förtidspension till arbetsgivaren en­
dast när beslutet gäller statligt och kommunalt anställda. varför det vid 
privatanställning ankommer på arbetstagaren att underrätta arbetsgivaren 
om beslutet. Det framgår inte av den föreslagna författningstexten eller 

den allmänna motiveringen när anställningen skall upphöra, om arbetsgi­
varen får kännedom om pensionsbeslutet först efter det att pensionen har 
böljat utgå. 

ILO-kommitten erinrar om att internationella arbetskonferensen år 1980 
antog en rekommendation om äldre arbetstagare samt tillägger att de 
uttalanden som har gjorts inom ILO i de eller i andra sammanhang inte ger 
någon vägledning för bedömningen av det remitterade betänkandet. 
18 Riksdagen /98//82. / saml. Nr 7/ 
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10 Reformens ikraftträdande 

Endast ett mindre antal remissinstanser har berört frågor angäende 

lagförslagets ikraftträdande, SHJO-Fwni(jt:fi'jre/(/gen anser det angeliiget 

med en skyndsam behandling av förslagen så att hela reformen kan träda i 

kraft den I januari J982. Liknande synpunkter förs fram av SI'ells/.:. indu­

str{ti'irening, 

Stllt,\företagens Iörhand/in~sor~(j/lisation tillstyrker de föreslagna över­

gångsbestämmelserna. SI'('ns/.:.(/ transportarhclarcj'iirhufIllet förutsätter att 

om lagen ändras i sådana delar som är dispositiva och där kollektivavtal 

gäller. dessa avtal kommer all upphävas automatiskt. ,\<fa/mi; tillgsriitt 

anser att. för det fall förslaget till ändring i I ~ genomförs. övergångshe­

stämmelserna bör bestämmas så att berörda parter får en viss tidsfrist. 

förslagsvis ett år, att träffa avtal om all en arbetstagare skal! vara undanta­

gen från lagen. 
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Bilaga 7 

De remitterade lagförslagen 

Förslag till 
Lag om anställningsskydd 

Hiirigenorn föreskrivs följande. 

Inledande bestämmelser 

§ Denna lag gälkr arbetstagare i allmän eller enskild tjänst. 
Från lagens tillämpning undantas doek 
I. arbetstagare som med hänsyn till arbetsuppgifter och anställningsvill­

kor får anses ha förctagsledande eller därmed jämförlig ställning, 
2. arbetstagare som tillhör arbetsgivarens familj, 
3. arbetstagare som iir anställda för arbete i arbetsgivarens hushåll. 
4. arbetstagare som har anvisats heredskapsarbete eller skyddat arbete. 

2 § Finns det i annan lag eller i förordning som har meddelats med stöd 
av lag siirskilda föreskrifter som avviker från denna lag, giiller de föreskrif­
terna. 

Avtal är ogiltiga i den mån de upphäver eller inskränker arbetstagarnas 
rättigheter enligt denna lag. Genom kollektivavtal som har slutits eller 
godkänts aven central arbetstagarorganisation får dock göras avvikelser 
från 5. 6. II, 15. 21. 22. 24-28, 32. 33. 40 och 41 §§. Den närmare 
beräkningen av förmåner som avses i 12 § samt avvikelser från bestämmel­
serna i 30 och 31 *§ om den lokala arbetstagarorganisationens rättigheter 
får också bestämmas på det sättet. 

En arbetsgivare som är bunden av ett sådant kollektivavtal får tillämpa 
avtalet även på arbetstagare som inte är medlemmar av den avtalsslutande 
arbetstagarorganisationen men sysselsätts i arbete som avses med avtalet. 

3 § Vid tillämpning av II. 15, 22, 25. 26 och 39 s§ gäller följande särskil­
da bestämmelser om beräkning av anställningstid: 

I. En arbetstagare. som byter anställning genom att övergå från en 
arbetsgivare till en annan. fflr i den senare anställningen tillgodoräkna sig 
också tiden i den förra. om arbetsgivarna vid tidpunkten för övergången 
tillhör samma koncern. 

2. En arbetstagare, som byter anställning i samband med att ett företag 
eller en del av ett företag övergår från en arbetsgivare till en annan, får 
tillgodoräkna sig tiden hos den förre arbetsgivaren när anställningstid skall 
beräknas hos den senare. 

3. Om det sker flera sådana byten av anställning som avses i 1-2. får 
arbetstagaren räkna samman anställningstiderna hos alla arbetsgivarna. 

Vid tillämpning av 22, 26 och 39 §§ får arbetstagaren tillgodoräkna sig en 
extra anställningsmånad för varje anställnirigsmånad som arbetstagaren 
har påbörjat efter fyllda 45 år. Sammanlagt får arbetstagaren dock tillgodo­
räkna sig högst 60 s;ldana extra anställningsmånader. 

Arbetstagare som har fått återanställning enligt 25 § skall anses ha upp­
nått den anställningstid som fordras för rätt till uppsägningstid enligt 11 § 
andra stycket, besked enligt 15 § och företrädesrätt enligt 25 §. 
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Anställningsavtalet 

4 * Anstiillningsavtal gäller tills vidare. En arbetsgivare får dock träffa 
avtal om tidsbegränsad anställning i de fall som anges i 5 §. 

Anställningsavtal som giillertills vidare kan sägas upp av arbetsgivaren 
eller arbetstagaren för att upphöra efter en viss uppsägningstid. En tidsbe­
gränsad anställning upphör utan föregående uppsägning vid anställningsti­
dens utgång eller när arbetet är slutfört, om inte annat har avtalats eller 
följer av 6 § första stycket. I 33 § finns särskilda regler om avgång med 
pension. 

En arbetstagare får med omedelbar verkan frånträda sin anställning, om 
arbetsgivaren i väsentlig mån har åsidosatt sina åligganden mot arbetstaga­
ren. I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande 
avbryta anställningen med omedelbar verkan. 

Att arbetsgivaren i vissa fall är skyldig att informera och överlägga med 
arbetstagaren och berörd arbetstagarorganisation samt att tillämpa ett visst 
förfarande i samband med att ett anställningsavtal ingås eller upphör följer 
av6.8-1O, 15, 16. 19. 20 och 28-33§§. 

5 * Avtal om tidsbegränsad anställning får träffas i följande fall: 
l. Avtal för viss tid, viss säsong eller visst arbete, om det föranleds av 

arbetets särskilda beskaffenhet. 
2. Avtal för viss tid som avser vikariat, praktikarbete eller feriearbete. 
3. Avtal för viss tid, dock sammanlagt högst sex månader under två år, 

om det föranleds av tillfällig arbetsanhopning. 
4. Avtal som avser provanställning, om prövotiden är högst sex måna­

der. 
5. Avtal som gäller för tiden till dess arbetstagaren skall börja värn­

pliktstjiinstgöring eller annan därmed jämförlig tjänstgöring, som skall 
pågå mer än tre månader. 

6. Avtal för viss tid som avser anställning efter pensionering. om arbets­
tagaren har uppnått den ålder som medför skyldighet att avgå från anställ­
ningen med ålderspension eller, om någon sådan avgångsskyldighet inte 
finns, när arbetstagaren har fyllt 65 år. 

6 § Är en arbetstagare anställd på prov och vill inte arbetsgivaren eller 
aroetstagaren att anställningen skall fortsätta efter det att prövotiden har 
löpt ut. skall besked om detta lämnas till motparten senast vid prövotidens 
utgång. Sker det ej, övergår provanställningen i en tillsvidareanställning. 

Om inte annat har avtalats, får en provanställning avbrytas även före 
prövotidens utgång. 

Uppsägning från arbetsgivarens sida 

7 § Uppsägning från arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad. 
Saklig grund föreligger ej om det är skäligt att kräva att arbetsgivaren 

bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. 
Om uppsägningen beror på förhållanden som hänför sig till arbetstagaren 

personligen. får den inte grundas enbart på omständigheter som arbetsgi­
varen har känt till mer än en månad innan underrättelse lämnas enligt 30 §. 
Underlåter arbetsgivaren att underrätta, räknas tiden i stället från tidpunk­
ten för uppsägningen. 
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8 § Uppsägning från arbetsgivarens sida skall vara skriftlig. 
I uppsägningsbeskedet skall arbetsgivaren ange vad arbetstagaren skall 

iaktta för det fall att arbetstagaren vill göra gällande att uppsägningen är 
ogiltig eller yrka skadestånd med anledning av uppsägningen. I beskedet 
skall vidare anges om arbetstagaren har företrädesrätt till återanställning 
eller ej. Har arbetstagaren företrädesrätt och krävs det anmälan för att 
företrädesrätten skall kunna göras gällande, skall det också anges. 

9 § Arbetsgivaren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge de 
omständigheter som åberopas som grund för uppsägningen. Uppgiften 
skall vara skriftlig, om arbetstagaren begär det. 

10 § Uppsägningsbeskedet skall lämnas till arbetstagaren personligen. 
Är det inte skäligt att kräva detta, får beskedet i stället sändas i rekommen­
derat brev till arbetstagarens senast kända adress. 

Uppsägning anses ske när arbetstagaren får del av uppsägningen. Om 
arbetstagaren inte kan anträffas och ett uppsägningsbesked har sänts i brev 
enligt första stycket, anses uppsägning ha skett tio dagar efter det att 
brevet lämnades till posten för befordran. Har arbetstagaren semester, 
anses uppsägning ha skett tidigast dagen efter den då semestern upphörde. 

Uppsägningstid 

11 § För både arbetsgivare och arbetstagare gäller en minsta uppsäg­
ningstid aven månad. 

Om en arbetstagare vid uppsägningstillfållet har varit anställd hos ar­
betsgivaren de senaste sex månaderna i följd eller sammanlagt minst tolv 
månader under de senaste två åren, har arbetstagaren rätt till en uppsäg­
ningstid av 

två månader vid fyllda 25 år, 
tre månader vid fyllda 30 år, 
fyra månader vid fyllda 35 år, 
fem månader vid fyllda 40 år, 
sex månader vid fyllda 45 år. 

Lön och andra förmåner under uppsägningstiden 

12 § En arbetstagare som har blivit uppsagd har rätt att under uppsäg­
ningstiden behålla sin lön och andra anställningsförmåner även om arbets­
tagaren inte får några arbetsuppgifter alls eller får andra arbetsuppgifter än 
tidigare. 

Om vissa anställningsförmåner enligt lag utgår endast för arbetad tid, 
skall med sådan tid jämställas tid under vilken arbetstagaren uppbär förmå­
ner enligt första stycket. 

13 § Om arbetsgivaren har förklarat att arbetstagaren inte behöver stå till 
förfogande under uppsägningstiden eller en del därav, får arbetsgivaren 
från förmåner enligt 12 § första stycket avräkna inkomster som arbetstaga­
ren under samma tid har förvärvat i annan anställning. Arbetsgivaren har 
också rätt att avräkna inkomster som arbetstagaren under denna tid uppen­
barligen kunde ha förvärvat i annan godtagbar anställning. Utbildningsbi­
drag enligt arbetsmarknadskungörelsen (1966:368) får avräknas i den mån 
bidraget avser samma tid som anställningsförmånerna och har beviljats 
arbetstagaren efter uppsägningen. 
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14 ~ En uppsagd arbetstagare får inte förOyltas till annan ort under 
uppsägningstiden, om arbetstagarens möjligheter all söka nytt arbete där­
igenOlJl skulle icke obetydligt försämras. 

Under uppsägningstiden har en uppsagd arbetstagare också rält till 
skälig ledighet frän anställningen med bibehallna,anställningsförmiiner för 
att besöka arbetsförmedlingen eller på annat sätt söka arbete. 

Besked om att tidsbegränsad anställning inte kommer att fortsätta 

15 * En arbetstagare som är anställd för bcgränsad tid och som inte 
kommer att få fortsatt anställning när anställningen upphör. skall få besked 
av arbetsgivaren om detta minst en månad före anställningstidens utgång. 
En förutsättning för rätt till sådant besked är dock att arbetstagaren. när 
anställningen upphör, har varit anställd hos arbetsgivarcn mer,än tolv 
månader under dc senaste två åren. Är anställningstiden så kort att beskcd 
inte kan lämnas en månad i förväg. skall beskedet i stället lämnas när 
anställningen börjar. 

Om en säsonganstälId arbetstagare, som när anstiillningen upphör har 
varit anställd för viss säsong hos arbetsgivaren mer än sex månader under 
de senaste två åren, inte kommer att få fortsatt säsonganställning vid den 
nya säsongens början, skall arbetsgivaren ge arbetstagaren besked om 
della minst en manad innan den nya säsongen börjar. 

16 * Besked enligt 15 § skall vara skriftligt. 
I beskcdet skall arbetsgivaren ange vad arbetstagaren skall iaktta för ud 

fall att arbetstagaren vill föra talan om att anställningsavta!ct skall förkla­
ras gälla tills vidare eller yrka skadestånd för brott mot 4 § första stycket. I 
beskedet skall vidare anges om arbetstagaren har företrädesriitt till återan­
ställning eller ej. Har arbetstagaren företrädesrätt och krävs det anmälan 
för att företrädesriitten skall kunna göras gällande. skall det också anges. 

Beskedet skall lämnas till arbetstagaren personligen. Är det inte skäligt 
alt kräva detta, fftr beskedet i stället sändas i rekommenderat brev till 
arbetstagarens senast kända adress. 

17 § En arbetstagare som har fått besked enligt 15 § första stycket har 
rätt till skälig ledighet från anställningen med bibehållna anstiillningsför­
måner för att besöka arbetsförmedlingen eller på annat sält sÖka arbete. . 

Avskedande 

18 § Avskedande får ske. om arbetstagaren grovt har åsidosatt sina 
åligganden mot arbetsgivaren. 

Avskedandet får inte grundas enbart på omständigheter som arbetsgiva­
ren har känt till mer än en månad innan underrättelse lämnas ~nligt 30 §. 
Underlåtcr arbetsgivaren alt underrätta. räknas tiden i stället från tidpunk­
ten för avskcdandet. 

19 § Avskedande skall vara skriftligt. 
I beskedet om avskedande skall arbetsgivaren ange vad arbetstagaren 

skall iaktta för det fall att arbetstagaren vill göra gällande att avskedandet 
är ogiltigt eller yrka skadestånd med anledning av avskedandet. 

Arbetsgivaren är skyldig att på arbetstagarens begäran uppge dc omstiin­
dighetef som åberopas som grund för avskedandet. Uppgiften skall vara 
skriftlig. om arbetstagaren begär det. 
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20 ~ Beskedet om avskedande skall lämnas till arhetstagaren personli­
gen. Är det inte skiiligt att kräva detta. får beskedet i stället sändas i 
rekommenderat brev till arbetstagarens senast kända adress. 

Avskedande anses ske när arbetstagaren får del av avskedandet. Om 
arbetstagaren inte kan anträffas och ett besked om avskedande har sänts i 
brev enligt första sI yeket. anses a vskedande ha skett tio dagar efter det att 
brevet lämnades till posten för befordran. Har arbetstagaren semester. 
anses avskedande ha skett tidigast dagen efter den del. semestern upphörde. 

Lön och andra förmåner under permittering 

21 ~ En arbetstagare som under anställningstiden har varit permitterad 
mer än två veckor i följd eller sammanlagt mer än 30 dagar under samma 
kalenderår har rätt till lön m:h andraanställningsförmåner för ytterligare 
permitteringstili. Förmånerna får inte understiga vad som normalt skulle 
ha utgått om arbetstagaren hade Hitt beh{tlla sina arbetsuppgifter. 

Har en arbetstagare varit permitterad före ett s~ldant byte av anstiiIlning 
som avses i .3 *första stycket. skall permitteringen räknas med niir det 
avgörs om arbetstagaren har rätt till förmilner enligt första stycket. Om 
vissa anställningsförmiiner enligt lag utgår endast för arbetad tid. skall med 
sådan tid jiirnstiiHas tid under vilken arbetstagaren uppbär förmåner enligt 
första stycket. 

Rätten till lön och andra anställningsförmåner gäller ej. om permittering­
en är en följd av att arbetet iii" säsongbelonat eller av andra skäl inte är 
sammanhängande till sin natur. . 

Turordnin~ vid uppsägning och permittering 

22 * Vid uppsägning pil grund av arbetsbrist och vid permilll~ring skall 
arbetsgivaren iaklla följande turordnings regler. 

Arbetstagarnas plats i turordningen bestäms med utgångspunkt i deras 
sammanlagda anstiillningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med längre 
anställningstid har företräde framför arbetstagare med kortare anställ­
ningstid. Vid lika anstiillningstid ger högre ålder företriide. Kan en arbets­
tagare endast efter omplacering beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren. 
gäller som förutsättning för företräde enligt turordningen att arbetstagaren 
har tillriickliga kvalifikationer för det fortsatta arbetet. 

Har arbetsgivaren tlera driftsenheter, fastställs turordningen för varje 
enhet för sig. Om arbetsgivaren är eller hrukar vara bunden av kollektivav­
tal. fastställs en särskild turordning för varje avtalsomrilde. Finns det i ett 
sttdant fall !lera driftsenheter på samma ort. skall inom en arbetstagarorga­
nisations avtalsomrt,de fastställas en gemensam turordning för samtliga 
enheter ptl orten. om organisationen begär det senast vid förhandlingar 
enligt 29*. 

Vid en permittering som är av enstaka och kortvarig natur oeh som inte 
har kunnat förutses mr arbetsgivaren. utan hinder av reglerna i andra och 
tredje styckena. permittera de arbetstagare som närmast berörs av drifts­
avbrottet. 

23 * Arbetstagare som har nedsatt arbetsförmaga och som pa grund 
därav har beretts siirskild sysselsättning hos arbetsgivaren skall. om det 
kan ske utan allvarliga olägenheter. få företräde till fortsatt arbete obero­
enue av turordningen. 
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24 § Om permittering har skett inom en verksamhet. har de permitterade 
företrädesrätt till arbete inom denna framför arbetstagare som skulle åter­
anställas eller nyanställas. Vid återintagning efter permittering tillämpas 
turordningsreglerna i 22 och 23 §§. 

Har företaget eller en del av företaget övergått till en ny arbetsgivare 
under permitteringstiden. gäller företrädesrätten mot den nye arbetsgiva­
ren. 

Företrädesrätt till återanställning 

25 § Arbetstagare som har sagts upp på grund av arbetsbrist har företrä­
desrätt till återanställning inom den verksamhet där de tidigare har varit 
sysselsatta. Detsamma gäller arbetstagare med tidsbegränsad anställning 
som på grund av arbetsbrist inte har fått fortsatt anställning. En förutsätt­
ning för företrädesrätt är dock att arbetstagaren har varit anställd hos 
arbetsgivaren sammanlagt mer än tolv eller, vid säsonganställning. sex 
månader under de senaste två åre'n och att arbetstagaren har tillräckliga 
kvalifikationer för den nya anställningen. 

Företrädesrätten gäller från den tidpunkt då uppsägning skedde eller 
besked lämnades eller skulle ha lämnats enligt 15 § första stycket och 
därefter till dess ett år har förflutit från den dag då anställningen upphörde. 
Vid säsonganställning gäller företrädesrätten i stället från tidpunkten då 
besked lämnades eller skulle ha lämnats enligt 15 § andra stycket och 
därefter till dess ett år har förflutit från den nya säsongens början. Har 
under de nu nämnda tidsperioderna det företag eller den del av företaget 
där verksamheten bedrivs övergått till ny arbetsgivare. gäller företrädes­
rätten mot den nye arbetsgivaren. 

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter eller om det inom arbetsgiva­
rens verksamhet finns olika kollektivavtalsområden. gäller företrädesrät­
ten anställning inom den enhet och det avtalsområde där arbetstagaren var 
sysselsatt när den tidigare anställningen upphörde. Finns det i ett sådant 
fall flera driftsenheter på samma ort, skall inom en arbetstagarorganisa­
tions avtalsområde företrädesrätten gälla arbetsgivarens samtliga enheter 
på orten. om organisationen begär det senast vid förhandlingar enligt 32 §. 

26 § Om flera arbetstagare har företrädesrätt till återanställning. bestäms 
turordningen dem emellan med utgångspunkt i varje arbetstagares sam­
manlagda anställningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med längre an­
ställningstid har företräde framför arbetstagare med kortare anställnings­
tid. Vid lika anställningstid ger högre ålder företräde. 

27 § Har besked om företrädesrätt till återanställning lämnats enligt 8 § 
andra stycket eller 16 § andra stycket, kan företrädesrätt ·inte göras gällan­
de innan arbetstagaren har anmält anspråk på företrädesrätt hos arbetsgi­
varen. 

En arbetstagare som antar ett erbjudande om återanställning behöver 
inte tillträda den nya anställningen förrän efter skälig övergångstid. 

Om arbetstagaren avvisar ett erbjudande om återanställning som skäli­
gen borde ha godtagits, har arbetstagaren förlorat sin företrädesrätt. 
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Förhandlingar m. m. 

28 § En arbetsgivare som är bunden av kollektivavtal .och som träffar 
avtal om tidsbegränsad anställning för arbete som avses med kollektivavta­
let, skall snarast underrätta den berörda lokala arbetstagarorganisationen 
om anställningsavtalet. Underrättelse skall lämnas även när kollc;ktivavtal 
tillfälligt inte gäller. 

Någon underrättelse behöver dock inte lämnas. om anställningstiden är 
högst en månad. 

29 § En arbetsgivare är förhandlingsskyldig före beslut om uppsägning 
på grund av arbetsbrist. permittering eller återintagning efter permittering 
enligt vad som föreskrivs i 11-14 §§ lagen (1976:580) om medbestämman­
de i arbetslivet. 

30 § En arbetsgivare som vill avskeda eller säga upp en arbetstagare på 
grund av omständigheter som hänför sig till arbetstagaren personligen eller 
lämna besked enligt 15 § om att en tidsbegränsad anställning skall upphöra, 
skall unden'ätta arbetstagaren om detta i förväg. Gäller underrättelsen 
uppsägning eller besked enligt 15 §. skall den lämnas minst två veckor i 
förväg, och gäller den avskedande. skall den lämnas minst en vecka i 
förväg. Är arbetstagaren fackligt organiserad. skall arbetsgivaren samtidigt 
med underrättelsen varsla den lokala arbetstagarorganisation som arbets­
tagaren tillhör. 

Är anställningstiden så kort att besked enligt 15 § första stycket skall 
lämnas när anställningen börjar. skall underrättelsen och varslet i stället 
lämnas samtidigt med beskedet. 

Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren 
tillhör har rätt till överläggning med arbetsgivaren om den åtgärd som 
underrättelsen oeh varslet avser. En förutsättning är dock att överläggning 
begärs senast en vecka efter det att underrättelsen eller varslet lämnades. l 
det fall som avses i andra stycket skall överläggning begäras omgående. 

Har överläggning begärts. får arbetsgivaren inte verkställa uppsägning 
eller avskedande förrän överläggningen har avslutats. 

31 § En arbctsgivare som avser att ge en arbetstagare besked om att en 
provanställning skall avbrytas i förtid eller avslutas utan att övergå i en 
tillsvidareanställning skall underrätta arbetstagaren om detta minst två 
veckor i förväg. Är arbetstagaren fackligt organiserad. skall arbetsgivaren 
samtidigt med underrättelsen varsla den lokala arbetstagarorganisation 
som arbetstagaren tillhör. 

Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen har rätt till 
överläggning med arbetsgivaren om beskedet. 

32 § En arbetsgivare som avser att anställa en arbetstagare. när någon 
annan har företrädesrätt till återanställning inom verksamheten. skall först 
förhandla med den berörda arbetstagarorganisationen på det sätt som 
anges i 11-14§§ lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet. Det­
samma gäller när fråga uppkommer om vem av flera företrädesberättigade 
som skall få återanställning. 
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Avgång med pension m. m. 

33 § En arbetsgivare, som vill att en arbetstagare skall lämna sin anställ­
ning när arbetstagaren uppnår den ålder som medför skyldighet att avgå 
med ålderspension eller, om någon sådan avgångsskyldighet inte finns, vid 
fyllda 65 år. skall skriftligen ge arbetstagaren besked om detta minst en 
månad j förväg. 

Om en arbetsgivare vill att en arbetstagare skall lämna sin anställning i 
samband med att arbetstagaren får rätt till hel förtidspension enligt lagen 
(1962:381) om allmän försäkring, skall arbetsgivaren skriftligen ge arbets­
tagaren besked om detta så snart arbetsgivaren har fått kännedom om 
pensionsbeslutcl. 

En arbetstagare som är anställd tills vidare och har uppnått den ålder 
som anges i första stycket har inte rätt till längre uppsägningstid än en 
månad och har inte heller företrädesrätt enligt 22- 25 §§. 

Tvister om giltigheten av uppsägningar eller avskedanden m. m. 

34 § Om en arbetstagare sägs upp utan saklig grund, skall uppsägningen 
förklaras ogiltig på yrkande av arbetstagaren. Detta gäller dock ej. om 
uppsägningen angrips endast därför att den strider mot turordningsregler. 

Uppkommer tvist om en uppsägnings giltighet. upphör ej anställningen 
till följd av uppsägningen förrän tvisten har slutligt avgjorts. Arbetstagaren 
får inte heller avstängas från arbete på grund av de omständigheter som har 
föranlett uppsägningen annat än om det finns särskilda skäl. Arbetstagaren 
har rätt till lön och andra förmåner enligt 12-14§§ så länge anställningen 
består. 

Domstol kan för tiden intill det slutliga avgörandet besluta att anställ­
ningen skall upphöra vid uppsägningstidens utgång eller vid den senare 
tidpunkt som domstolen bestämmer eller att en pågående avstängning skall 
upphöra. 

35 § Har en arbetstagare blivit avskedad under omständigheter som inte 
ens skulle ha räckt till för en giltig uppsägning, skall avskedandet förklaras 
ogiltigt på yrkande av arbetstagaren. 

Om ett sådant yrkande framställs, kan domstol besluta att anställningen 
trots avskedandet skall bestå tills tvisten har slutligt avgjorts. 

Har en domstol meddelat beslut enligt andra stycket. får arbetsgivaren 
inte avstänga arbetstagaren från arbete på grund av de omständigheter som 
har föranlett avskedandet. Arbetstagaren har rätt till lön och andra förmå­
ner enligt 12-14 §§ så länge anställningen består. 

36 § Ett anställningsavtal. som har tidsbegränsats i strid mot H första 
stycket. skall förklaras gälla tills vidare på yrkande av arhetstagaren. 

Om ett sådant yrkande framställs, kan domstol besluta att anställningen 
trob avtalet skall bestå tills tvisten har slutligt avgjons. Arbetstagaren har 
rätt till lön och andra förmåner enligt 12-14§§ så länge anställningen 
består. 

37 § Om en domstol genom lagakraftvunnen dom har ogiltigförklarat en 
uppsägning eller ett avskedande, får arbetsgivaren inte avstänga arbetsta­
garen från arbete på grund av de omständigheter som har föranlett uppsäg­
ningen eller avskedandet. 
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Skadestånd 

38 § En arbetsgivare som bryter mot denna lag skall betala inte bara lön 
oeh andra anställningsförmåner som arbetstagaren kan ha rätt till utan 
även ersättning för skada som uppkommer. En arbetstagare är skade­
ståndsskyldig om han eller hon inte iakttar den uppsägningstid som anges i 
II § första stycket. 

Skadestånd enligt första stycket kan avse både ersättning för den förlust 
som uppkommer och ersättning för den kränkning som lagbrottet innebär. 
Ersättning för förlust som avser tid efter anställningens upphörande får 
under alla förhållanden bestämmas till högst det belopp som anges i 39 §. 

Om det är skäligt. kan skadeståndet sättas ned eller helt falla bort. 

39 § Om en arbetsgivare vägrar att rätta sig efter en dom, varigenom en 
domstol har ogiltigförklarat en uppsägning eller ett avskedande eller har 
förklarat att en tidsbegränsad anställning skall gälla tills vidare, skall 
anställningsförhållandet anses som upplöst. Arbetsgivaren skall för sin 
vägran betala skadestånd till arbetstagaren enligt följande bestämmelser. 

Skadeståndet beräknas med utgångspunkt i arbetstagarens samman­
lagda anställningstid hos arbetsgivaren när anställningsförhållandet upp­
löses och bestäms till ett belopp motsvarande 

16 månadslöner vid mindre än fem års anställningstid, 
24 månadslöner vid minst fem men mindre än tio års anställningstid. 
32 månadslöner vid minst tio års anställningstid. 
Har arbetstagaren fyllt 60 år, höjs beloppet så att det motsvarar 24, 36 

respektive 48 månadslöner. 
Skadeståndet får doek inte bestämmas så att beloppet beräknas efter 

flera månadslöner än som motsvarar antalet påbörjade anställningsmå­
nader hos arbetsgivaren. Har arbetstagaren varit anställd mindre än sex 
månader, skall beloppet dock motsvara sex månadslöner. 

Preskription 

40 § En arbetstagare som avser att yrka ogiltigförklaring aven uppsäg-. 
ning eller ett avskedande, skall underrätta arbetsgivaren om detta senast 
två veckor efter det att uppsägningen eller avskedandet skedde. Har ar­
betstagaren inte fått något sådant besked om ogiltighetstalan som avses i 
8 § andra styået eller 19 § andra stycket, uppgår dock tidsfristen till en 
månad och räknas från den dag dä anställningen upphörde. 

Om en arbetstagare gör gällande att ett anställningsavtal har tidsbegrän­
sats i strid mot 4 § första stycket och avser att yrka förklaring att· avtalet 
skall gälla tills vidare. skall arbetstagaren underrätta arbetsgivaren om 
detta senast en månad efter anställningstidens utgång. 

Har inom underrättelsetiden påkallats förhandling rörande tvistefrågan 
enligt lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet eller med stöd av 
kollektivavtal. skall talan väckas inom två veckor efter det att förhandling­
en avslutades. I annat fall skall talan väckas inom två veckor efter det att 
tiden för underrättelse gick ut. 

41 § Den som vill kräva skadestånd eller har någon annan fordran som 
grundar sig på bestämmelserna i denna lag, skall underrätta motparten om 
detta inom fyra månader efter det att skadan eller fordringen uppkom. Har 
en arbetstagare inte fått något sådant besked om skadeståndstalan som 
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avses i 8~ andra stycket eller 19* andra stycket. riiknas tiden i sUillet friln 
den dag då anställningen upphörde. Avser arbetstagarens yrkande brott 
mot 4 S första stycket. riiknas tidsfristen frän anställningstidens utgång. 

Har inom underrättelsetiden päkallats förhandling rörande tvistcfriigan 
enligt lagen (1976:580) om medbesttimmande i arbetslivet eller med stöd av 
kollektivavtaL skall talan väckas inom fyra månader efter det att förhand­
lingen avslutades. ] annat fall skall talan viiekas inom fyra månader efter 
det att tiden för underrättelse gick ut. 

42 § Lämnas inte underrättelse eller väcks inte talan inom den tid som 
föreskrivs i 40 eller 41 §. har parten förlorat sin talan. 

Rätte~ången 

43 § Mål om tillämpning av denna lag handläggs enligt lagen (1974:371) 
om rättegången i arhetstvister. MftI som avses i 34- 36 *~ skall handläggas 
skyndsamt. 

Ett yrkande om beslut enligt 34* tredje stycket. 35 *andra stycket eller 
36 *andra stycket mr ej bifallas utan att motparten har beretts tillfälle att 
yttra sig. Om ett dröjsmål skulle medföra risk för skada. fär dock domsto­
len omedelbart bifalla yrkandet att gälla till dess annat förordnas. Beslut 
som en tingsrätt har meddelat under rättegången .får överklagas särskilt 
genom besvär. 

I. Denna lag träder i kraft den I april 1982. då lagen (1974: 12) om 
anställningsskydd skall upphöra att gälla. 

2. Den nya lagens bestämmelser om arbetstagare som får anses ha 
företags ledande eller därmed jämförlig ställning och om tidsbegränsad 
anställning gäller endast anställningsavtal som har ingåtts efter lagens 
ikraftträdande. Beträffande tidigare ingfingna sådana anställningsavtal til­
lämpas även efter ikraftträdandet den äldre lagens hesUimmelser. 

3. När den nya lagens bestämmelser om beriikning av anställningstid 
skall tillämpas. gäller de även anställningstid före ikraftträdandet. 

4. Har före den nya lagens ikraftträdande lämnats underrättelse eller 
varsel enligt den äldre lagen. tillämpas även efter ikraftträdandet den 
lagens bestämmelser i fråga om den åtgärd som underrättelsen eller varslet 
avser. Den nya lagens bestämmelser om företrädesrätt till återanstiillning 
från den tidpunkt då besked har lämnats enligt 15 *. gäller endast om 
beskedet har eller skulle ha Iiimnats efter ikraftträdandet. 

5. Bestämmelserna i 33 § första stycket i den nya lagen tillämpas på 
arbetstagare som fyller 65 år den I maj 1982 eller senare. För arbetstagare 
som är äldre. tillämpas motsvarande bestämmelser i den äldre lagen. 

6. Den nya lagens bestämmelser om skadestånd och preskription tilliim­
pas endast om den omständighet. vartill yrkandet hänför sig. har inträffat 
efter ikraftträdandet. I annat fall tillämpas den äldre lagens motsvarande 
bestämmelser. 

7. Den äldre lagens bestämmelser om rättegångskostnad tillämpas även 
efter den nya lagens ikrafttriidande. om talan har väckts före ikraftträdan­
det. 

8. Förekommer i lag eller annan författning hänvisning till föreskrift 
som har ersatts genom bestämmelse i denna lag tillämpas i stället den nya 
bestämmelsen. 
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2 Förslag till 
Lag om ändring lagen (1974: B) om vissa anställningsfrämjande 
åtgärder 

Härigenom föreskrivs att 6. 7. 14 och 19 ~* lagen (1974: 13) om vissa 
anställningsfrämjande åtgärder skall ha nedan angivna lydelse. 

Nuvarande lydelse 

Om arbetsgivare till fiiljd al' 

driftsinskränkning. som beriiI' 
minst fem arbetstagare, på grund 
m' lag eller aptal läml/ar !'arsel till 
arbetstagarorganisation innan par­
selsl.:yldighet enligt 2 eller 3 *. in­
triitt. skall länsarhetsnämnden 
samtidigt varslas om driftsin­
skränkningen. Sådant rarsel skall 
inum tid som anges i 2 eller 3* 
kompletteras med uppgifter enligt 
5§. 

Länsarbetsnämnd får. i den ut­
sträckning nämnden anser del pa­
kallat. förelägga arbetsgivare att 
lämna uppgift 

l. om arbetsstyrkans storlek och 
sammansättning med avseende på 
arbetstagarnas ålder. kön, nationa­
litet och huvudsakliga arbetsuppgif­
ter. 

2. om antalet arbetstagare med 
nedsatt arbetsförmåga, samt 

3. om förestående förändringar i 
arbetsstyrkan såsom uppsägningar, 
permitteringar. omplaceringar eller 
lediga platscr som föranIcder nyan­
ställning, 

Före slagen lydelse 

En arhetsgivare filr i stället 
för att varsla länsarbetsllämnden 
om drifisinskränkning underrätta 
nämnden om att ar!JetJgh'aren har 
påkallat eller avser att påkalla 
förhandling enligt I J* lagen 
(1976:580) om medhestiimmandl.' i 
arbetslil'et eller motsvarande be­
stämmelser i kollektival'/al. om en 
sådan förändring al' sin I'erksam­
het som medfår eller kan medföra 
en dr{fisinskrclnkning, För att ar­
betsgil'llren skall få jiJrfara på det­
ta sätt i stället för att varsla krävs 
att underrättelsen är skrifi/ig. att 
den lämnas senast vid den tidpunkt 
Fil' I'l/rsel som anges i 2-4 §§ samt 
att ar/Jetsgh'aren senast då också 
IiimIlaI' sådana uppgifter som avses 
i 5 § första st,vcket. Annars kvarstår 
varse/skyldigheten. 

En länsarbetsnämnd får i den ut­
striickning niimndcn anser det på­
kallat. förelägga arhetsgivare alt 
lämna uppgift 

l. om arbetsstyrkans storlek och 
sammansäIlning med avseende pil 
arbctstagarnas ålder. kön, nationa­
litet och huvudsakliga arbetsuppgif­
ter. 

2, om antalet arbetstagare med 
nedsatt arhetsförmåga. 

3. om förestående förändringar i 
arbetsstyrkan såsom uppsägningar, 
permitteringar. omplaceringar eller 
lediga platser som föranleder nyan­
ställning, samt 
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Nuvarande lydelse FöreslaJ,:en lydelse 

4. om förekomsten al' tilhhe­
xränsade anställningar. 

Föreläggande kan förenas med Föreläggande kan förenas med 
vite. Innan föreläggande meddelas vite. Innan ett föreläggande medde­
skall arbetsgivaren samt berörda las skall arbetsgivaren samt berör­
arbetsgivar- och arbetstagarorgani­ da arbetsgivar- och arbetstagaror­
sationer beredas tillfälle att yttra ganisationer beredas tillfälle att ytt­
sig. ra sig. 

14§ 

Åsidosätter arbetsgivare vid an­
ställninr< av arhet.vtagare i väsent­
lig omfattning bestämmelserna i 5 § 
andra stycket lagen (1974:/2) om 
anställningsskydd eller utnyttjar 
han annars rätten enligt nämnda 
lagrum att slllta avtal Fil' hegrän­
sad tid på sätt som strider mot god 
sed på arhetsmarknaden. meddelar 
länsarhetsnämnden erforderligafö­
reskrijier om inskränkning i arhets­
givarens rätt att sluta avtal för be­
gränsad tid. 

Om en arhetsgi\'are vid upprepa­
de til(fällen artalar om tidshegrän­
sad anställning i strid mot 0/ §pirsta 
stycket lagen (1982:000) om anställ­
ninJ,:sskydd utan all arhetstagal'/la 
for talan diireltlot. kan länsarhets­
nämnden förbjuda arbetsgivaren 
att trä.f(a artalom tidshegränsad 
anställning eller inskränka arbets­
givarens 1tl(~iIiRhet('l" all träffa sä­
dana (/I·tal. 

Föreskrifter enligt första stycket skall förenas med vite. Innan föreskrif­
ter meddelas skall arbetsgivaren samt berörda arbetsgivar- och arbetsta­
garorganisationer beredas tillfälle att yttra sig. 

19* 
Den som i varsel enligt denna lag· Den som i varsel enligt denna lag 

eller i uppgift som avses i 7 ~ upp­ eller i underrättelse eller i uppgift 
såtligen eller av grov oaktsamhet som avses i 6 och 7§§ uppsåtligen 
lämnar oriktig uppgift. vilken ej eller av grov oaktsamhet lämnar 
saknar betydelse. dömes till böter oriktig uppgift. vilken ej saknar be­
eller fängelse i högst ett år. tydelse. dömes till höter eller fäng­

else i högst ett år. 

Denna lag träder i kraft den l april 1982. 
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3 Förslag till 
Lag om ändring i lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning eller 
avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring 
m.m. 

Härigenom föreskrivs att 2 § lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning 
eller avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring 
m.m. skall ha nedan angivna lydelse. 

NIH'arande lydelse 

2§ 

Avtal om att anställning skall 
avse tiden intill dess arbetstagare 
påbörjar viirnpliktstjänstgöring el­
ler vapenfri tjänst får träJJl/S om 
tjänstgöringen ä,. till tiden i lag be­
stämd och skall pågå mer än tre 
månader. 

Arbetstagare är skyldig att. där­
est han önskar återinträda i arbetet 
efter tjällStgöring som al'ses i förs­
ta stycket. på förfrågan underrätta 
arbctsgivaren därom före tjänstgö­
ringens början. 

Föreslagen lydelse 

Bestämmelser om allStällning fiir 
I'iss tid inför värnpliktstjänstgöring 
eller annan därmed jämförlig 
tjänstgöring finns i 5 § lagen 
(1982:000) om anställningskydd. 

En arbetstagare som I'ill återin­
träda i arbete efter säd(m tjänstgö­
ring som avses i första stycket iir 
skyldig att på förfrågan undcrrätta 
arbetsgivaren om detta före tjänst­
göringens början. om tjän.l'tgiiring­
en skall P(lg(l mer än tre månader. 

Denna lag träder i kraft den l april 1982. 



276 Prop. 1981/82: 71
 

Innehåll 

Proposition I
 
Propositionens huvudsakliga innehåll I
 
Propositionens lagförslag 2
 
Utdrag av regeringsprotokollet den 22 oktober 1981 med beslut om
 
lagrådsremiss 28
 
I Inledning 28
 
2 Allmän motivering 31
 

2.1 Inledning 31
 
2.2 Anställningsformerna 38
 
2.3 Turordningsreglerna 54
 
2.4 Saklig grund för uppsägning. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 64
 
2.5 Skadestånd och andra rättsföljder 72
 
2.6 Fackligt inflytande 85
 
2.7 Övriga frågor 92
 

3 Upprättade lagförslag 111
 
4 Specialmotivering 112
 

4.1 Förslaget till lag om anställningsskydd 112
 
4.2 Förslaget till lag om ändring i lagen (1974: 13) om vissa anställ­

ningsfrämjande åtgärder 159
 
4.3 Förslaget till lag om ändring i lagen (1939: 727) om förbud
 

mot uppsägning eller avskedande av arbetstagare med anled­
ning av värnpliktstjänstgöring m. m. 161
 

Utdrag av lagrådets protokoll den 9 november 1981 162
 
Utdrag av regeringsprotokollet den 5 november 1981 med beslut om
 

5 Hemställan 161
 
6 Beslut 161
 

proposition 170
 

Bilagor
 
I Sammanfattningen i departementspromemorian 176
 
2 Departementspromemorians lagtexter 179
 
3 Sammanfattning av äldrearbetskommittens förslag 193
 
4 Äldrearbetskommittens lagförslag 195
 
5 Anställningsskyddslagen i dess gällande lydelse 196
 
6 Sammanställning av remissyttrandena 206
 
7 De remitterade lagförslagen 263
 

Norstedts Tryckeri. Stockholm 1981 


	Innehåll
	Lagförslag
	1 Förslag till Lag om anställningsskydd
	2 Förslag till Lag om ändring i lagen (1974:13) om vissa anställningsfrämjande åtgärder
	3 Förslag till Lag om ändring i lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning eller avskedande av arbetstagare med anledning av värnpliktstjänstgöring m.m.
	4 Förslag till Lag om ändring i lagen (1914: 45) om kommission, handelsagentur och handelsresande
	5 Förslag till Lag om ändring lagen (1936:320) om skydd mot vräkning vid arbetskonflikter
	6 Förslag till Lag om ändring i lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete
	7 Förslag till Lag om ändring i lagen (1972:650) om rätt till ledighet och lön vid deltagande i svenskundervisning för invandrare
	8 Förslag till Lag om ändring i lagen (1974:358) om facklig förtroendemans ställning på arbetsplatsen
	9 Förslag till Lag om ändring i lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister
	10 Förslag till Lag om ändring i lagen (1974:981) om arbetstagares rätt till ledighet för utbildning
	11 Förslag till Lag om ändring i semesterlagen (1977:480)
	12 Förslag till Lag om ändring i lagen (1978:410) om rätt till ledighet för vård av barn, m.m.
	13 Förslag till Lag om ändring i lagen (1979:1118) om jämställdhet mellan kvinnor och män i arbetslivet
	14 Förslag till Lag om ändring i lagen (1979: 1184) om rätt till ledighet för vissa föreningsuppdrag inom skolan, m.m.

	Utdrag av regeringsprotokollet
	1 Inledning
	2 Allmän motivering
	2.1 Inledning
	2.2 Anställningsformerna
	2.3 Turordningsreglerna
	2.4 Saklig grund för uppsägning
	2.5 Skadestånd och andra rättst'öljder
	2.6 Fackligt inflytande
	2.7 Övriga frågor
	2.7.1 Anställningsskyddslagens tillämpningsområde
	2.7.2 Koncernfrågor m.m.
	2.7.3 Reglerna om rätt till uppsägningslön m.m.
	2.7.4 Underrättelse om företrädesrätt vid tidsbegränsad anställning
	2.7.5 Företrädesrättsanmälan
	2.7.6 Anställningsskyddet för äldre
	2.7.7 Preskription och rättegång
	2.7.8 Anställningsskydd och värnpliktstjänstgöring
	2.7.9 Övrigt
	2.7.10 Följdändringar i andra lagar
	2.7.11 Ikraftträdandet


	3 Upprättade lagförslag
	4 Specialmotivering
	4.1 Förslaget till lag om anställningsskydd
	Inledande bestämmelser
	1 §
	2 §
	3 §

	Anställningsavtalet
	4 §
	5 §
	6 §

	Uppsägning från arbetsgivarens sida
	7 §
	8 §
	9 §
	10 §

	Uppsägningstid
	11 §

	Lön och andra .förmåner under uppsägningstid
	12 §
	13 §
	14 §

	Besked om att tidsbegränsad anställning inte kommer att fortsätta
	15 §
	16 §
	17 §

	Avskedande
	18 §
	19 §
	20 §

	Lön och andra förmåner under permittering
	21 §

	Turordning vid uppsägning och permittering
	22 §
	23 §
	24 §

	Företrädesrätt till återanställning
	25 §
	26 §
	27 §

	Förhandlingar m.m.
	28 §
	29 §
	30 §
	31 §
	32 §

	Avgång med pension m.m.
	33 §

	Tvister om giltigheten av uppsägningar eller avskedanden m.m.
	34 §
	35 §
	36 §
	37 §

	Skadestånd
	38 §
	39 §

	Preskription
	40 §
	41 §
	42 §

	Rättegången
	43 §

	Övergångsbestämmelser

	4.2 Förslagel till lag om ändring i lagen (1974: 13) om vissa anställningsfrämjande åtgärder
	4.3 Förslaget till lag om ändring i lagen (1939:727) om förbud mot uppsägning eller avskedande av arbetstagare med anledning av värnplikttjänstgöring m.m

	5 Hemställan
	6 Beslut

	Lagrådet
	Förslaget till lag om anställningsskydd
	4 §
	5 §
	6 §
	7 §
	8 §
	12 §
	13 §
	15 §
	16 §
	19 §
	24 §
	25 §
	29 §
	33 §
	36 §
	37 §
	41 §

	Övriga lagförslag

	Utdrag av regeringsprotokollet
	Bilaga 1 Sammanfattningen i departementspromemorian
	Bilaga 2 Departementspromemorians lagtexter
	Bilaga 3 Sammanfattning av äldrearbetskommittens förslag
	Bilaga 4 Äldrearbetskommittens lagförslag
	Bilaga 5 Anställningsskyddslagen i dess gällande lydelse
	Bilaga 6 Sammanställning av remissyttranden
	1 Allmänna synpunkter
	2 Anställningsformerna
	3 Uppsägningsfallen m. m.
	3.1 Saklig grund för uppsägning
	3.2 Ogiltighet och skadestånd
	3.3 Avgångsvederlag

	4 Turordningsreglerna
	5 Permittering
	6 Samordningen av reglerna i anställningsskyddslagen med medbestämmandelagen och främjandeiagen
	7 Vissa övriga frågor
	7.1 Anställningsskyddslagens tillämpningsområde (undantagskretsen i 1 §)
	7.2 Koncernfrågor m. m.
	7.3 Förfarandet vid uppsägning m. m.
	7.4 Rätt till uppsägningslön m. m.
	7.5 Företrädesrätt till nyanställning
	7.6 Tvister om giltigheten av uppsägningar eller avskedanden m. m.
	7.7 Preskription
	7.8 Rättegångsregler
	7.9 Den statligt lönereglerade sektorn
	7.10 Lagtekniska och språkliga synpunkter

	8 De deltidsarbetandes förhållanden
	9 Anställningsskydd för äldre
	10 Reformens ikraftträdande

	Bilaga 7 De remitterade lagförslagen
	1 Förslag till Lag om anställningsskydd

	Innehåll



