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Forord

Den hér skriften ar en vagledning for statliga arbetsgivare och innehaller en
redogorelse for reglerna om anstallning i staten samt regler om
anstallningsskydd med sarskild tonvikt pa forhallandena inom statlig
forvaltning.

Innehallet har setts 6ver och uppdaterats bland annat med anledning av
lagandringarna i prop. 2021/22:151 Genomforande av
arbetsvillkorsdirektivet och prop. 2021/22:176 Flexibilitet,
omstallningsformaga och trygghet pa arbetsmarknaden samt det nya
kollektivavtalet Overenskommelse om flexibilitet, omstallningsférméga och
trygghet inom statlig sektor. Skriften har &ven uppdaterats med anledning av
att aldersgransen i LAS hojdes till 69 ar den 1 januari 2023.

Bilagan med praxis har kompletterats med rattsfall av nyare datum. Har kan
bland annat AD 2022 nr 49 ndmnas dér Arbetsdomstolen konstaterar att
avstangning av statsanstallda maste regleras i lag.

Fragor om anstallningsskydd &r i stor omfattning relaterade till

omstandigheterna i det enskilda fallet. Skriften ar darfor ett komplement till
den radgivning som Arbetsgivarverket ger sina medlemmar i dessa fragor.
Om en myndighet ar tveksam om hur myndigheten bor gora i en fraga som

behandlas i skriften, till exempel om en anstallning far tidsbegransas eller om
det finns sakliga skal fér en uppsagning, bér myndigheten samrada med
Arbetsgivarverket.
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1. Inledning och
grundlaggande bestammelser

Syftet

Syftet med skriften ar att 6versiktligt och i sammanfattande form redogoéra
for de regler som ror anstallning och anstallningsskydd for arbetstagare i
staten.

Disposition och innehall
Skriften &r indelad i tre delar.

1. Att organisera verksamheten
Den forsta delen tar upp grundldggande begrepp som arbetstagare,
uppdragstagare och arbetsgivarens arbetsledningsratt.

2. Anstallningen
Den andra delen beskriver reglerna om anstallning av arbetstagare i
staten och vilka atgarder som arbetsgivaren kan vidta under pagaende
anstallning.

3. Anstallningens upphdrande
| den tredje delen lamnas en redogdrelse for bestdammelserna om
anstallningsskydd for arbetstagare i staten i samband med att en
anstéllning avslutas.

Skriften berdr ocksa vissa bestammelser som ligger utanfor lagstiftningen
om anstéllningsskydd, till exempel de kollektivavtalsreglerade
bestdimmelserna i Avtal om omstéllning som aktualiseras i samband med
omlokalisering och uppsagning pa grund av arbetsbrist. Skriften beskriver
dessutom vad som galler for tidsbegransade anstéllningar som beslutas med
stod av Sarskilt villkorsavtal for vissa statliga anstéllningar,
Studentmedarbetaravtalet eller Overenskommelse om flexibilitet,
omstallningsformaga och trygghet pa den statliga sektorn (bilaga 6 Statlig
visstidsanstallning).
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Tillampningsomrade

Skriften ar tillamplig pa anstallda hos myndigheterna under regeringen inom
Saco-S:s, Seko:s och OFR:s forbundsomraden inom det statliga
avtalsomradet med undantag for:

= arbetstagare som ar anstallda med sérskilt anstallningsstod, eller for
skyddat arbete eller for utvecklingsanstallning, 3 8 5 p. LOA samt
1 8 3 st. 3 p. LAS med vissa sérskilda undantag, se avsnitt 2 och 13,
och

» lokalanstallda utom riket som inte ar svenska medborgare, 3 8 4 p.
LOA.

Skriften ar ocksa tillampbar pa oorganiserade arbetstagare. Skriften beror i
flera avseenden dven vad som géller for hogskolesektorn. Fragor om
tjansteansvaret, till exempel disciplinpaféljd, behandlas i en sarskild skrift
som Arbetsgivarverket tagit fram.

Vad avser medarbetare som omfattas av Sarskilt villkor for vissa statligt
anstallningar och Studentmedarbetaravtalet ar skriften i huvudsak
tillamplig men vid fragor som ror dessa medarbetare bor kontakt tas med
Arbetsgivarverket.

Vad avser arbetstagare som inte omfattas av innehallet i denna skrift, bor
man kontakta Arbetsgivarverket for att stimma av om, och i sa fall pa vilket
sétt, vissa bestdmmelser avviker.

Grundlaggande bestammelser

Generella foreskrifter om anstéllning och anstallningsskydd finns i ett stort
antal forfattningar av olika valor: grundlag, allmén lag och férordning.
Dessutom &r vissa fragor reglerade i centrala kollektivavtal inom det statliga
avtalsomradet.

I regeringsformen (RF) finns grundldggande bestdammelser om vilka
myndigheter som beslutar om anstallningar i staten, om de grunder som ska
tillampas vid tillsattning av statliga anstallningar och om att krav pa svenskt
medborgarskap krévs for ordinarie domare samt for vissa andra
anstallningar i staten, vilket narmare preciseras i lag. Vidare framgar det att
grundlaggande bestdmmelser i 6vrigt om statstjanstemannens rattsstallning
meddelas i lag.
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Reglerna i RF kompletteras av LOA. Av LOA framgar det till exempel att
skickligheten ska séttas framst av de sakliga grunder som ska beaktas vid
tillsattning av en anstéllning i staten (om det inte finns sérskilda skal for
nagot annat), vilka anstéllningar som far innehas endast av svenska
medborgare och att man inte kan ha flera anstallningar i staten samtidigt, om
inte annat foljer av kollektivavtal eller av foreskrifter som regeringen
meddelar.

RF kompletteras ocksa av bestammelser i LFA av vilken det framgar att det
ar regeringen som bestammer vilka arbetstagare, forutom ordinarie domare,
som ska anstallas med fullmakt. For fullmaktsanstallda géller vidare
sérskilda regler om anstallningens upphdrande, lakarundersokning,
forflyttning och domares tjanstgoringsskyldighet.

Reglerna i LOA och LFA é&r tvingande och kan inte erséttas av bestimmelser
i kollektivavtal, om inte det uttryckligen anges i respektive lag.

Arbetsrattslig lagstiftning

Den arbetsrattsliga lagstiftningen géller i regel for anstallda i staten om inte
nagot annat foljer av lag eller foreskrift som meddelats med stod av lag.
Nedan foljer en forteckning 6ver sadana forfattningar som innehaller
generella regler om anstallning och anstallningsskydd.

= LAS galler pa det statliga arbetstagaromradet, om inte nagot annat
foljer av LOA eller annan lag eller forordning som har meddelats
med stod av lag, 2 § LAS, 8-13 88 och 42 § 3 st. LOA, 4-9 88 LFA
samt 9-10 88 AF. LAS innehaller bland annat regler om
anstéllningsformer, skyldighet att forsoka omplacera innan
uppsagning, foretradesratt till ateranstéllning och deltidsanstalldas
foretradesrétt till anstalining med hogre sysselsattningsgrad.

= DL innehaller regler om forbud mot diskriminering, vilka bland
annat ar tillampliga vid anstéllning, men som &ven har betydelse for
anstallningsskyddet. DL innehaller ocksa krav pa aktiva atgarder,
daribland att arbeta for 6kad mangfald och jamstélldhet vid
rekrytering.

= MBL innehaller regler om arbetsgivarens forhandlingsskyldighet i
forhallande till arbetstagarorganisationerna. Vad avser
anstallningsskyddet kan 11-14 8§ MBL ndmnas som LAS hénvisar
till. Till exempel ska en arbetsgivare pakalla férhandling enligt
dessa paragrafer infor beslut om stadigvarande omplacering av
arbetstagare och infor beslut om att anstélla chefer.
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* Framjandelagen galler dven pa det statliga omradet. Den innebar
bland annat att varsel om driftsinskrankning som berdr minst fem
arbetstagare ska lamnas till Arbetsformedlingen inom vissa frister.

» Vidare paverkar reglerna i SFB och AML arbetsgivarens
skyldigheter vad galler bland annat rehabilitering, vilket i sin tur far
betydelse vid dvervagande om uppsagning till foljd av nedsatt
arbetsformaga pa grund av sjukdom.

Forordningar

For den statliga arbetsgivaren ar det relativt vanligt med regler i
forordningar som avviker eller kompletterar bestimmelser i lag. Ett viktigt
exempel pa det ar AF som narmare reglerar vilken myndighet som prévar
fragor om anstéllning, beddmningsgrunder vid anstéllning, sarskilda krav pa
hélsotillstand i vissa fall vid anstéllning, forfarandet vid anstéllningar, ratten
att tidsbegransa en anstéllning i vissa fall, regler om ledighet for att ha en
annan anstéallning for den som ar fullmaktsanstéalld samt regler om
Overklagande av beslut i anstallningsarende. Sistndmnda regler ska tillampas
istallet for forvaltningslagen i arende om 6verklagande av
anstéllningsbeslut, 4 8 FL.

Om det i nagon annan forordning finns foreskrifter som avviker fran AF
géller de foreskrifterna, 2 8 AF. Dartill kan det finnas sarskilda foreskrifter
om anstallning i respektive myndighets instruktion. Det kan till exempel
handla om undantag fran skyldigheten att informera om en ledig anstallning.
Det kan dven finnas sérregleringar som ror anstéliningsforfarandet och
anstéllningsskydd i forordningar som sarskilt reglerar viss myndighets
verksamhet. Av myndighetens instruktion framgar ocksa om myndigheten
ska ha en personalansvarsndmnd. Det har betydelse vid beslut om till
exempel uppsagning pa grund av personliga skal.

Kollektivavtal

MBL och LAS &r pa vissa punkter dispositiva. De bestammelser som har
denna karaktar kan, under vissa forutsattningar alltsa ersattas av
kollektivavtal, 2 8§ MBL och 2 b och 2 ¢ 88 LAS. Enligt 2 § KAF dr det
Arbetsgivarverket som ingar kollektivavtal a statens vagnar.
Arbetsgivarverket far i sin tur delegera ratten att inga lokala kollektivavtal
till andra myndigheter under regeringen, 3 § KAF och 2 kap. HA. Det
framgar i sadana fall av det centrala kollektivavtalet eller genom sarskilt
beslut.
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Kollektivavtalen ska tillampas &ven pa oorganiserade arbetstagare eller
arbetstagare som tillhdr en annan facklig organisation an de centrala
arbetstagarorganisationerna i staten vilka har ratt att teckna kollektivavtal,
78 KAFoch2d § LAS.

Nedan anges de kollektivavtal mellan Arbetsgivarverket och de centrala
arbetstagarorganisationerna som har samband med fragor som ror
anstallning i staten.

= Villkorsavtalen reglerar olika anstéllningsvillkor for arbetstagare i
staten, sasom semesterledighet, olika slags ersattningar vid bland
annat sjukdom och foraldraledighet, ratt till tjanstledighet och
uppsagningstider.

= Darutover finns det ytterligare tva villkorsavtal,
Studentmedarbetaravtalet och Sarskilt villkorsavtal for vissa
statliga anstallningar (VASA). Det senare omfattar arbetstagare
som anstallts med stod av en arbetsmarknadspolitisk atgard.

= Overenskommelse om flexibilitet, omstallning och trygghet inom
statlig sektor innehaller anpassningar av LAS, forandringar i
omstéllningsbestdmmelserna samt férandrade villkor for
arbetstagares studier.

= Samverkan for framtiden &r ett samverkansavtal som innebér att
lokala parter kan traffa kollektivavtal i de fragor som behandlas i
avtalet och som ersétter informations- och forhandlingsskyldigheten
enligt MBL. Samverkan for framtiden innebdar att ATS (Avtal om
forhandlingsordning i fragor om tillsattning av vissa tjanster hos
staten) helt upphort att galla.

Om myndigheten tillampar ett lokalt samverkansavtal som traffats med stéd
av det tidigare avtalet Samverkan for utveckling, fortsatter det att galla sa
lange inte nagot nytt lokalt samverkansavtal traffas med stod av det nya
avtalet Samverkan for framtiden.

= Om lokalt samverkansavtal inte tillampas vid myndigheten géller,
forutom reglerna i MBL, ett antal bestdmmelser i MBA-S
(Medbestammandeavtal for staten) och AMLA-89
(Arbetsmiljoavtal). De bestammelser i MBA-S och AMLA 89 som
fortfarande ska tillampas har dock ingen béring pa arenden om
anstallning i staten.
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= TurA-S reglerar turordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist,
turordning vid foretradesratt till ateranstallning och berékning av
anstallningstid.

= Avtal om omstéllning innehaller villkor som aktualiseras i samband
med omstéllning till foljd av arbetsbrist och omlokalisering.

Gransdragningen mellan civilratt och
forvaltningsratt

Det arbetsréattsliga regelverket for arbetstagare i staten &r i stort detsamma
som for arbetstagare inom &vriga sektorer pa arbetsmarknaden. Det finns
dock vissa skillnader. Utdver att grundlagen far genomslag i lagstiftningen
och att lagstiftningen preciseras i forordningar, har den statliga
arbetsgivaren parallellt med det arbetsrattsliga regelverket ocksa att tillampa
forvaltningsrattsliga regler. Det &r inte alltid enkelt att avgora vilket
regelverk som ska tillampas och ibland 6verlappar regelverken varandra.

Nedan foljder nagra exempel pa situationer som kan uppsta inom ramen for
en anstallning i staten som belyser denna komplexitet.

= Beslut om anstéllning av arbetstagare i staten betraktas som
myndighetsutévning. Darfor gar dessa beslut att 6verklaga i
forvaltningsréttslig ordning. FL &r darmed i princip tillamplig, om
inte annan lag eller férordning innehaller bestammelse som avviker
fran FL, 4 8 FL. Exempel pa sadan forordning ar AF. Reglerna om
partsinsyn, 10 § FL, har dock inte ersatts av ndgon annan lag eller
forordning, varfor dessa ska tillampas i det forfarande som foljer
med ett dverklagande.

= LAS innehaller regler om forfarandet i arenden om anstallning,
uppséagning och avskedande och tillhor det civilrattsliga regelverket.
Uppségning och avskedande enligt LAS utgér darfor inte
myndighetsutdvning eftersom en sadan rattshandling har civilrattslig
grund.

= LOA innehaller bade civilrattsliga och forvaltningsrattsliga regler.
Beslut om varning och loneavdrag ar exempel pa
myndighetsutdvning. Av det foljer att reglerna om kommunikation i
25 § FL ska tillampas infor personalansvarsndmndens beslut. Sjalva
beslutet 6verklagas daremot i civilréttslig ordning till domstol.
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Aven regler om offentlighet och sekretess enligt OSL galler i arenden om
anstallning i staten.

Det ar inte alltid enkelt att veta i vilken ordning reglerna ska tillampas och
nar FL &r tillamplig. Kontakta darfor garna din radgivare pa
Arbetsgivarverket for samrad och information.
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Del 1. Att organisera
verksamheten

2. Begreppen arbetstagare
och uppdragstagare

Arbetstagare eller uppdragstagare?

Den arbetsrattsliga regleringen av anstéllningsskyddet, till exempel LAS
och LOA, galler for arbetstagare men inte for uppdragstagare. Det &r darfor
viktigt att klargora om det avtalsrattsliga forhallandet mellan myndigheten
och den som utfor en arbetsuppgift ar att betraktas som ett
anstallningsforhallande eller ett avtal mellan en uppdragsgivare och en
uppdragstagare.

Grénsdragningen sker genom en helhetsbedémning av samtliga
omstandigheter i varje enskilt fall. De omstandigheter som i rattspraxis har
ansetts vara av betydelse ar foljande.

Omstandigheter som tyder pa att den Omstandigheter som talar for att den
arbetspresterande parten ar att betrakta  arbetspresterande parten &r att betrakta
som arbetstagare brukar anses vara: som uppdragstagare brukar anses vara:
1) Hen har att personligen utféra arbetet 1) Hen ar inte skyldig att personligen utféra
vare sig detta klarlagts i avtalet eller far arbetet utan kan pa eget ansvar tverlata
anses vara forutsatt mellan parterna. arbetet helt eller delvis at annan.

2) Hen har faktiskt helt eller sa gott som helt 2) Hen later faktiskt pa sitt ansvar annan
sjalv utfort arbetet. helt eller delvis utféra arbetet.

3) Hens atagande innefattar att stalla sin 3) Arbetsatagandet ar begransat till viss
arbetskraft till férfogande till efter hand eller mgjligen vissa bestdmda uppgifter

uppkommande arbetsuppgifter.

4) Forhallandet mellan avtalsparterna &r av  4) Forhallandet mellan avtalsparterna ar av

mera varaktig karaktar. tillfallig natur.

5) Hen &r forhindrad att samtidigt utféra 5) Varken avtalet eller arbetsforhallandena
liknande arbete av ndgon betydelse at hindrar hen fran att samtidigt utfora
annan, vare sig detta grundar sig pa direkt  liknande arbete av nagon betydelse at
forbud eller bottnar i arbetsférhallandena, annan.

sasom exempelvis da hens tid eller krafter
inte kan racka till annat arbete.

17



6) Hen ar betraffande arbetets utférande
underkastad bestamda direktiv eller
narmare kontroll vare sig detta géller sattet
for arbetets utforande, arbetstiden eller
arbetsplatsen.

6) Hen bestammer, fransett inskrankningar
som péakallas av arbetets natur, sjalv sattet
for arbetets utférande samt arbetstid och
arbetsplats.

7) Hen har att i arbetet anvanda maskiner,
redskap eller ravaror, som tillhandahalls av
motparten.

7) Hen har att i arbetet anvanda egna
maskiner, redskap eller ravaror.

8) Hen far ersattning for direkta utlagg, till
exempel fér resor.

8) Hen har att sjalv sta for utgifterna vid
arbetets utférande.

9) Ersattningen for arbetsprestationen utgar
atminstone delvis i form av garanterad lon.

9) Ersattningen for arbetsprestationen ar
helt beroende av verksamhetens
ekonomiska resultat.

10) Hen ar i ekonomiskt och socialt
hanseende jamstalld med en arbetstagare.

10) Hen ar i ekonomiskt och socialt
hanseende jamstalld med en féretagare

inom verksamhetsgrenen.

11) Hen har for verksamheten erhallit
personligt tillstand eller auktorisation av
myndighet (till exempel tillstand till
yrkesmassig biltrafik) eller fatt egen firma
registrerad.

Larlingar, praktikanter, aspiranter och liknande betraktas vanligtvis som
arbetstagare. Personer som erhallit anvisad praktik enligt 4 kap. 6 §
socialtjanstlagen (2001:453) ar dock inte att betrakta som arbetstagare.

Av 7 § lagen (2000:625) om arbetsmarknadspolitiska program framgar att
den som tar del av sddana program inte ska anses som arbetstagare om inte
programmet galler en anstallning med anstéllningsstod eller 16nebidrag,
skyddat arbete, reguljért arbete inom ramen for aktivitetsgarantin eller en
anstéllning med sarskilt stod for introduktion och uppfdljning. Den
vanligaste formen av arbetsmarknadspolitiskt program, dar den som utfor
arbetsprestationen inte ses som arbetstagare, ar arbetspraktik. De
arbetsmarknadspolitiska program som finns framgar av férordningen
(2000:634) om arbetsmarknadspolitiska program.

Om nagot som betecknats som ett uppdrag i sjalva verket ar en anstallning
enligt de kriterier som tillampas i réttspraxis, har arbetstagaren rétt till det
anstallningsskydd som foljer av till exempel LAS och LOA. Det ér alltsa
inte mojligt att enbart genom ett konsult- eller entreprendrsavtal reglera en
sadan avtalsrelation som finns mellan en uppdragsgivare och en
uppdragstagare om relationen, réttsligt sett, ar att bedéma som ett
anstallningsférhallande.

For vissa slags arbetstagare har lagstiftaren valt att lata det arbetsréattsliga
skyddet vara mer begransat. Personen ar darfor att betrakta som en
arbetstagare men omfattas inte av den skyddslagstiftning som finns for
andra arbetstagare. Det galler till exempel vissa grupper sdsom arbetstagare
med sarskilt anstallningsstod, fran lagens tillampningsomrade, 1 § 3 st. p.
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3 LAS. En liknande bestammelse aterfinns i 3 § LOA. Notera dock att
arbetstagare med sérskilt anstallningsstod bland annat omfattas av
informationsskyldigheten i 6 ¢ § LAS.

| bilagan, som finns langst bak i denna skrift, redovisas ett antal rattsfall pa
omradet. I de flesta avgorandena har domstolen forklarat att den som utforde
arbetsprestationen var att se som arbetstagare. Endast ett fatal av
avgorandena ror forhallanden pa den statliga sektorn.
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3. Atgarder for okad mangfald
och jamstalldhet

| diskrimineringslagen (DL) finns bestammelser som har till &ndamal att
forebygga och motverka diskriminering och pa andra satt framja lika
rattigheter och majligheter for alla inom arbetslivsomradet. Lagen forbjuder
all diskriminering som har samband med:

= KoOn

= Konsoverskridande identitet eller uttryck
= Etnisk tillhdrighet

= Religion eller annan trosuppfattning

» Funktionsnedsattning

= Sexuell laggning

= Alder

Forbuden mot diskriminering omfattar bade direkt och indirekt
diskriminering, bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier
samt instruktion att diskriminera och galler oavsett om arbetsgivaren haft
for avsikt att diskriminera eller inte. Férbuden mot direkt och indirekt
diskriminering inom arbetslivsomradet &r tillampligt i forhallande till den
som gor forfragan om arbete, ar arbetssokande, soker eller fullgor praktik, &r
arbetstagare eller ar inhyrd alternativt inlanad arbetskraft.

Direkt och indirekt diskriminering

Direkt diskriminering forutsétter ett rakt orsakssamband mellan
diskrimineringsgrunden och den diskriminerande effekten. Indirekt
diskriminering &r att tillampa en bestdmmelse, ett kriterium eller ett
forfaringssatt som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt
missgynnar personer som tillhor de skyddade kategorierna, savida inte
bestdmmelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras av ett beréattigat
mal och medlen ar nédvéandiga for att uppna malet.
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Bristande tillganglighet

Bristande tillganglighet innebdr att en person med en funktionsnedséttning
missgynnas genom att atgarder for tillganglighet inte har vidtagits for att
personen ska komma i en situation som ar jamforbar med den for personer
utan samma funktionsnedséttning.

Aktiva atgarder

Sedan den 1 januari 2017 innehaller diskrimineringslagen bestammelser
som ar avsedda att ytterligare framja mangfald och jamstalldhet inom
arbetslivsomradet samt starka skyddet mot diskriminering. 1 lagen finns
numera bestammelser om krav pa arbetsgivare att arbeta med aktiva
atgarder vad galler samtliga diskrimineringsgrunder. Enligt forarbetena till
diskrimineringslagen leder ett effektivt arbete med aktiva atgarder till att
arbetsgivaren drar nytta av fler kompetenser och erfarenheter an vad man
tidigare gjort. Arbetet kompletterar &ven de riktade insatser som gors inom
arbetsmarknadspolitiken och som syftar till att stdrka grupper med en svag
forankring pa arbetsmarknaden (prop. 2015/16:135, sid. 25).

Arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder syftar till att andra strukturer i en
verksamhet som kan leda till att nagon blir diskriminerad och att forebygga
att en verksamhet utesluter en stérre grupp manniskor som har samband
med nagon eller flera av de sju diskrimineringsgrunderna. Arbetet ar av
forebyggande och framjande karaktar. Det omfattar omradena rekrytering
och befordran, arbetsforhallanden, anstallningsvillkor (daribland 16n),
utbildning och évrig kompetensutveckling samt mojligheter att férena
forvarvsarbete med foraldraskap. Nar det galler omradet rekrytering och
befordran kan det handla om att analysera vilken rekryteringspolicy som
finns i verksamheten. Nér det galler befordran handlar det dven om att
undersodka och analysera vilka hinder som finns for att ge alla, oavsett
diskrimineringsgrund, lika mojlighet till befordran (prop. 2015/16:135,

sid. 44).

Aktiva atgarder staller krav pa ett systematiskt arbete med att underséka och
analysera risker for diskriminering eller repressalier eller andra hinder for
enskildas lika réttigheter och mojligheter i verksamheten. Lagen staller
ocksa krav pa arbetsgivaren att vidta atgarder som undanréjer de upptéackta
riskerna och hindren, samt att folja upp och utvardera det arbete som utforts.
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4. Arbetsledningsbeslut

En arbetsgivare kan kompetensforsorja sin verksamhet pa olika satt. Det kan
ske genom att anstalla nya arbetstagare eller genom att placera om de som
redan &r anstéllda. Arbetsgivaren kan ocksa, istéllet for att anstalla, valja att
hyra in personal eller lagga ut uppdrag pa olika uppdragstagare som inte &r
att betrakta som anstallda i verksamheten.

Har redogors oversiktligt for vad som galler da en arbetsgivare, istéllet for
att rekrytera och anstélla nya arbetstagare, véljer att omdisponera de
personalresurser som redan finns i verksamheten, genom sa kallat
arbetsledningsbeslut. Arbetsledningsbeslut &r viktiga att kunna sarskilja fran
det som &r ett anstéllningsbeslut, bland annat da en anstallning i staten utgér
myndighetsutdvning och regleras i sarskild ordning.

Arbetsledningsratten

Principen om arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet, den sa kallade
arbetsledningsratten, galler sedan lang tid tillbaka och slogs fast av
Arbetsdomstolen i AD 1929 nr 29. Mot den bakgrunden anvands manga
ganger uttrycket ”29/29-principen” om arbetsgivarens arbetsledningsritt.
Arbetsledningsratten innebdr primart att arbetsgivaren har en rétt att ensidigt
bestdamma om vilka arbetsuppgifter som ska utforas av en arbetstagare och
aven var och hur de ska utforas. Arbetsledningsratten omfattar ocksa
lednings- och styrningsfragor sasom arbetets organisation och narmare
utformning, fordelningen av arbetsuppgifter mellan olika arbetstagare,
arbets- och delegationsordning samt lokaler och yttre arbetsforhallanden i
ovrigt. 1 fragor som ror viktigare forandringar foreligger en
forhandlingsskyldighet enligt MBL innan beslut fattas.

Arbetsskyldighet

Arbetsgivarens arbetsledningsrétt begrénsas av det som kallas
arbetsskyldigheten for en enskild arbetstagare. Arbetsskyldigheten for en
arbetstagare ar detsamma som anstéllningsavtalets innehall och omfattning.
Det ar dock vanligt att parterna i ett anstallningsavtal inte har preciserat
innehallet i anstallningsavtalet eller avgransat avtalet pa ett tydligt satt.
Fragan om arbetsskyldighetens granser kan darfor bli en fraga som
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aktualiseras ndr arbetsgivaren avser att forandra arbetsuppgifter eller
placering for enskilda arbetstagare, antingen av verksamhetsmaéssiga eller
mer individuella skal. Av detta skal ar det viktigt och ocksa, fran och med
den 1 januari 2021, en skyldighet for arbetsgivaren att infor anstallningen ta
initiativ till att klarldgga vad som galler, 1 kap. 1 § Villkorsavtalen.

Det spelar ingen roll vad som foranlett det tilltdnkta beslutet om en
forandring, det vill saga om det helt och hallet skett pa arbetsgivarens
initiativ eller om det varit sa att arbetstagaren visat intresse for en forandring
och anmélt det till sin arbetsgivare.

Arbetsledningsbeslut

Juridiskt sett &r ett beslut om andrade arbetsuppgifter eller andrad placering
(organisatorisk eller geografisk) ett ensidigt beslut fran arbetsgivarens sida.
Det géller &ven om arbetstagaren visat och anmalt intresse for férandringen.
Arbetsledningsbeslut kan vara ett satt att astadkomma intern rorlighet i en
verksamhet. Med intern rorlighet menas darfor att arbetstagare bade har en
skyldighet och en méjlighet att byta arbetsuppgifter, arbetsstélle (arbetsort)
eller organisatorisk tillhorighet sa lange som forandringen inte innebar att
anstallningen i grunden éndras, det vill saga fortfarande ligger inom ramen
for arbetstagarens arbetsskyldighet.

Om forandringen ar mer langtgaende, utanfor ramen for arbetsskyldigheten,
ar det frdga om en ny anstéllning som ska tillsattas i enlighet med reglerna
om fortjanst och skicklighet, i konkurrens med andra sékande. En annan
situation dar en ny anstallning aktualiseras for en redan anstélld arbetstagare
ar da arbetsgivaren, utifran omplaceringsskyldigheten i 7 § 2 st. LAS,
omplacerar den uppsagningshotade arbetstagaren till en i verksamheten
ledig anstéllning.

Ett arbetsledningsbeslut kan inte 6verklagas till skillnad fran ett
anstallningsbeslut i staten. Beslutet om forédndrade arbetsuppgifter eller
andrad placering kan dock ifragaséttas om atgarden beror pa arbetstagaren
personligen och om beslutet ar att anse som sarskilt ingripande for
arbetstagaren. Denna princip, som for forsta gangen slogs fast av
Arbetsdomstolen i det sa kallade bastubadarmalet AD 1978 nr 89 har varit
foremal for provning flera ganger inom statens omrade, bland annat i

AD 2003 nr 76 (omplacering av vardare vid kriminalvardsanstalt) och
2010 nr 52 (omplacering av polis som tjanstgjort som livvakt). Vid den
rattsliga beddmningen av om beslutet ar sarskilt ingripande tar domstolen
framforallt hansyn till forandringar av 16n och andra anstallningsvillkor. Ar
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beslutet att anse som sarskilt ingripande, &ar det upp till arbetsgivaren att visa
att godtagbara skal funnits for beslutet. Om domstolen finner att
arbetsledningsbeslutet varit sérskilt ingripande och att godtagbara skal for
beslutet saknats, bor arbetstagaren aterfa tidigare arbetsuppgifter eller
placering eftersom motsatsen skulle innebéra att arbetsgivaren fortséatter
bryta mot kollektivavtalet (som &r grunden for bastubadarprincipen).

Det finns ocksa andra inskrankningar i arbetsledningsratten och som foljer
av diskrimineringslagen, lagen om facklig fortroendemans stallning pa
arbetsplatsen och ledighetslagstiftningen. Det betyder att ett
arbetsledningsbeslut kan provas rattsligt om det gors gallande att beslutet
har sin grund i ndgon av diskrimineringsgrunderna, att den anstallde ar
facklig fortroendeman eller &r ledig med stéd av till exempel
foraldraledighetslagen.
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Del 2. Anstaliningen

5. Anstallningsmyndighet

Vilken myndighet anstéaller?

I 12 kap. 5 § 1 st. RF anges att anstéllning av arbetstagare vid
forvaltningsmyndighet som lyder under regeringen beslutas av regeringen
eller av den myndighet som regeringen bestammer. 23 § MF anger att bade
myndighetens chef och 6verdirektor (i forekommande fall) anstélls av
regeringen medan alla andra anstéallningar beslutas av myndigheten. Vidare
foljer av 3 8 AF att fragor om anstéllning som regel ska prévas av den
myndighet dar arbetstagaren kan komma att bli anstélld eller redan &r
anstalld. Om det i nagon annan férordning finns foreskrifter som avviker
fran AF och MF, till exempel i en instruktion, galler de foreskrifterna

(2 8 AF, jamfor 1 § MF).

Vem hos myndigheten beslutar?

I regel ar det myndigheten sjélv som bestammer vem hos myndigheten som
ska besluta om anstallning. Sadana bestammelser meddelas i arbetsordning
eller dylikt.

Personalforetradare

Om stdd finns i myndighetens instruktion ska det vid myndigheten utses
personalforetradare, vanligtvis tva personer (8-10 8§ PF).
Arbetstagarorganisationerna utser eller medverkar vid utseendet av dessa.

| styrelsemyndigheter och ndmndmyndigheter har personalféretradarna ratt
att narvara och yttra sig vid anstallningsbeslut som fattas i styrelsen eller
namnden (4 § PF). Det torde dock inte vara sa vanligt i praktiken att
anstallningsdrenden hanteras pa detta sétt. Aven i enradighetsmyndigheter
har personalforetradarna ratt att vara med och yttra sig i vissa fragor som
anstallning av hogre chefer (6 § PF).
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Omrostning

Om anstéllningsarendet avgors av myndighetens styrelse finns regler om
bland annat omréstning i 29 § FL.

Avvikande mening

Om flera deltar i beslutet och det finns en avvikande mening, ska den
antecknas i protokoll eller annan handling, 30 § FL.
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6. Anstallningsformer

Tidsbegransade anstallningar och andra
anstallningsformer

Anstallningar galler i allménhet tills vidare utan tidsbegrénsning. Dessa
anstéllningar brukar benamnas tillsvidareanstéliningar. En anstéllning kan i
vissa fall meddelas for begransad tid (till exempel enligt 5 § LAS). En sadan
anstallning brukar bendmnas tidsbegrénsad anstéllning.

Ett mindre antal arbetstagare &r anstéllda med fullmakt enligt lagen
(1994:261) om fullmaktsanstallning (LFA) framst ordinarie domare.
Regeringen bestammer vilka anstéliningar som ska ha denna
anstallningsform (3 8 2 st. LFA). Tidigare fanns dven konstitutorial. Denna
anstallningsform avskaffades vid tillkomsten av den &ldre LOA utom for
arbetstagare som anstallts dessforinnan (se dvergangsbestammelserna

p. 3till LOA). Antalet arbetstagare med konstitutorialanstallning a&r numer
begransat. Dessa tva anstallningsformer, fullmaktsanstallning och
konstitutorial, kan ses som forstarkta tillsvidareanstéliningar. Den som &r
anstalld med fullmakt eller konstitutorial kan inte sagas upp fran
anstéllningen (jJamfor 4 § 2 st. LAS).

Anstallningsskyddet kan vanligtvis ségas vara starkare vid en
tillsvidareanstéllning &n vid en tidsbegrénsad anstéllning. | det forra fallet
galler bland annat krav pa sakliga skal for uppsagning och ratt till
uppsagningstid. Hur en tidsbegransad anstéllning kan upphdra beror pa vad
parterna kommit 6verens om. Aven tillampningen av Avtal om omstéllning
skiljer sig at mellan de som varit tillsvidareanstallda och de som varit
tidsbegrénsat anstallda.

Nar far en anstéllning tidsbegransas?

En myndighet far anstalla en arbetstagare for begransad tid, om det sker
med stéd av nagon av:

1. 5Seller 6 88 LAS, till exempel vikariat och provanstallning,

2. en bestammelse i nagon annan forfattning an LAS, se till exempel 9 §
AF och 4 kap. 12 a § HF eller
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3. en bestammelse i ett centralt kollektivavtal om avvikelse fran LAS, 2 b §
LAS, till exempel Sarskilt villkorsavtal for vissa statliga anstallningar
(VASA).

Enligt 6 ¢ 8 2 st. 3 p. LAS ér arbetsgivaren skyldig att skriftligen informera
arbetstagaren om vilken tidsbegransningsgrund som har tillampats avseende
anstallningen.

Tidsbegransad anstallning med stod av
LAS

I 58 LAS regleras tre olika tidsbegransningsgrunder. | 6 8 LAS aterfinns
tidsbegransningsgrunden provanstéllning, som behandlas narmare i
kapitel 7.

Sarskild visstidsanstallning

Sedan den 1 oktober 2022 far en arbetstagare med stod av 5 § 1 st. 1 p. LAS
anstallas for viss tid for en sarskild visstidsanstallning (SAVA). Nagra
sarskilda villkor for att en SAVA ska fa tillampas finns inte i LAS. Istéllet
har lagstiftaren valt att begransa den tidsperiod som en arbetstagare kan vara
anstalld med stod av denna tidsbegransningsgrund. Nar SAVA anvands som
anstallningsform, anstélls arbetstagaren i allménhet tillsvidare, dock langst
till en viss tidpunkt (sa kallat langstférordnande).

Genom 5 a § LAS begransas anvandningen av SAVA genom att den
tidsbegransade anstéllningen automatiskt overgar i en tillsvidareanstallning
under vissa forutsattningar. En grundlaggande forutsattning for att 6vergang
ska aktualiseras &r att arbetstagaren varit anstélld hos arbetsgivaren med
stod av bestammelsen om SAVA i sammanlagt mer 4n 12 manader, den sa
kallade kvalifikationstiden. | forarbetena (prop. 2021/2022:176 s. 138)
noteras att begreppet manad i normalfallet innebér 30 dagar, jfr AD 2019 nr
56. Tolv manader kan dock i praktiken innebara olika lang tid.

= En person ar anstalld fran och med den 1 januari till och med den 31
december. Detta ar tolv manader (men ocksa 365 dagar).

= Enannan person &r anstélld vid olika tillfallen och man far darfor
rakna ihop det antal dagar anstallningarna bestatt. Nar
arbetstagararen sammantaget arbetat 360 dagar (12 manader x 30
dagar) har hen tolv manaders anstallningstid.
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= Ytterligare en person har arbetat fran och med den 15 januari till och
med den 15 juni, vilket utgér fem manader. Déarefter arbetas
strédagar som var och en far raknas och nar dessa sammantaget
uppgar till 210 dagar (7 manader x 30 dagar) har hen tolv manaders
anstallningstid.

Darutéver maste en av tva nedan beskrivna omstandigheter vara uppfyllda:

1. Kovalifikationstiden ar uppfylld inom en ramtid av fem ar. Det innebéar
att all anstallningstid med tidsbegransningsgrunden SAVA vid
anstallningsmyndigheten rdknas samman. En motsvarande bestammelse
aterfinns rérande vikariat.

eller

2. Arbetstagaren har haft tidsbegréansade anstéllningar hos arbetsgivaren i
form av SAVA, vikariat eller sasongsarbete och dar anstallningarna har
foljt pa varandra. Har bortser man fran ramtiden om fem ar och gor i
stéllet bedémningen av huruvida det finns en kedja av anstéllningar. Av
5a § 2 st. LAS framgar att en anstallning har foljt pa en annan om den
tilltratts inom sex manader fran den foregaende anstéllningens slutdag.
Om arbetstagaren har haft en tidsbegrénsad anstéllning med stdd av till
exempel annan forfattning &n LAS eller ett kollektivavtal, raknas sadan
anstéllning inte med vid bedémningen om det finns en kedja.

Arbetsgivaren ska alltsa forst avgora om arbetstagaren uppfylit
kvalifikationstiden (mer &n 12 manaders anstillning med SAVA) och sedan
préva om omstandigheterna enligt antingen punkt 1 eller 2 &r uppfyllda.

Vid en 6vergang enligt 5 a § LAS dvergar anstallningen med de
anstallningsforhallanden som gallde vid tidpunkten for 6vergangen. Det
innebar till exempel att sysselsattningsgraden bestar efter 6vergangen. Som
arbetsgivare ar det viktigt att k&nna till nér tidsbegransade anstéllningar kan
komma att 6verga i en tillsvidareanstéllning.

Om 6vergangen till tillsvidareanstéillning skulle innebéra en konflikt med
annan lagstiftning, till exempel sarskilda behérighetskrav enligt forfattning
for den aktuella anstallningen, kan konsekvensen bli att anstallningen inte
overgar till en tillsvidareanstallning.

Med arbetsgivaren avses anstallningsmyndigheten. En arbetstagare far
tillgodorakna sig tid i SAVA-anstallningar hos tidigare arbetsgivare i fall
som avses i 3 § LAS, till exempel vid 6vergang av verksamhet enligt
6b8LASoch38p.2LAS.

29



Tre eller flera sarskilda
visstidsanstallningar

Det finns en ny bestammelse sedan den 1 oktober 2022 i 3 § 2 st. LAS som
omfattar arbetstagare som haft tre eller flera sarskilda visstidsanstéallningar
hos samma arbetsgivare under en och samma kalendermanad. Med
kalendermanad avses en hel manad till exempel hela april manad. Om minst
tre sarskilda visstidsanstallningar har pabérjats eller avslutats hos samma
arbetsgivare inom en och samma kalendermanad ska dven tiden mellan
dessa anstéllningar raknas som anstallningstid i SAVA, men bara vid
tillampningen av

= 5 a § (konvertering till tillsvidareanstéllning),
= 7 a8 (turordning vid omreglering av sysselsattningsgrad),

= 15 § (besked om att tidsbegransad anstélining inte kommer att
fortsatta) och

= 25-26 §§ (foretradesratt till ateranstallning).

Daremot paverkas till exempel inte berdkningen av anstallningstid for att
avgora uppsagningstidens langd.

Aven om en arbetstagare har haft andra anstéllningar hos samma eller annan
arbetsgivare mellan de sarskilda visstidsanstéllningarna, ska tiden mellan de
sérskilda visstidsanstallningarna rdknas som anstéllningstid. Om
arbetstagaren exempelvis har haft tre sarskilda visstidsanstallningar och
mellan tva av dessa ett kortvarigt vikariat, ska all tid mellan de sarskilda
visstidsanstallningarna raknas som anstallningstid i SAVA. Dessutom ska
tiden i vikariat ocksa raknas som anstéllningstid vid tillampning av de i 3 §
2 st. LAS angivna bestammelserna.

Bestammelsen har kompletterats med en begréansning som innebér att man
inte far anstalla en arbetstagare for vikariat i syfte att kringga arbetstagarens
ratt att fa rakna tiden mellan sarskilda visstidsanstéllningar som
anstallningstid, 5 § 2 st. LAS. Det ska handla om ett kringgdende med ett
bevisat syfte och som kan styrkas. Regeln &r en ordningsforeskrift vilket
innebdr att ett brott mot bestdmmelsen enbart kan leda till allméant
skadestand.
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Vikariat

En arbetstagare far med stod av 5 § 1 st. p. 2 LAS anstéllas for viss tid pa ett
vikariat. Vikariat innebar att nadgon anstélls som ersattare for en ledig
arbetstagare for att fullgora dennes arbetsuppgifter helt eller delvis.

AD har i nagra domar, bland annat i AD 1984 nr 64 och 66, gjort allmanna
uttalanden om innebdrden av begreppet vikariat och om ratten att
tidsbegrénsa ett vikariat.

Vikariat i LAS mening finns inte om det ar fraga om en formell
konstruktion som utnyttjas i syfte att kringga lagens regler om
tillsvidareanstallning. Det &r inte tillrackligt att arbetstagaren far veta att hon
eller han ska vara vikarie under en viss tid. | princip kravs ytterligare att
vikariatet knyts till viss ledig arbetstagares anstallning eller till viss ledig
befattning och att anknytningen sker genom sjalva avtalet om
vikariatsanstéllningen.

Av AD:s praxis framgar att domstolen i vissa fall med hansyn till de
séarskilda omstandigheterna ansett att ett vikariat for viss tid var giltigt trots
att ersattarens anstallning inte var knuten till en viss ledig arbetstagares
anstallning. Det har bland annat avsett sadana fall da ersattarna vikarierade
for olika semesterlediga arbetstagare vid skilda tidpunkter beroende pa nar
deras ledighet infoll. AD har bland annat framhallit att det saknades fog for
antagande, att ersattarnas tjanstgoringsmonster arrangerats i syfte att kringga
LAS regler om tillsvidareanstélining.

Vikariat under begransad tid kan meddelas dven nar vikarien ska uppehalla
en ledig anstallning under den tid som gar at for att anstalla ndgon. En
anstallning kan ocksa uppehallas av en vikarie sa lange det &r osakert om
den lediga anstallningen ska aterbesattas och under villkor att anstallningen
ledigkungors sa snart det finns forutséttningar for detta.

Vikarien kan, utan att anstallningsformen behéver dndras, alaggas att utféra
andra uppgifter an hen hade fran borjan eller som utforts av den som har
anstallningen, om &ndringen ligger inom ramen for den arbetsskyldighet
som galler for den som har anstallningen.

Vikariatet bestar sa lange som avtalats eller sa lange anstéllningens
ordinarie innehavare &r ledig. Detta kan formuleras som att:

"anstéllningen galler tillsvidare fran och med AA-MM-DD, under NN:s

fr&nvaro, dock langst till och med AA-MM-DD”.
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Ett vikariat kan dven besta under den tid det tar att tillsatta en anstallning.
Vid vikariatstidens slut upphor anstéallningen. I vissa fall har arbetsgivaren
dock, under skadestandsansvar, att beakta skyldigheten att Iamna besked
enligt 15 § LAS.

Ett vikariat behdver inte omfatta hela ledighetsperioden for den ordinarie
innehavaren. Arbetsgivaren kan till exempel vélja att genom
arbetsledningsbeslut under en viss del av ledighetsperioden lata andra
arbetstagare 6verta aktuella arbetsuppgifter som avilat den ledige. Det bor
dock papekas att om ett vikariat forlangs till exempel for att den ordinarie
innehavaren beviljats ytterligare ledighet, sa ar det fraga om ett nytt
anstallningsbeslut dar arbetsgivaren maste beakta de regler som géller
avseende till exempel skyldigheten att informera om den lediga
anstallningen och ratten att 6verklaga anstallningsbeslutet.

Genom 5 a § 3 st. LAS begransas anvéndningen av vikariat som
tidsbegrénsad anstélining. Om en arbetstagare har varit anstalld hos
arbetsgivaren som vikarie i sammanlagt mer an tva ar, den sa kallade
kvalifikationstiden, under de senaste fem aren, 6vergar anstallningen till en
tillsvidareanstallning. Nagon motsvarande bestammelse om 6vergang vid en
kedja av anstéllningar som galler vid SAVA-anstéllningar finns inte vid
évergang vid vikariat. I AD 2019 nr 56 besvarade Arbetsdomstolen hur
kvalifikationstiden ska beraknas nar tidsgransen i LAS har angetts i mattet
ar. Arbetsdomstolen fann att ett ar motsvarar den sprakliga inneborden av
begreppet ar och att ett ar har 365 dagar. For en omvandling till en
tillsvidareanstallning enligt bestammelsen kravs saledes en sammanlagd
anstéllningstid om minst 731 dagar (365 x 2 + 1).

Det som angivits ovan avseende anstéllningsvillkor, konflikt med annan
lagstiftning och arbetsgivarbegreppet vid en dvergang fran en
SAVA-anstallning till en tillsvidareanstallning, géller &ven avseende
overgang fran ett vikariat.

For att ett vikariat ska kunna betraktas som lagstridigt maste det i princip
kunna konstateras att vikariatet inte ar akta genom att arbetsgivaren pa nagot
satt forsokt kringga lagens regler. Sa kan exempelvis vara fallet om vikarien
I storre utstrackning och mera regelbundet sysselsatts med arbetsuppgifter
som den ordinarie innehavaren inte tidigare utfort. Om nagon pastar att det
ar fraga om ett kringgadende ska det provas utifran omstandigheterna i det
enskilda fallet. I rattspraxis har prévats om det varit verkliga, dkta vikariat i
LAS mening och inte formella konstruktioner i syfte att kringga LAS regler
om tillsvidareanstéllning.
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Ett vikariat kan dock inte betraktas som ett kringgaende av LAS enbart av
det skalet att arbetsgivaren har ett stadigvarande behov av personal och
darfor utan storre oldgenhet kan tillsvidareanstalla den vikarierande
arbetstagaren. Arbetsgivaren &r alltsa inte skyldig att ha en
arbetskraftsreserv av tillsvidareanstéllda, en personalpool, for att tdcka
vikariatsbehovet.

Nér det galler vikariat anstalls arbetstagaren i allméanhet tillsvidare dock
langst till en viss tidpunkt, sa kallat langstforordnande.

Sasongsarbete

Med stdd av 5 § 1 st. 3 p. LAS kan en arbetstagare anstéllas tidsbegréansat
for sa kallat sasongsarbete. Tidsbegransningsgrunden avser arbete som pa
grund av naturens véxlingar eller andra jamférbara orsaker inte kan bedrivas
under mer an en viss del av aret. Det kan till exempel vara fraga om olika
arbetsuppgifter hos en lansstyrelse som ar kopplad till vilt- eller annan
naturvard.

Arbetstagare som fyllt 69 ar

For en arbetstagare som har fyllt 69 ar 6vergar inte en SAVA eller ett
vikariat till en tillsvidareanstélining enligt 5 a §, vilket foljer av 33 d § LAS.

Provanstallning

Provanstallning enligt 6 § LAS ar en form av tidsbegrénsad anstéllning, se
kapitel 7.

Tidsbegransad anstallning med stod av
annan forfattning an LAS

Arbetstagare i verksledande stéllning med flera

Med stod av 42 § 3 st. LOA har regeringen foreskriviti 9 8 1 p. AF att en
anstallning for arbetstagare med en verksledande eller darmed jamforlig
stallning far tidsbegransas. Pa det statliga omradet omfattas denna grupp
enligt forarbetena bland annat av generaldirektorer, 6verdirektorer och i
regel avdelningschefer. FOr sadana arbetstagare ska, enligt 32 § LOA,

33



reglerna i LAS tillampas om uppségning eller avskedande, turordning for
uppsagning och foretradesrétt till ateranstéllning. Vad avser anstéllning av
myndighetschefer med flera hanvisas till kapitel 15.

I LOA finns regler om skiljande fran tidsbestdmd anstillning som chef for
ett statligt affarsverk eller for Arbetsgivarverket (33 § 1 st.) och om
forflyttning av chef for myndighet som lyder omedelbart under regeringen
och &r anstélld for bestdmd tid (33 § 2 st.). Det ar regeringen som fattar
beslut i dessa fragor (jamfor 3 § 1 p. AF).

Andra tidsbegransningsgrunder enligt AF

Tidsbegransade anstallningar med stod av AF kan ske for sarskilt
foreskriven, tidsbestdmd aspirant- eller annan utbildning vid myndigheten (9
§ 3 p. AF). Enligt 9 8 4 p. AF kan ett anstallningsavtal ingas for en
tidsbegrénsad period nar en myndighet enligt beslut ska upphora eller
genomga en omfattande omorganisation inom tva ar och det finns ett
regeringsbeslut i fragan. Det ar inte majligt att tidsbegransa en anstéllning
for enstaka, kortvariga perioder enligt 9 § 2 p. AF, vilket foljer av 10 §
Overenskommelse om flexibilitet, omstallning och trygghet inom statlig
sektor.

Sektor- och myndighetsspecifika tidsbegransningsgrunder

Pa det statliga omradet finns det ibland sarskilt forfattningsstod for
tidsbegrénsade anstéliningar som ror vissa sektorer och for vissa
anstéllningar, 4 kap. HF medger till exempel att anstallning som
adjungerande professor och bitradande rektor kan tidsbegrénsas. Ett annat
exempel pa sadan sektorsvis forfattningsreglering ar lagen (2012:332) om
vissa forsvarsmaktsanstallningar. Enligt 7 § i denna lag ska anstallning som
gruppbefal och soldater vara tidsbegrénsad.

Tidsbegransad anstéllning med stod av
kollektivavtal

Det finns centrala kollektivavtal som ger mojlighet att tidsbegrénsat anstélla
inom staten. Vid tillsattning av tidsbegrénsade anstéllningar med stéd av
kollektivavtal galler samma regelverk som for andra anstallningar i staten.
Det betyder att information om lediga anstéllningar ska lamnas liksom att
beddémningsgrunden fortjanst och skicklighet ska tillampas vid urvalet av
sokanden. Nagon skillnad finns inte heller vad galler mojligheten att
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dverklaga ett beslut om en tidsbegransad anstéllning som grundar sig pa ett
kollektivavtal inom det statliga avtalsomradet.

Studentmedarbetaravtalet

Parternas dvergripande syfte med studentmedarbetaravtalet ar att underlatta
for studerande pa universitets- och hogskoleniva att under terminerna fa
anstallning inom det statliga avtalsomradet, parallellt med att de bedriver
studier.

Avtalet ar tillampligt pa studenter som anstalls tidshegréansat, som har en
sysselsattningsgrad som uppgar till hogst 25 procent av en heltid, bedriver
studier pa hogskoleniva, har fullgjort godkéanda studier motsvarande lagst
60 hogskolepodng och som inte har pabdrjat en forskarutbildning.

Arbetsgivaren far besluta om anstéllning som pagar under langst en termin i
taget och har mojlighet att besluta om maximalt fyra tidsbegransade
anstallningar med en och samma student.

Sarskilt villkorsavtal for vissa statliga anstallningar (VASA)

Sarskilt villkorsavtal for vissa statliga anstallningar (VASA) syftar till att
underlatta anstallningar som framjar allménna arbetsmarknads-, social- och
sysselsattningspolitiska mal. En forutsattning for att inga anstallning med
stdd av avtalet ar att den arbetstagare som anstalls omfattas av villkoren i en
arbetsmarknadspolitisk atgard med stod av lag eller forordning. For sadana
tidsbegrénsade anstéllningar géller att myndigheten, utdver fortjanst och
skicklighet, ocksa ska beakta sadana sakliga grunder som stammer Gverens
med allméanna arbetsmarknads-, social- och sysselsattningspolitiska mal

(4 8 AF). Vidare ska arbetsgivaren inte ensidigt férfoga éver vem som
anstalls, arbetets innehall eller sysselsattningsgraden.

Avtalet ar tillampligt pa tidsbegransade anstéllningar av en och samma
arbetstagare under en maximal sammanlagd tid om 24 manader.

Exempel pa tidsbegransade anstéllningar som omfattas av Sarskilt
villkorsavtal for vissa statliga anstallningar (VASA) ar moderna
beredskapsjobb. Moderna beredskapsjobb &r ett regeringsuppdrag till
statliga myndigheter och syftar till att personer som star langt fran
arbetsmarknaden ska fa en tidsbegransad anstallning pa en myndighet.
Moderna beredskapsjobb ar arbeten med lagre kvalifikationskrav och med
arbetsuppgifter som idag inte utfors alls eller i otillrdcklig omfattning vid
statliga myndigheter.
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Avtal om tidsbegransad anstallning som postdoktor

Avtalet ar tillampligt pa arbetstagare som anstélls som postdoktor och som i
huvudsak ska bedriva forskning.

En postdoktor far anstéllas tills vidare, dock langst tva ar. En forutsattning
ar att arbetstagaren inte tidigare varit anstalld som postdoktor med stéd av
avtalet under mer &n ett ar inom samma eller narliggande amnesomrade vid
samma larosate/myndighet. Anstéllningen far forlangas om det finns
sarskilda skal, till exempel pa grund av sjukfranvaro, foraldraledighet,
Klinisk tjanstgdring, fortroendeuppdrag inom fackliga organisationer eller
andra liknande omsténdigheter.

Statlig visstidsanstéllning (STAVA)

Enligt Overenskommelse om flexibilitet, omstéllningsforméaga och trygghet
pa den statliga sektorn, bilaga 6, far en tidsbegransad anstallning, benamnd
statlig visstidsanstallning (STAVA), tréffas for att galla tillsvidare, dock
langst tva ar och under forutsattningar som redovisas nedan:

= nar en arbetsgivare ska utfora ett tidsbegrénsat uppdrag till foljd av
bestammelser i regleringsbrev, direkt uppdrag fran departement eller
efter 6verenskommelse med extern part,

= om anstallningsbehovet och uppdraget 6verstiger 12 manader,

= om arbetsuppgifterna ligger utanfér ramen for arbetsgivarens
ordinarie verksamhet, och

= om uppdraget finansieras med sérskilt tillskott av budgetmedel eller
externa medel.

Med externa medel avses inte forskningsanslag som beviljats efter ansokan
fran en enskild person eller en forskargrupp. Forskning vid universitet och
hogskolor samt forskningsinstitut eller motsvarande ligger inte utanfor
ramen for arbetsgivarens ordinarie verksamhet. Utbildningsverksamhet,
aven uppdragsutbildningar, vid universitet och hégskolor ligger inte heller
utanfor ramen for ordinarie verksamhet.

En STAVA far inte erbjudas en arbetstagare for en anstallning som
professor.

Efter att en STAVA har avslutats kan arbetsgivaren varken informera om,
inga dverenskommelse om eller besluta om en ny STAVA férran det
forflutit 365 dagar fran den sista anstéllningsdagen. Denna begransning
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galler under forutsattning att det ar fraga om samma uppdrag som den
avslutade statliga visstidsanstallningen avsag.

Begransningen galler inte om en STAVA avslutas i fortid. | sadant fall har
arbetsgivaren ratt att ersattningsrekrytera i en STAVA, trots att det ar fraga
om samma uppdrag och forutsatt att kriterierna fortfarande ar uppfylida.

Innan arbetsgivaren beslutar om anstéllning enligt denna bestimmelse ska
arbetsgivaren primarférhandla enligt lag (1976:580) om medbestdammande i
arbetslivet.

En arbetstagare som har haft en STAVA och som inom 180 dagar, efter den
sista anstallningsdagen, erhaller en ny tidsbegransad anstéllning i form av
ett vikariat eller en SAVA, far tillgodorikna sig upp till sex manader fran
den statliga visstidsanstallningen, for berékning av tid for konvertering till
tillsvidareanstélining.

Tid som anstallningen avser

En anstéllning kan gélla for en absolut bestdmd tid eller for en relativt
bestamd tid kopplad till en héndelse, om forutsattningarna for att
tidsbegransa anstéllningen &r uppfyllda. Anstéllningen kan alltsa gélla sa
lange innehavaren &r tjanstledig for sjukdom eller studier, innehar annan
offentlig anstdllning, uppdrag eller dylikt. Anstidllningen kan ocksé gélla
vikariat pa en anstallning som &r ledig under den tid som gar at for att
anstalla nagon.

Anstallningens langd kan aven vara kopplad bade till en absolut tid och till
en sérskild handelse. Det ar till exempel mojligt att bestdamma att den
tidsbegransade anstéllningen ska besta till den ordinarie innehavaren atergar
i tjanst, dock langst till ett visst datum.

En tidsbegransad anstallning bor inte avtalas att gélla fran och med en viss
tidpunkt till och med en viss tidpunkt annat &n om anstéllningen avser en
kortare tid, till exempel for en vikarie under nagons semester. En sadan
anstallning kan ndmligen inte upphéra i fortid med mindre &n att man
kommer Gverens om det, att det finns grund for avskedande (for
arbetsgivaren) eller havningsgrund (for arbetstagaren). | stéllet bor
anstéllningen avtalas att galla fran och med en viss tidpunkt tills vidare dock
langst till och med en viss tidpunkt, sa kallat langstférordnande. Da kan
arbetstagaren pa samma satt som vid en vanlig tillsvidareanstéllning sagas
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upp med den uppségningstid som galler for arbetstagaren, men dven
arbetstagaren kan saga upp sig pa motsvarande sétt.

Uppgift om grunden for
tidsbegransningen

Grunden for tillampning av tidsbegransad anstéllning ska framga av den
skriftliga information som arbetsgivaren enligt 6 ¢ 8 LAS ska 6verlamna till
arbetstagaren. Vanligtvis sker detta genom att uppgiften ar inford i
anstallningsbeviset. Det kan till exempel anges att det ar ett vikariat med
stod av 5 § 1 p. LAS. Observera att nar avtal for SAVA traffas s ska
arbetsgivaren skriftligen upplysa arbetstagaren om att hen anstalls i den
anstallningsformen i samband med att anstéllningen ingas.

Arbetsgivaren bor ha rutiner for att kunna kontrollera vilken
tidsbegransningsgrund som tillampats avseende den anstéllde. Detta
eftersom tidshegransade anstéllningar enligt 5 a § kan Gverga till
tillsvidareanstéllningar.

Det maste avtalas vid anstallningstillfallet att det ar en tidsbegransad
anstallning. Om en myndighet anstaller nagon utan att det da har
dverenskommits eller av annan anledning star klart for arbetstagaren att
anstallningen ska avse en viss bestdmd tid eller ska galla tills vidare dock
langst till en viss tidpunkt eller dylikt, géller anstallningen tills vidare utan
tidsbegréansning. Vill en myndighet mot arbetstagarens bestridande géra
gallande att arbetstagarens anstallning ar tidsbegrénsad, har myndigheten
bevisbordan for detta.

Mot denna bakgrund &r det angeldget att myndigheten fattar beslut om
anstallningen och expedierar beslutet innan anstéallningen pabdrjas. | annat
fall kan fraga uppkomma om inte anstallningen galler tills vidare.

En arbetsgivare kan inte med rattslig verkan ensidigt andra en anstallning
som géller tills vidare till en anstallning for begransad tid.

Underrattelse om tidsbegréansade
anstallningar

En arbetsgivare, som &r bunden av kollektivavtal och som tréffar ”avtal om
tidsbegransad anstillning for arbete som avses med kollektivavtalet”, ska
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snarast underrétta den berdrda lokala arbetstagarorganisationen om den
tidsbegransade anstéllningen, 28 § 1 st. LAS. Underréttelse ska ocksa
lamnas nar kollektivavtal tillfalligt inte géller. Nagon underrattelse behdver
dock inte lamnas om anstéallningstiden ar hogst en manad, 28 § 2 st. LAS.
Skyldigheten géller &ven om arbetsgivaren fore beslutet om anstéllningen
informerat eller forhandlat om vem som ska fa anstallningen.

Pa statens omrade innebar detta att myndigheten ar skyldig att underratta
alla berorda lokala arbetstagarorganisationer inom Saco-S, Seko och
OFR/S,P,0 om tidsbegransade anstallningar inom respektive avtals
tillampningsomrade. Underrattelseskyldigheten galler alla anstallningsbeslut
som avser tidsbegransade anstallningar, aven till exempel sa kallade
langstanstallningar och beslut om vikariat eller provanstélining, forutsatt att
anstallningstiden Gverstiger en manad. Det ska framhallas att detta &r en
ordningsregel som ar skadestandssanktionerad. Brott mot regeln paverkar
alltsa inte anstallningen.

Skaélet till denna underrattelseskyldighet ar att det ar ett fackligt intresse att
kunna kontrollera att arbetsgivaren inte missbrukar tillampning av reglerna
om ratten att tidsbegrénsa anstéllningar.

Skriftlig information om anstallningen

En arbetsgivare ska lamna skriftlig information till en arbetstagare om alla
villkor som &r av vasentlig betydelse for anstallningsforhallandet enligt 6 ¢ §
LAS. Informationen ska innehalla uppgifter om arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress, anstallningens tilltrddesdag samt
arbetsplats. Om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
arbetsgivaren informera om att arbetet ska utforas pa olika platser eller att
arbetstagaren sjalv far bestamma sin arbetsplats. Informationen ska dven
innehalla en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbenamning eller yrkestitel.

Vidare ska arbetsgivaren informera om anstéllningen géller tillsvidare eller
for begransad tid eller om det avser en provanstallning. Om det avser en
tillsvidareanstallning ska de uppsagningstider som galler anges. Ar det en
anstallning for begransad tid ska informationen innehalla uppgift om
anstallningens slutdag eller de forutsattningar som galler for att
anstallningen ska upphdra och om anstallningen avser SAVA, vikariat eller
sasongsarbete. Ar det frdga om en provanstallning ska arbetsgivaren
informera om provotidens langd och eventuella villkor for
provanstallningen.

39



Daruttver ska arbetsgivaren informera om begynnelselon och andra
I6neférmaner — som ska anges separat — samt hur ofta och pa vilket satt
I6nen ska betalas ut.

Information ska dven lamnas om langden pa arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka eller, om detta inte gar att faststalla pa grund av
hur arbetsgivaren forlagger arbetstiden, uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt pa annat satt samt vad som ska gélla for dvertids- eller
mertidsarbete och ersattning for sadant arbete, i forekommande fall. |
sammanhanget kan noteras att arbetstidsmattet ar heltid om inget annat
avtalats.

Arbetsgivaren ska dessutom informera om minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning samt i forekommande
fall att forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och dagar
samt om regler for skiftbyte.

Ovanstaende information ska lamnas skriftligen sa snart som mojligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta.
Nar avtal for SAVA traffas ska dock arbetsgivaren skriftligen upplysa
arbetstagaren om att hen anstalls i den anstéllningsformen i samband med
att avtalet ingas och oavsett anstallningstidens langd. Tidsfristen om att
informationen ska lamnas sa snart som mdjligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren baorjat arbeta, galler alltsa inte i
detta fall.

Senast en manad efter det att arbetstagaren borjat arbeta ska arbetsgivaren
informera om ratt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren i
forekommande fall, langden pa arbetstagarens semester, de bestammelser
som arbetstagare och arbetsgivare ska folja nar nagon av dem vill avsluta
anstallningsforhallandet och tillampliga kollektivavtal. Information ska &ven
ldmnas om inbetalning av arbetsgivaravgifter och om det skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren. Skyldigheten att lamna
information enligt 6 ¢ § géller oavsett anstéliningens 1angd, dvs. &ven for
anstallningar som bara pagar en dag. Informationen ska lamnas skriftligen
och arbetsgivaren bor spara bevis pa dversandandet eller mottagandet om
informationen lamnats i elektronisk form. Det framgar av bestammelsen i 6
C §, sista stycket, i vilka fall man kan hanvisa till lag, forfattning eller
kollektivavtal.

Om informationsskyldigheten inte uppfylls kan en arbetstagare fora talan
om skadestand enligt 38 § LAS for brott mot informationsskyldigheten.
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Ytterligare information till arbetstagare
som sands utomlands

Om en arbetstagare sands utomlands for att arbeta langre an fyra pa
varandra féljande veckor, ska arbetsgivare lamna skriftlig information enligt
6 c § LAS till arbetstagaren fore avresan. Enligt &ndringar i 6 d 8 LAS ska
nu &ven information lamnas om vilket land eller vilka lander arbetet ska
utforas i, om det betalas ut ersattning for hemresa och i sa fall villkoren for
hemresa.

Vidare infors i 6 d § 2 st. LAS en utdkad informationsskyldighet for
arbetsgivare som har utstationerade arbetstagare enligt 23 § lagen
(1999:678) om utstationering av arbetstagare. Det handlar bland annat om
den ersattning och andra villkor som blir tillampliga enligt
utstationeringslagen och i forekommande fall regler om ersattning for
utgifter for resa, kost och logi.

Information om andring av férutsattningar
for anstallningen

Om forutsattningarna for anstallningen andras ska arbetsgivaren lamna
skriftlig information om andringen sa snart som mdjligt, men senast den dag
da andringen ska borja tillampas. Det foljer av 6 e § i LAS.

Begaran om 6vergang till annan
anstallningsform eller hogre
sysselsattningsgrad

Om en arbetstagare med tidsbegransad anstallning begar en annan
anstallningsform eller en hogre sysselsattningsgrad, eller om en arbetstagare
som ar anstalld tills vidare begér en hdgre sysselsattningsgrad, ska
arbetsgivaren lamna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en manad efter
begéran. Detta foljer av 6 h 8 LAS. | det skriftliga svaret ska skalen for
arbetsgivarens stallningstagande anges. Arbetsgivaren ska lamna ett
skriftligt svar inom en manad. Om arbetstagaren gor en ny begaran inom
tolv manader finns ingen skyldighet att lamna ett nytt skriftligt svar. En
forutsattning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar ar att han
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eller hon nér begéran gors har varit anstéalld hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader och inte &r provanstalld.

For en statlig arbetsgivare foreligger informationsskyldighet enligt 6 §
anstallningsférordningen (1994:373) nér en ny anstallning ska tillsattas.
Vidare far vid statliga anstallningar endast hansyn tas till fortjanst och
skicklighet enligt 12 kap. 5 § regeringsformen (1974:152) och 4 § lagen om
offentlig anstallning. Ett svar fran en statlig myndighet till en arbetstagare
kan darfor innehalla en hanvisning till dessa bestammelser.

Tvist

En anstéllning, som har tidsbegransats i strid mot 4 § 1 st. LAS, ska
forklaras galla tills vidare pa yrkande av arbetstagaren, 36 § 1 st. LAS. Om
en person felaktigt fatt en tidsbegransad anstallning kan hen &ven vara
berattigad till allmant och ekonomiskt skadestand. Angaende sadan tvist,
se kapitel 20.
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/. Provanstallning

Att tidsbegransa en anstallning genom
provanstallning

Tidsbegransningsgrunden provanstallning regleras i 6 § LAS.
Provanstéllning skiljer sig fran andra tidsbegransningsgrunder pa sa satt att
syftet ar att anstéllningen ska éverga till en tillsvidareanstallning. Av

6 8 LAS framgar att provotiden ar hogst sex manader.

Nagra sarskilda villkor for att provanstéllning ska fa tillampas finns inte i
LAS. Av forarbetena framgar dock att det ska finnas ett verkligt intresse och
behov hos arbetsgivaren att prova arbetstagaren och att
tidsbegransningsgrunden inte far anvandas pa sadant satt att den kan ses
som ett kringgaende av huvudregeln om att en anstallning ska vara
tillsvidare.

Nér det galler arbetsgivarens skyldighet att Iamna skriftlig information om
anstallningen i anslutning till att den inleds ska, nér det galler
provanstéllning, aven provotidens langd anges, 6 ¢ § LAS. Darutover galler
skyldigheten att underratta arbetstagarorganisationerna om den ingangna
provanstéllningen, 28 § LAS.

Huvudregeln ar att det inte ar tillatet att forlanga eller fornya en
provanstallning. Undantag fran denna huvudregel foreligger dock om starka
skal talar for det. Sadana skal finns om arbetstagaren varit franvarande fran
arbetet under stora delar av prévotiden och darfér inte har kunnat prévas. Da
kan arbetsgivaren och den provanstéllde arbetstagaren komma Gverens om
att provotiden forlangs med en period som motsvarar franvaron. En sadan
Overenskommelse ses inte som en ny anstélining och omfattas darfor inte av
bestammelserna om fortjanst och skicklighet i regeringsformen, lagen om
offentlig anstéllning och anstéllningsférordningen. Detta foljer av AD 2020
nr 53. Mot denna bakgrund konstaterade AD att det inte heller &r en
nodvandig foljd av foraldraledigheten, 16 § 2 st. FL, att avbryta en
provanstallning, trots att detta ges som ett exempel i forarbetena pa vad som
kan vara en nddvandig foljd, (prop. 2005/06:185 s. 89-90). Att inte erbjuda
en foraldraledig provanstalld en forlangning motsvarande franvaron ses
darfor som ett missgynnande i strid med foraldraledighetslagen och EU-
ratten.
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Efter det att en provanstélining upphdrt finns det inget formellt hinder mot
att avtala om en annan tidsbegransad anstallning, till exempel vikariat.

Da provanstéllning ar en form av tidsbegransad anstallning, géller samma
bevishorderegler vid tvist som for andra tidsbegransade anstallningar. Aven
skyldigheten att underrétta arbetstagarorganisationerna om tidsbegransade
anstallningar, ar tillamplig pa en provanstallning, 28 § LAS.

Nar provotiden 16pt ut 6vergar provanstallningen till en
tillsvidareanstallning. Overgangen medfor inte att det ska skrivas ett nytt
anstallningsbeslut utan &r ytterst en konsekvens av det ursprungliga
anstallningsbeslutet och kan till exempel inte provas rattsligt genom ett
overklagande.

Upphdrande av provanstallning

Om arbetsgivaren eller arbetstagaren inte vill att anstallningen ska fortsétta
efter det att provotiden har 16pt ut, ska besked om detta lamnas till
motparten senast vid provotidens utgang. Gors inte det, dvergar
provanstallningen i en tillsvidareanstallning. Om inte nagot annat har
avtalats far en provanstallning avbrytas aven fore prévotidens utgang,

6 8 2 och 3 st. LAS. Arbetsgivarens besked och &ven arbetstagarens begéran
ska ske skriftligen, 8 och 10 88§ LOA.

Arbetsgivarens skél for att avbryta anstéliningen kan enligt forarbetena i
princip inte bli foremal for rattslig prévning enligt LAS. Beslutet kan dock
angripas med stod av till exempel diskrimineringslagen, forbudet mot
missgynnande i foraldraledighetslagen eller forbudet mot
foreningsréattskrankning i MBL och kan medfora skyldighet att betala
skadestand eller diskrimineringsersattning for arbetsgivaren.

Om arbetsgivaren avser att ge arbetstagaren besked om att
provanstallningen ska avbrytas i fortid eller avslutas utan att Gverga i en
tillsvidareanstéllning, ska arbetsgivaren underrétta arbetstagaren om det
minst tva veckor i forvéag, 31 § 1 st. LAS. Underréattelseskyldigheten syftar
till att arbetstagaren ska fa ett visst radrum innan anstallningen avslutas.
Bestammelsen &r en skadestandssanktionerad ordningsforeskrift och
paverkar darfor inte i sig fragan om provanstallningen ska 6verga till en
tillsvidareanstéllning eller inte. Underréattelsen enligt 31 § 1 st. LAS och det
skriftliga beskedet enligt 8 § LOA bor ske pa separata blanketter.
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Om arbetstagaren ar fackligt organiserad ska arbetsgivaren samtidigt med
underréttelsen till arbetstagaren varsla dennes lokala
arbetstagarorganisation, 31 8 1 st. LAS. Denna skyldighet galler oavsett
kollektivavtalsforhallanden och fullgors alltid gentemot den berorda
arbetstagarens fackliga organisation. Bestdammelsen i 31 § LAS tar Over
bestammelserna om forhandlingsskyldighet i 11-14 8§ MBL.

Bade arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen har ratt till
overlaggning med arbetsgivaren om beskedet, 31 § 2 st. LAS. Nagon
skyldighet att avvakta med att avbryta provanstéllningen till dess en begard
overldaggning har slutforts finns dock inte.

Om arbetstagaren vill avbryta anstallningen finns ingen motsvarande
skyldighet att underrétta arbetsgivaren.
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8. Foretradesratt till
ateranstallning

En arbetstagare som har foretradesratt till ateranstallning, nedan
ateranstallningsratt, och som har anmalt ansprak pa den, ar att anse som
sokande till lediga anstéllningar hos arbetsgivaren. Vid anstéllning i staten
far ateranstallningsratten dock inte samma betydelse som pa
arbetsmarknaden i dvrigt. Skalet till det &r att beslut om anstéllning i staten
ska fattas i enlighet med reglerna om fortjanst och skicklighet i RF och
LOA. Arbetstagare med ateranstallningsratt ses darfor enbart som s6kande
till lediga anstallningar.

Bestammelser om ateranstallningsréatt finns i 25, 26, 27 och 32 88 LAS,
32 § LOA och TurA-S 7-9 88.

Villkor for ateranstallningsratt

En arbetstagare, som &r eller har varit anstalld hos en myndighet, har
ateranstallningsratt i den verksamhet dar hen tidigare har varit sysselsatt, om
arbetstagaren

» har sagts upp pa grund av arbetsbrist eller

= senast har haft en tidsbegransad anstéllning enligt 5 § LAS och pa
grund av arbetsbrist inte har fatt nagon fortsatt anstéllning,
25 § 1 st. LAS. (Observera att om arbetstagaren senast har haft en
tidsbegrénsad anstéllning med stéd av annan forfattning, till
exempel 9 8 AF eller kollektivavtal, galler inte ateranstallningsratt
generellt forutom enligt till exempel Studentmedarbetaravtalet),
samt

= anmalt ansprak pa ateranstéllning (arbetstagaren har bevisbordan for
att en anmélan har skett).

Dessutom kravs att arbetstagaren, néar anstallningen upphdr, varit anstalld
hos arbetsgivaren (myndigheten) sammanlagt mer &n tolv manader under de
senaste tre aren. Som anstallningstid raknas har aven anstéllningstid i
anstallningar som beslutats med stod av kollektivavtal eller annan
forfattning &n LAS.
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Den som har fyllt 69 ar har inte ateranstallningsratt, 33 b § LAS.

Den tid som far tillgodoréknas ar tid i en anstéllning oavsett
anstallningsform. Ateranstallningsratten galler séledes oberoende av om den
gamla anstallningen avser en tillsvidareanstallning, tidsbegransad
anstallning, heltidsanstallning eller deltidsanstallning. Den som senast har
haft en tidsbegransad deltidsanstallning har darfor ateranstallningsratt aven
till en tillsvidareanstallning pa heltid. Arbetstagaren ska ha tillrackliga
kvalifikationer for den nya anstédllningen, 25 § 1 st. LAS. Det kravet anses
uppfyllt, &ven om arbetstagaren behdver en viss, normal inlérningstid for
den nya anstéllningen.

Den som har fatt ateranstallning enligt 25 § LAS ska anses ha uppnatt den
anstallningstid som kravs for fornyad ateranstallningsratt, 3 § 3 st. LAS.

Det finns dven en sérskild mojlighet till foretradesratt till en ny SAVA.
Foretradesratten forutsatter att arbetstagaren dels har tillrackliga
kvalifikationer for den nya anstallningen, dels har varit anstalld sammanlagt
mer 4n nio ménader i just SAVA under de senaste tre aren. Bestimmelsen
paverkar inte arbetstagares majligheter att kvalificera sig for foretradesratt
till en SAVA enligt den allménna regeln om foretradesratt till
ateranstallning.

For foretradesratt till en ny sésongsanstélining, for en tidigare
sasongsanstalld arbetstagare, ar kvalifikationstiden mer &n sex manaders
sasongsanstallning under de senaste tva aren. En sasongsanstalld som
uppfyller kvalificeringstiderna for ateranstéllning i 6vrigt omfattas av
samma regler som 6vriga arbetstagare.

Ateranstillningsratten géller frén den tidpunkt d& uppsagningen skedde
respektive da beskedet enligt 15 § 1 st. LAS lamnades eller skulle ha
lamnats och darefter till dess nio manader har forflutit fran den dag da
anstéllningen upphdrde, 25 8 3 st. LAS. Vid sasongsanstélining 16per
ateranstallningsratten ut nio manader efter den nya séasongens borjan.
Ateranstallningsratten tar sikte pd de nyanstéllningstillfallen som
aktualiseras fore foretradesrattsperiodens utgang. Det saknar saledes
betydelse om den nya anstéllningen ar tankt att tilltradas senare.
Arbetsgivaren ska alltsa beakta om det finns ndgon foretrddesberéttigad
arbetstagare bade da behovet av att rekrytera uppstar och da
anstéllningsbeslutet fattas.
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Av forarbetena till LAS framgar att arbetsgivaren inte ar skyldig att skicka
ett erbjudande om ateranstéllning annat an till den adress som arbetstagaren
senast har uppgett.

Ateranstallningsrattens allméanna
Innebord

Om en arbetstagare har anmalt ansprak pa ateranstallning och de réttsliga
forutsattningarna aven i évrigt ar uppfyllda, ska myndigheten ta hansyn till
det vid beslut om anstéllning som omfattas av arbetstagarens ansprak. Det
framgar av reglerna i TurA-S jamférda med 25-27 §§ LAS.

Ateranstillningsratten ar inte en skyldighet for arbetsgivaren att ta vara pa
arbetstillfallen for att ge arbetstagaren sysselsattning. Om arbetsgivaren i
stallet valjer att tacka arbetskraftsbehovet med inhyrd eller inlanad personal
anses det vanligtvis inte som ett kringgaende av ateranstéllningsratten.
Arbetsgivaren har saledes ratt att avsta fran att erbjuda ateranstallning aven
om det finns ett behov av arbetskraft. Det ar forst om arbetsgivaren anstéller
nagon annan i den foretradesberattigades stélle som reglerna kan ha
asidosatts.

Saval omplaceringsskyldigheten enligt 7 § 2 st. LAS som foretradesratt till
anstallning med hogre sysselsattningsgrad gar fore ateranstallningsratten.

Underrattelse till arbetstagaren

Arbetsgivaren ar skyldig att underratta en arbetstagare som sags upp pa
grund av arbetsbrist, om denne har ateranstallningsratt eller inte,

8 8 2 st. LAS. Detsamma galler en arbetstagare vars tidsbegransade
anstéllning inte ska fortsatta, 16 § 2 st. LAS, och som har ratt till besked
enligt 15 § LAS om anstallningens upphdrande. For tidsbegransat anstéllda
ar underrattelse om ateranstallningsratt saledes kopplad till ratten till besked
om anstallningens upphdrande. Om arbetsgivaren inte lamnar sadan
information kan det medfora skyldighet att betala allmant skadestand till
arbetstagaren.

Av underrittelsen ska framga att den som vill gora ansprak pa
ateranstallningsratten ska anmala det till sin arbetsgivare, 27 § 1 st. LAS. Av
praxis framgar att saval underrattelsen om ateranstallningsratt som krav pa
anmélan om &teranstallningsratt ska vara klar och tydlig. Aven var och hur
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anmalan ska goras ska vara tydligt. Underrattelsen ska ldmnas personligen,
10 8 LAS och 16 § 2 st. LAS.

Det finns fall da en arbetstagare har ateranstallningsratt, men dar
myndigheten inte &r skyldig att underrétta arbetstagaren om det. Ett exempel
ar nar en arbetstagare har en tidsbegransad anstallning som &r sa kortvarig
att arbetsgivaren inte ar skyldig att lamna besked enligt 15 § LAS, se

10 § 1 p. AF, men arbetstagaren anda kvalificerat sig for ateranstallningsratt
pa grund av tidigare anstallningar. Se dven 10 § 2 p. AF avseende
semestervikariat eller feriearbete.

Nar en arbetstagare ar ledig fran en tillsvidareanstallning for att ha en
tidsbegransad anstallning kan fraga om ateranstéllningsratt och ratten till
underrattelse om densamma uppsta. Det kan ske nér den tidsbegransade
anstallningen hos arbetsgivaren upphér. Har kan méjligen ledning hdamtas
fran hur fragan hanterades nar tjansteforening var reglerad i AF. Av
forarbeten, 1981/82:90 s. 15 f., framgar att vid atergadng fran en "hogre”
tidsbegransad tjinst, till en “ldgre” tillsvidareanstdllning, kunde
ateranstillningsritten aktualiseras till den “hdgre” tjdnsten, men att ndgon
rétt till besked om detta inte fanns.

Aven om rétten till besked enligt 15 § LAS inte finns, med anledning av

10 8 1 p. eller 2 p. AF, och darmed inte heller ratten till underrattelse om
ateranstallningsratt enligt 16 § LAS, kan det dnda vara lampligt att
myndigheten underréattar arbetstagaren om att hen har ateranstallningsrétt
och vad hen ska gora for att hivda denna. Ateranstéliningsrétten galler i
dessa fall fran den tidpunkt da besked enligt 15 § LAS skulle ha lamnats om
arbetsgivaren hade varit skyldig att gora det.

Anmalan om ansprak pa
ateranstallningsratt

En anmalan enligt 27 § 1 st. LAS om ansprak pa ateranstallningsratt ska
goras hos arbetsgivaren, det vill séga i regel hos den myndighet dér
arbetstagaren &r eller senast har varit anstélld. Anmélan kan gdras nar som
helst under den tid da ateranstallningsratten galler. Arbetstagaren har
bevisbordan for att en anmélan har gjorts. Om en anmalan gors muntligt ska
dock myndigheten gdra en tjansteanteckning om det med uppgift om nér
anmaélan gjordes, jamfor 27 § FL och 5 kap. 1 8 OSL. Detta torde leda till att
det sallan uppstar tvivel om en anmélan har skett eller vad den innehaller.
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Myndigheten bor fortlopande sammanstélla alla anmélda ansprak pa
ateranstallningsratt, sa att myndigheten kan fullgéra sina skyldigheter med
anledning av anmélningarna. Det &r angeléget att alla de enheter hos
myndigheten som beslutar om anstallningar eller vikariat som omfattas av
anmalda ansprak far kannedom om anmalningarna.

En arbetstagare som anmalt ansprak pa ateranstéllningsratt ar att anse som
sOkande till lediga anstéllningar som omfattas av anmalan. En anmalan kan
vara generell och avse alla anstallningar inom hela myndigheten, oavsett ort,
som anmalaren har tillrackliga kvalifikationer for. En anmalan kan ocksa
vara begransad och bara avse vissa typer av anstallningar och/eller orter.
Nér en begransad anmaélan gjorts, ska anmélaren anses som sokande endast
avseende de anstéllningar som omfattas av anmalan.

Den som anmalt ansprak pa ateranstéllning ska underratta arbetsgivaren om
adressandringar. Arbetsgivaren ar bara skyldig att skicka erbjudande om
ateranstallning till den ateranstallningsberattigades senast kénda adress.

Turordning vid ateranstallningsratt

Om mer an en arbetstagare har anmalt ansprak pa ateranstallningsratt hos en
myndighet, ska myndigheten faststalla en turordning for ateranstallningsratt
i varje arende om anstallning. Har uppkommer tva principiella huvudfragor.
Den ena fragan galler kretsen av de arbetstagare som turordningen ska avse
och den andra fragan galler den inbordes ordningen mellan dessa
arbetstagare, det vill sdga placeringen i turordningskretsen.

Turordningskretsen

Turordningskretsen ska avse alla arbetstagare som har ateranstallningsratt
hos myndigheten och som har anmalt detta, 7 § TurA-S. Det har inte nagon
betydelse pa vilken ort eller inom vilken organisatorisk enhet som
arbetstagaren har arbetat eller vilken tidigare anstallning som arbetstagaren
haft hos myndigheten.

Det kravs inte heller att arbetstagaren tidigare haft jamférbara
arbetsuppgifter utan endast att hen har tillrackliga kvalifikationer fér den
nya anstallningen, 25 § 1 st. LAS. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer ska
anses uppfyllt dven om den anstéllde behéver en viss, normal inl&rningstid
for den nya anstéllningen.

Lokala parterna far under vissa forutsattningar traffa kollektivavtal om att
en turordningskrets enbart ska omfatta arbetstagare vid nagon eller nagra
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delar av myndigheten, 8 § och 11-14 88§ TurA-S. Ett kollektivavtal om
turordning vid foretradesrétt far inte strida mot god sed, vara
diskriminerande eller uppfattas som stétande om det tillampas, i sadant fall
saknar det verkan. Ett exempel skulle kunna vara om kretsen begransas pa
sa satt att bara den enhet déar alla aldre arbetstagare arbetar drabbas.

Arbetstagarnas inbordes ordning

Vad betraffar de ateranstallningsberattigade arbetstagarnas inbérdes ordning
i turordningskretsen, galler reglerna i 26 § LAS med de avvikelser och
tillagg som framgar av 3 § 3 st. LAS och TurA-S 10 § med
protokollsanteckningar. Arbetstagare med langre anstallningstid har saledes
foretrade framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid. Vid lika
anstallningstid ger hogre alder foretrade.

Huvudregeln &r att arbetstagarnas plats i turordningskretsen bestdms med
utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstéllningstid i staten.
Aven anstallningstid hos andra statliga myndigheter ska raknas med.
Anstallningstid beaktas pa samma satt oberoende av om anstallningen gallt
tills vidare eller for begrénsad tid eller om den avsett heltid eller deltid.
Awven tidigare anstallningstid hos staten i exempelvis beredskapsarbete eller
arbete pa en inskolningsplats, skyddat arbete, arbete i ungdomslag,
anstéallning med lonebidrag, arkivarbete eller musikerhjélp ska
tillgodoraknas. Anstallningstiden hos staten tillgodoréknas i sin helhet aven
om arbetstagaren har varit tjanstledig.

Om det finns sarskilda skal far aven anstallningstid hos andra arbetsgivare
an statliga myndigheter jamstallas med anstéllningstid hos staten, TurA-S
10 8 med protokollsanteckningar. Regeln om sarskilda skal &r tillamplig nar
arbetsuppgifterna har nara samband med dem som utférs av vissa
arbetstagare med icke-statlig anstallning. Vidare ar regeln tillamplig nar
staten, efter byte av huvudmannaskap tagit 6ver privat eller kommunal
verksamhet. Vid tillgodorakning av anstéllningstid i forstatligad verksamhet
ar det enligt Arbetsgivarverkets mening utan betydelse om arbetstagaren
fortfarande var anstélld inom verksamheten vid forstatligandet eller inte. Se
vidare om sarskilda skal i kapitel 18 om uppsagning pa grund av arbetsbrist.

Vid berékning av anstallningstid kan arbetstagaren fa tillgodorakna sig
anstallningstid fran en icke statlig anstallning om hen dvergatt till en statlig
anstallning i samband med verksamhetsévergang enligt 6 b § LAS,

38 1st.2-3p. LAS.
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For arbetstagare med anstallning hos en arbetsgivare som inte ar statlig, men
som likval &r medlem i Arbetsgivarverket och darfor omfattas av det statliga
avtalsomradet, (icke obligatorisk/frivillig medlem), réaknas istallet for
anstallningstid i staten, anstallningstid hos respektive arbetsgivare.

3 8§ 1st. 2-3 p. LAS ska emellertid tillampas ocksa av dessa medlemmar.

Arbetsgivaren ar skyldig att undersoka vilka anstallningstider som
arbetstagarna i turordningskretsen far tillgodorakna sig. Detta gors
lampligen genom att begara ut ett tjanstematrikelutdrag fran SPV och
genom att fraga arbetstagarna om uppgifterna i utdraget stammer.

Forlust av ateranstéllningsratten

Om en arbetstagare, som har ateranstallningsratt hos en myndighet, avvisar
ett erbjudande om ateranstéllning hos myndigheten som denne skaligen
borde ha godtagit, gar ateranstallningsratten forlorad, 27 § 3 st. LAS. Vid
beddmningen av om ett erbjudande bér godtas kan ledning sokas i de regler
som géller for stod vid arbetsloshet. Vidare ska hansyn tas till arbetstagarens
yrkesvana, forutsattningar for arbetet samt personliga forhallanden. 1 aldre
praxis har arbetstagare som varit tillsvidareanstalld haft ratt att avbdja ett
kortare vikariat.

Anstand med tilltrade

En arbetstagare som tackar ja till ett erbjudande om ateranstéallning behdver
inte tilltrdda den nya anstédllningen forrdn efter ’skélig Overgangstid”,

27 8 2 st. LAS. Har gors en bedémning fran fall till fall dar hansyn tas till
bada parters intressen.

Ateranstallningsratten inom staten

Vid nyanstéllningar pa det statliga omradet har ateranstallningsratten
begrénsad betydelse jamfoért med den dvriga arbetsmarknaden. Detta beror
pa att reglerna om fortjanst och skicklighet i 12 kap. 5 § RF, jamfort med
4 8§ LOA, har foretrade framfor LAS.

Nyanstallning

Den omstéandigheten att en arbetstagare har ateranstallningsratt innebar att
arbetsgivaren enligt 6 8 AF, kan vélja eller avsta fran, att informera om en
ledig anstallning som omfattas av ateranstallningsratten. Oavsett vilket val
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arbetsgivaren gor ar den som anmalt ansprak pa ateranstallningsratten att
anse som sOkande till anstallningen. Detta galler forutsatt att anmélan inte
begréansats till exempel till visst annat arbete eller viss annan ort. Myndighet
som vill anstalla ndgon som har ateranstallningsratt kan alltsa anstélla denne
utan att informera om anstallningen. I ett sadant fall finns namligen
sarskilda skal for att underlata att informera. Ytterligare information om
konsekvenser av att inte informera om en anstallning finns i kapitel 16.

Nér arbetsgivaren ska besluta vem som ska anstallas, finns det dock inga
undantag fran reglerna om fortjanst och skicklighet nar det galler personer
med ateranstallningsratt. Tvartom har reglerna i grundlagen och LOA
foretrade framfor 25 § LAS. Detta belyses av foljande uttalande.

| prop. 1974:174 s. 64 sdgs bland annat féljande.

"Bedémningen i det enskilda fallet maste primart utga fran grundlagen. Den
kan séledes forst i andra hand och inom ramen for grundlagens rekvisit
grundas pa LAS. Blir en anstéllning ledig, kan aven en icke
foretradesberattigad séka anstéllningen och konkurrera med de
foretradesberattigade. Déarvid kan — med tillampning av

grundlagsbestammelsen — exempelvis intresset att offentliga funktioner
utdvas av de for uppgifterna bést skickade personerna finnas bdra vaga
tyngre an det arbetsmarknadspolitiska intresset att anstalla en
foretradesberattigad.”

Uttalandet innebaér att personer med ateranstallningsratt ses som sokande, i
konkurrens, bland 6vriga sokande. Arbetsgivaren har att bedéma vem av de
sOkande som, i enlighet med de krav som uppstallts, &r skickligast. Detta
kan vara en person med ateranstallningsratt, men det kan ocksa vara en
sokande som inte har en sadan rétt.

Enligt 6 § AF ska arbetsgivaren informera om anstallning. Sadan
information behdver inte Idmnas om det finns sarskilda skal. Att anstélla en
person med foretradesratt anses vara ett sddant sarskilt skal. Det &r dock
viktigt att notera att d&ven om informationsskyldigheten enligt 6 8 AF inte
finns, ska arbetsgivaren likvél tillampa reglerna om fortjanst och
skicklighet, information om beslutet ska hangas pa myndighetens
anslagstavla, 7 8 AF och beslutet kan dverklagas, 21 8 AF.

Forhandling

Om en arbetstagare har ateranstéallningsratt och anmalt ansprak till den, ska
myndigheten beakta vad som anges i 32 § LAS. Bestdmmelsen innebér en
forhandlingsskyldighet nar arbetsgivaren avser att anstélla en arbetstagare,
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trots att det finns andra inom myndigheten som har ateranstallningsratt.
Forhandlingsskyldighet géller dven utifran att en av flera
foretradesberattigade erbjuds ateranstéllning. Nagon férhandling enligt
32 § LAS behdver dock inte ske i de fall det bara finns en
foretradeberéattigad och det &r den personen som erbjuds anstéllningen.

Forhandlingen ska ske pa det sétt som anges i 11-14 88 MBL. Det innebar
bland annat att forhandlingen fors med den eller de organisationer som har
kollektivavtal med arbetsgivaren. Pa det statliga omradet tillkommer
forhandlingsratten som regel de centrala arbetstagarorganisationernas lokala
arbetstagarorganisationer hos myndigheten. Men myndigheten &r skyldig att
forhandla aven med annan lokal arbetstagarorganisation som &r bunden av
kollektivavtal med staten for myndighetens verksamhetsomrade. | vissa fall
kan en myndighet bli skyldig att férhandla enligt 13 § MBL med en icke
kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation. | fraga om forfarandet vid
forhandlingarna, det vill sdga lokal samverkansforhandling enligt 11 § och
13 § MBL och eventuellt en central férhandling enligt 14 8 MBL, galler de
avvikelser fran MBL som anges i HA.

Tvist eller 6verklagande?

Vad avser tvister om ateranstallningsréatt skiljer dessa sig ocksa at i staten
jamfort med den 6vriga arbetsmarknaden. Fragan vem som skulle ha
anstéllts, en person med ateranstallningsrétt eller ndgon annan sokande, ska
namligen inte handldggas som en arbetstvist enligt LRA, utan genom
Overklagande av beslutet om anstéllning. Detta foljer av 1 kap. 2 § 2 st. 1 p.
LRA, se dven AD 2002 nr 126. Overklagandet prévas i forvaltningsrattslig
ordning av Statens Overklagandenamnd eller Overklagandenamnden for
hogskolan, 21 § AF. Det ar alltsa inte maojligt for arbetstagarorganisationer
att pakalla tvisteforhandling eller fora en skadestandstalan i domstol,
tingsratt och/eller Arbetsdomstolen, mot en statlig arbetsgivare pa grund av
pastatt brott mot 25 § LAS.

Andra regler rérande ateranstallningsratten, till exempel myndighetens
skyldighet att Iamna besked om ateranstallningsrétt, provas dock enligt LRA
som en skadestandstalan, se kapitel 20. Likasa galler for tvister om tolkning
och tillampning av reglerna om turordning vid ateranstéllningsratt om
tvisten enbart handlar om tillampningen av TurA-S, 1 kap. 2 § 2 st. LRA.
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9. Foretradesratt till hogre
sysselsattningsgrad

En deltidsanstélld arbetstagare har foretradesrétt till en anstallning med
hdgre sysselséttningsgrad hos arbetsgivaren, nedan foretradesratt till hogre
sysselséttningsgrad, dock hogst heltid, 25 a och 26 88 LAS.

Villkor for foretradesratt till hogre
sysselsattningsgrad

Foretradesrétt till hogre sysselséattningsgrad forutsatter att:

=  Arbetstagaren har anmalt 6nskemal till sin arbetsgivare om en
anstéallning med hogre sysselsattningsgrad.

= Arbetsgivarens behov av ytterligare arbetskraft tillgodoses genom
att den deltidsanstéllde anstalls med en hogre sysselsattningsgrad.

= Arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for de nya
arbetsuppgifterna.

Begreppet tillrdckliga kvalifikationer har samma innebord som 1 25 § LAS.
Om heltidsanstallningen innehaller sasmma arbetsuppgifter som
deltidsanstallningen, far det antas att arbetstagaren i normalfallet har
tillrackliga kvalifikationer. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer ska anses
uppfyllt &ven om arbetstagaren behdver en viss, normal inlérningstid for de
nya arbetsuppgifterna.

Foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad géller dven en arbetstagare med
en tidsbegrénsad anstéllning, om hen i dvrigt uppfyller kraven i 25 a § LAS.
Det géller i vart fall om den 6kade sysselsattningsgraden som arbetstagaren
gor ansprak pa, inte omfattar en langre tidsperiod &n den tidsbegransade
anstallningen.

Den som har fyllt 69 ar har inte foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad,
338 b LAS.
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Innebdrden av foretradesratt till hdgre
sysselsattningsgrad

Omplacering enligt 7 § 2 st. LAS gar fore foretradesratten till hdgre
sysselsattningsgrad, 25 a 8 3 st. LAS. Foretradesrétt till hogre
sysselsattningsgrad gar dock fore en tidigare anstalld eller uppsagd
arbetstagares ansprak pa ateranstallningsratt, 25 a § 1 st. LAS.

Om en deltidsanstalld arbetstagare har anmalt ansprak pa sadan
foretradesrétt till hogre sysselsattningsgrad, ska arbetsgivaren ta hansyn till
det vid behov av ny arbetskraft, till exempel da andra arbetstagare sagt upp
sig eller begért tjanstledigt.

Nar det galler foretradesrattens inverkan pa hur verksamheten ar organiserad
uttalas féljande i forarbetena (prop. 1996/97:16 s. 45).

"Det ar vart att papeka att bestammelsen inte ger arbetstagarsidan nagon ratt
att styra hur arbetsgivaren lagger upp sin verksamhet, till exempel genom att
krava att arbetsgivaren ska inratta anstéllningar med sadana arbetstidsmatt
att arbetstagarnas 6nskemal tillgodoses fullt ut. Inte heller ger bestammelsen
arbetstagarsidan ratt att kréva att arbetstagare omplaceras eller flyttas

omkring sa att deras onskemal tillgodoses fullt ut. Nar arbetsgivaren har
behov av ytterligare arbetskraft maste dock en samlad avvagning goéras
varvid hansyn aven maste tas till en arbetstagares berattigade krav pa hogre
arbetstidsmatt. Arbetsgivare och arbetstagare bor darutéver gemensamt
strava efter en 6kad andel heltidsanstallningar.”

Fragan om foretradesrattens forhallande till arbetsgivarens ratt att organisera
arbetet har ocksa provats av AD som funnit att det ar forenligt med

25 a § LAS att som arbetsgivare valja att omorganisera arbetet istéllet for att
erbjuda en foretradesberattigad hdgre sysselsattningsgrad.

Ett beslut om utdkad sysselsattningsgrad kan innebéra mer eller mindre
stora forandringar av en redan anstalld arbetstagares anstallning. For det fall
den utdkade sysselsattningsgraden medfor sadan forandring av anstallningen
att forandringen inte ryms inom arbetsgivarens arbetsledningsratt,
forutsatter det att en ny anstéllning ingas dar bedémningsgrunderna fortjanst
och skicklighet ska tillampas.
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Anmalan om 6nskemal

Anmaélan om 6nskemal om hogre sysselséttningsgrad ska goras hos
arbetsgivaren. Arbetstagaren har bevisbordan for att en anmélan verkligen
har skett. Om en anmélan gors muntligt ska myndigheten gora en
tjansteanteckning om det med uppgifter om nér anmélan gjordes och
onskemalet om hogre sysselsattningsgrad, 27 § FL och 5 kap. 1 § OSL. En
sadan hantering torde leda till att det séllan uppstar tvivel om en anmalan
har skett eller inte. En arbetstagare som anmalt dnskemal om hogre
sysselsattningsgrad ar att anse som s6kande till eventuellt ledigt
arbetskraftsbehov hos myndigheten inom den driftsenhet, se nedan, dar
arbetstagaren ar sysselsatt.

Myndigheten bor fortlopande sammanstélla alla anmélda ansprak pa
foretradesrétt till hogre sysselsattningsgrad, i syfte att kunna fullgéra sina
skyldigheter med anledning av anmalningarna. Det ar angeléget att man,
inom respektive driftsenhet, har kinnedom om anmalningarna.

Turordning

Om fler an en arbetstagare har anmalt foretradesrétt till en anstallning med
hogre sysselséttningsgrad, ska myndigheten faststalla en turordning i varje
arende som avser ett utdkat arbetskraftsbehov, exempelvis vid ledigt
vikariat eller vid nyanstallning. Har uppkommer tva principiella
huvudfragor:

1. Kretsen av de arbetstagare som turordningen avser.

2. Den inbordes ordningen mellan bertrda arbetstagare, det vill sdga deras
placering i turordningskretsen.

Turordningskretsen

Turordningskretsen regleras i 25 a § 2 st. LAS och inte i TurA-S som vid
arbetsbrist och ateranstéllningsratt. Bestammelsen innebar att en krets ska
upprattas for varje driftsenhet. Finns hela myndigheten inom samma
driftsenhet omfattar kretsen saledes alla arbetstagare som har anmalt
onskemal om en anstallning med hogre sysselséttningsgrad hos
myndigheten. Bedriver myndigheten verksamheten vid olika driftsenheter
upprattas en krets for varje sadan enhet.
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Arbetstagarnas inbdrdes ordning

Arbetstagare med langre anstéliningstid har foretrade framfor arbetstagare
med kortare anstallningstid. Vid lika anstéllningstid ger hogre alder
foretrade, 26 § och 3 8 3 st. LAS. Arbetstagarnas anstéllningstid bestams
med utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstéllningstid i
staten.

Forhandling infor beslut om anstallning

Om en arbetstagare har foretradesrétt till hogre sysselsattningsgrad ska
myndigheten beakta vad som anges i 32 § LAS. Bestammelsen innebér en
forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren infor att anstélla en arbetstagare,
nar nagon annan har foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad.
Forhandlingsskyldighet géller ocksa da fraga uppkommer utifran att en av
flera foretradesberattigade erbjuds en hogre sysselsattningsgrad. Nagon
forhandling enligt 32 § LAS behdver dock inte ske i de fall det bara finns en
foretradeberdattigad och det &r den personen som erbjuds den hogre
sysselsattningsgraden.

Forhandlingen ska ske pa det sétt som anges i 11-14 §§ MBL. Det innebar
att forhandlingsskyldigheten géller bade i forhallande till kollektivavtals-
bunden arbetstagarorganisation och till icke-kollektivavtalsbunden
arbetstagarorganisation samt att central MBL-férhandling kan begaras med
stod av 14 8. | frdga om forfarandet vid forhandlingar enligt 11 §, 13 § och
14 § MBL, galler de avvikelser fran MBL som anges i HA.

Tvist eller overklagande?

| rattspraxis ar inte helt klarlagt vad som galler nar nagon som har
foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad i staten, anser sig férbigangen av
annan arbetstagare.

Ett beslut om hdgre sysselsattningsgrad som inte anses falla inom ramen for
arbetsgivarens rétt att leda och fordela arbetet, ar att anse som en ny
anstallning. Ett sadant beslut ska fattas i enlighet med reglerna om fortjanst
och skicklighet och kan 6verklagas, 21 § AF. Overklagandet provas i
forvaltningsrittslig ordning av Statens Overklagandenamnd eller
Overklagandenamnden for hogskolan. Det ar alltsa inte mojligt for en
arbetstagarorganisation att pakalla tvisteforhandling eller fora en
skadestandstalan i domstol, tingsratt och/eller Arbetsdomstolen, mot en
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statlig arbetsgivare pa grund av pastatt brott mot 25 a § LAS. | detta
avseende skiljer sig alltsa foretradesratten till hogre sysselsattningsgrad i
staten at jamfort med évriga arbetsmarknaden, 1 kap. 2 § 2 st. 1 p. LRA, se
aven AD 2002 nr 126.

Marginella hojningar av sysselsattningsgraden skulle dock kunna anses falla
inom arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet och darmed omfattas av
mojligheten att véacka talan enligt LRA. Den arbetstagare som i sadan
situation anser sig forbigangen, kan saledes fora en skadestandstalan i
domstol. Skadestandstalan foregas eventuellt av forhandlingar mellan
arbetsgivaren och den arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillhor.
Aven brott mot regler som ror utformningen av turordningskretsen,

25 a 8 1 st. LAS eller berdkning av anstéllningstid, 26 8§ LAS, prévas enligt
LRA, se kapitel 20. Aven vid beslut om hojd sysselsattningsgrad ska man
beakta om det blir fraga om en ny anstallning eller inte, det vill siga om
reglerna for fortjanst och skicklighet ska tillampas.

59



10. Information om lediga
anstallningar

Skyldigheten att informera

Huvudregeln ar att en myndighet ska informera om lediga anstallningar.

| 6 § 1 st. AF anges att en myndighet, nar den avser att anstalla en
arbetstagare, pa nagot lampligt sétt ska informera om det ar sa att de som &r
intresserade av anstallningen kan anméla det till myndigheten inom en viss
tid. Nagra andra allménna regler om hur informationen ska vara utformad
finns inte. Det ar darfor upp till myndigheten att bedéma det bésta séttet att
na dem som kan tankas vara lampade for och intresserade av anstallningen,
till exempel genom en annons i dags- eller fackpress. Det &r dock naturligt
att informationen (annonsen) om den lediga anstallningen ocksa anslas pa
myndighetens anslagstavla. Informationen kan aven laggas ut pa
myndighetens externa webbplats och i olika sociala media.

Om det finns sarskilda skal som talar mot ett sadant forfarande, 6 § 3 st. AF,
galler inte skyldigheten att informera. Sarskilda skal ar bland annat da en
arbetstagare omplaceras enligt 7 § 2 st. LAS till en ledig anstéllning, da
arbetsgivaren vill anstalla ndgon som har foretradesrétt till ateranstéllning
eller da en myndighet vill anstélla en uppsagd arbetstagare som omfattas av
Avtal om omstéllning och darmed ingar i Trygghetsstiftelsens
rekryteringsservice. Vad som utgor “sérskilda skdl” i 6 § AF ar inte nagot
som parterna forfogar 6ver utan en bedémning av omstandigheterna i
forhallande till regelverket. Om en myndighet vill anstélla en person med
nedsatt arbetsformaga som anvisats av Arbetsformedlingen, kan detta,
beroende pa omstandigheterna i det enskilda fallet, ocksa vara en sadan
situation som innebdar att myndigheten inte behdver informera om
anstéllningen.

Ytterligare undantag fran skyldigheten att informera om en ledig anstallning
kan finnas om det finns stod for det i andra forfattningar, 2 § AF. Sadant
stod kan finnas i vissa myndighetsinstruktioner och férordningar om
anstallning av arbetstagare i samband med omorganisation av statlig
verksamhet.
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Annonsering

JO har uttalat att det i normalfallet kravs mer &n bara annonsering pa
myndighetens fysiska anslagstavla och intranat for att na ut till de personer
som avses i bestammelsen. JO anser att annonsering pa myndighetens
externa webbplats, och/eller i dags- och fackpress, normalt far anses som
lampliga sétt att sprida information om en anstallning till intresserade
personer. Som regel ar det inte [ampligt att enbart informera om en ledig
anstallning pa myndighetens fysiska anslagstavla.

Sammanfattningsvis ska myndigheten vid varje rekryteringstillfalle bedoma
vad som ar ett lampligt satt att informera om en anstéllning pa, det vill saga
vilken eller vilka kommunikationskanaler som pa basta satt nar dem som
kan tankas vara lampade for och intresserade av anstéllningen. JO:s beslut
innebdr att det regelmassigt inte ar tillrackligt att enbart anvanda sig av
myndighetens fysiska anslagstavla. JO-beslutet féranleder ingen férandrad
radgivning fran Arbetsgivarverket. Arbetsgivarverket instammer i att det
inte kan anses vara lampligt att regelmassigt bara anvanda sig av den fysiska
anslagstavlan, men att det i vissa fall kan racka, till exempel om:

= den efterfragade kompetensen &r sa specifik att den rimligen inte
star att finna nagon annanstans an i den krets som normalt tar del av
informationen pa myndighetens fysiska anslagstavla,

= en tidsbegransad anstéllning 16pt ut och det ar aktuellt att inga en ny
tidsbegrénsad anstéllning som &r beroende av viss kompetens och
erfarenhet kopplat till de aktuella arbetsuppgifterna och som
rimligen enbart den tidigare arbetstagaren besitter,

= det ar frdga om en arbetsmarknadspolitisk anstallning, till exempel
moderna beredskapsjobb i staten, dar rekryteringen sker i samarbete
med Arbetsformedlingen eller vid mycket kortvariga anstéllningar.

Har myndigheten daremot valt att istallet placera sin anslagstavla pa
myndighetens externa webbplats och den enkelt gar att finna dar, nar den
troligen annu flera potentiella s6kande. Den kan d&, som ensam
informationskanal, vara tillracklig dven i andra fall &n de ovan uppraknade.

Myndigheten ska dock lagga sig vinn om att alla intresserade kan fa ta del
av informationen om den lediga anstéllningen, det vill s&ga dven de som
saknar tillgang till dator eller annat tekniskt hjalpmedel. Det kan tillgodoses
genom att myndigheten haller den digitala informationen lattatkomlig inom
myndighetens lokaler, &ven for externa intresserade. Myndigheten bor
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erbjuda stod till den som har svarigheter med att ta del av digitalt
presenterad information.

Anmalan till Arbetsféormedlingen

Né&r en myndighet i en annons informerar om en ledig anstéllning eller
vidtar nagon annan atgard for att utanfér myndigheten séka personal till en
ledig anstéllning, ska myndigheten samtidigt anméla detta till
Arbetsformedlingen, 2 § férordningen (1984:819) om statliga
platsanmélningar. Anmaélan behtéver emellertid inte géras om myndigheten
avser att anstéalla en person som blivit uppsagd fran en tidigare statlig
anstéllning eller som ar arbetshandikappad. Vidare kan Arbetsférmedlingen
medge undantag fran anmalningsskyldigheten, om det finns sarskilda skal
for det.

AnsoOkningstid

Av informationen om den lediga anstallningen ska det framga inom vilken
tid ansokningar ska inkomma, till exempel inom tre veckor, raknat fran den
dag da myndigheten informerade om anstéallningen enligt 6 § 1 st. AF. Om
en annons ar publicerad en fredag, blir alltsa den sista ansokningsdagen den
fredag som infaller tre veckor senare. Infaller den fredagen pa en helgdag
blir den sista ansokningsdagen narmast foljande helgfria dag som inte ar
I6rdag, se lagen (1930:173) om berdkning av lagstadgad tid.

Behovsanalys och sdkprofil

En viktig forutsattning for att fa ratt person pa ratt plats ar att myndigheten
gor en noggrann analys av vilken kompetens som behovs.
Arbetsuppgifternas art och omfattning behéver faststallas mot bakgrund av
verksamhetens uppdrag och mal samt de krav som stalls pa verksamheten
och med hénsyn tagen till forutsebara forandringar i verksamheten.
Analysen ska saledes utmynna i en sokprofil som preciserar de krav som
stalls pa den som ska anstéllas. Pa det har séttet bestams alltsa vilka meriter,
formagor och egenskaper som ar relevanta for anstallningen och hur de ska
varderas. Av det foljer att bade analysen och sokprofilen sedermera har en
paverkan pa valet av saval rekryteringsvég, urvalsforfarande och
meritvardering.
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Mot denna bakgrund bor det alltsa av annonsen framga vilka arbetsuppgifter
som arbetet innehaller och de krav som stélls pa den som ska anstallas for
att arbetsuppgifterna ska kunna utforas. | annonsen bor det ocksa anges de
sarskilda villkor som galler for att fa anstallningen. jamfor 5 och 6 88 LOA,
58 AF.

Av praxis fran Statens 6verklagandenamnd framgar att namnden vid
prévning av 6verklaganden i anstallningsarenden faster mycket stor vikt vid
vad som angetts i annonsen. Att arbetsgivaren pa ett relevant och sakligt satt
anger vilka kvalifikationer arbetstagaren bor ha, kan ocksa fa betydelse i
mal om diskriminering.

Det finns inget som hindrar att en myndighet anlitar en konsult for hjélp i ett
forberedande rekryteringsarbete. Nar det galler formerna for ett sadant
samarbete har JO gjort végledande uttalanden betréffande den kommunala
sektorn och dessa synpunkter ar i allt vasentligt ocksa vagledande for en
statlig myndighet. Ett rekryteringsforetag kan sondera marknaden och ta in
intresseanmalningar. Det &r dock viktigt att den forberedande verksamheten
halls atskild fran sjélva tjanstetillsattningsarendet. For att undvika
sammanblandning bor man anvénda sig av ordet intresseanmaélan istéllet for
ansokan. Tjanstetillsattningsarenden &r arenden som ar forbehallna
myndigheten och ett sadant drende ska praglas av samma 6ppenhet som
finns i andra &renden som handldggs av en myndighet, JO 1989/90 s. 430 f.
och 2003/04 s. 445. Se mer om detta i kapitel 11.

Annonser och annan information om lediga anstéllningar bor utformas
utifran ett inkluderande synsatt.
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11. Forberedelser Infor
anstallningsbeslut

Arbetsgivaren ska uppratta en forteckning 6ver de sékande och deras
meriter. Ansokningar till en ledig anstéllning ska i regel diarieforas.
Handlingar som inte omfattas av sekretess behdver dock inte registreras
under forutsattning att de halls ordnade sa att det utan svarighet kan
faststéllas om de har kommit in eller uppréttats, 5 kap. 1 § 3 st. OSL.

Efter ansokningstidens utgang bor en forteckning upprattas dver samtliga
sokande samt sadana arbetstagare som anmaélt ansprak pa
ateranstallningsratt eller foretradesratt till en anstallning med hogre
sysselsattningsgrad.

Det kan vara lampligt att forteckningen innehaller:

" namn
= utbildning, saval utbildning som kurser
= tidigare anstéllningar eller egen verksamhet

= antalet & och manader i olika anstallningar.

Offentlighet och sekretess

Huvudregeln ar att handlingar i anstéllningsarenden ar offentliga,

39 kap. 2 § 2 st. OSL. Sekretess kan dock galla i vissa fall enligt vad som
framgar av OSL. Som exempel kan namnas bestammelser om sekretess for
uppgifter om adress eller andra jamforbara uppgifter for forfoljda personer,
21 kap. 3 8 OSL och uppgifter i urvalstester, 39 kap. 5 a § OSL. Sekretess
géller dven i arenden om anstéllning av myndighetschef, 39 kap. 5 b § OSL.

Om nagon soker en ledig anstallning och har 6nskemal om att ansékan ska
behandlas konfidentiellt, bor myndigheten informera sokanden om att
handlingar i anstallningsarenden som huvudregel ar offentliga.
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Rekryteringsforetag och allméanna
handlingar

Det finns inget hinder mot att en myndighet anlitar ett rekryteringsforetag
for att sondera marknaden eller for att aktivt bedriva rekryteringsframjande
atgarder. Det kan till exempel avse mottagande av sa kallade
intresseanmalningar. Avgérande foér om sadana handlingar ska anses ha
inkommit till myndigheten och darmed omfattas av reglerna om allménna
handlingar ar graden av tillganglighet till handlingarna for myndigheten.
Regeringsratten har provat fragan om ett antal intresseanmalningar som
inkommit till ett privat konsultbolag i samband med ett tills&ttningsarende
pa den kommunala sektorn skulle anses som allméanna handlingar.
Intresseanmalningarna hade aldrig 6verlamnats till kommunen, men
kommunen hade medverkat i analysen och vérderingarna av handlingarna.
Kommunen hade saledes tillgang till handlingarna. Domstolen ansag att
intresseanmalningarna till konsultbolaget utgjorde ett led i en kommunal
tjanstetillsattning och att bolaget darmed fick anses ha mottagit
handlingarna for kommunens rakning. Intresseanmaélningarna var darfor att
anse som allménna handlingar och kommunen borde kréva in dessa.

Identifikationsnummer

Vid handldggningen av anstélliningsarenden bor ett och samma
identifikationsnummer anvéndas vid utannonsering av en ledig anstallning
och vid beslut om just den anstéllningen. Det 6kar transparensen och gor det
tydligare vilken anstéllning som ska tillsattas, sarskilt for det fall det ar fraga
om flera anstéllningar i en rekryteringsprocess.

Komplettering av ansdkan

En myndighet ska ge service genom att lamna den enskilde sadan hjélp att
hen kan tillvarata sina intressen. Hjélpen ska l&mnas i den utstrackning som
ar lamplig med hansyn till fragans art, den enskildes behov av hjélp och
myndighetens verksamhet, 6 § FL. Om en anstkningshandling ar
ofullstandig och bristen kan avhjalpas pa ett enkelt satt, ska myndigheten
vagleda den sokande genom att exempelvis begara in kompletterande
handlingar, 23 § FL.
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Vid handlaggningen ska myndigheten beakta mgjligheten att sjalv inhdmta
upplysningar och yttranden fran andra myndigheter, om sadana behovs,
8 8§ FL.

Muntliga uppgifter

En sokande far ocksa pa eget initiativ Iamna muntliga uppgifter, om det kan
ske med hansyn till arbetets behoriga gang, 24 § FL. Sadana uppgifter ska
antecknas av myndigheten om de kan ha betydelse for utgangen i
anstallningsarendet, 27 § FL.

Samma sak galler andra muntliga uppgifter som tillfors &rendet, till exempel
referenser.

Undertecknande av anstkan

Om en ansdkan kommit in utan att vara egenhandigt undertecknad far
myndigheten bedéma om en komplettering behdvs for att sakerstalla att
ans6kan kommer fran en viss person.

For sent inkomna ans6kningar

Som huvudregel galler att en myndighet vid beslut om anstallning bara far
ta hansyn till ansokningar som har kommit in fore ansokningstidens utgang.

En ansokan som har kommit in for sent far emellertid beaktas om det finns
sarskilda skal. Sadana skal kan vara att sékanden aberopar en godtagbar
ursékt for forseningen, till exempel sjukdom, semester eller utlandsvistelse.
Sarskilda skal kan ocksa vara om den sékande &r avsevart 6verlagsen de
andra sokande, detta framgar av SOU 1992:60 sid. 161.

Kan det antas att en ansokan har Iamnats i myndighetens lokal eller till
posten pa den sista ansokningsdagen, anses den ha kommit in den dagen,
om den kommer behdrig tjansteman till handa ndrmast foljande arbetsdag,
22 8 FL.

Ansokan per mejl

En ans6kan som sénts per mejl ska anses ha inkommit vid den tidpunkt som
den funnits tillgdnglig vid myndigheten.

Intervjuer och referenser

Syftet med en intervju bor vara att arbetsgivaren ska kunna bilda sig en
uppfattning om den sokandes forutsattningar for den sokta anstallningen, det

66



vill sdga hur vél den sokande lever upp till de i kravprofilen uppsatta
kraven. Aven den s6kande far naturligtvis stélla fragor for att kunna bilda
sig en klar uppfattning om de krav som anstaliningen stéller i olika
avseenden.

Referenstagning syftar dels till att komplettera vad som framgar av betyg
och dylikt, dels till att fa ytterligare information for att kunna bedoma den
sokande. Genom referenstagningen, som till exempel kan goras genom att
inhdmta upplysningar fran tidigare arbetsgivare, tar arbetsgivaren reda pa
den stkandes kompetens och lamplighet for anstallningen. Denna
information &r viktig vid valet mellan olika sékande, om
anstallningsbeslutet 6verklagas och en arbetsgivare bor saledes inte valja att
provanstélla istallet for att ta referenser.

Minnesanteckningar

De uppgifter som arbetsgivaren far vid intervjuer och referenstagningar ska
antecknas och tillféras akten i den man de har betydelse for
anstallningsarendet. Anteckningarna blir ddrmed en offentlig handling.

Ingen skyldighet att kommunicera
handlingar

Enligt forvaltningslagen far ett arende som avser myndighetsutévning i

regel inte avgoras utan att den sokande, klagande eller annan part har
underrattats om det som tillforts drendet av nagon annan och hen fatt tillfalle
att yttra sig over det. Kravet géller dock inte i fraga om anstéallningsarenden,
med undantag for om &rendet provas med anledning av ett dverklagande,
258 FL.

Oversattning av ansokningshandlingar

Av spraklagen (2009:600) framgar att svenskan ar huvudsprak i Sverige och
det sprak som offentliga myndigheter anvander.

Det ar den sékandes ansvar att se till att myndigheten forstar vad som star i
ingivna handlingar. Detta innebéar vanligtvis att det &r den sékande som far
overséatta ansokningshandlingar till svenska eller ett annat sprak som
myndigheten kan forvantas beharska. Om handlingar ingetts pa ett
frammande sprak ar det lampligt att begéara en komplettering av ansokan.
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Forvaltningslagen foreskriver krav pa myndigheter att anvéanda tolk och se
till att 6versétta handlingar om det behdvs for att en enskild som inte
behé&rskar svenska ska kunna ta till vara sin rétt. Av forarbetena till den nya
lagen framgar att lagstiftaren med dessa nya bestimmelser inte avsett nagon
forandring av rattslaget. Hur dessa regler om tolk och dversattning kan
komma att tillampas i anstallningsarenden och avseende
ansokningshandlingar ar oklart.

Ansokningar fran nordiska medborgare och minoriteter

Nér en arbetsstkande, som ar medborgare i Danmark, Finland, Island eller
Norge, har gett till exempel betyg, intyg eller meritforteckning som ar
skriven pa danska, finska, norska eller islandska, far myndigheten enligt
artikel 2 i Nordiska sprakkonventionen inte avvisa handlingen trots att den
inte ar skriven pa svenska. Myndigheten ska i stéllet vid behov lata Gversétta
handlingen till svenska. Kostnaden for detta ska erséttas av allménna medel.

| sammanhanget kan ocksa uppmarksammas att det i lagen (2009:724) om
nationella minoriteter och minoritetssprak finns sarskilda bestammelser om
ratt for enskilda att anvanda finska, meénkieli och samiska i sina skriftliga
och muntliga kontakter med myndigheter inom vissa ndrmare angivna
geografiska forvaltningsomraden.
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12. Behorighetsuvillkor,
beddmningsgrunder och
meritvardering

Med behdrighetsvillkor menas sadana villkor som &r foreskrivna i
forfattning for att en sdkande till en ledig anstallning 6verhuvudtaget ska
kunna komma i fraga for anstéllningen. Ett exempel pa det ar kravet pa
juristexamen, eller annan motsvarande examen, fér anstallning som domare,
RB 4 kap. 1 § och forordning (2007:386) om kunskapsprov for behdrighet
som domare, m.m.

Dérefter ska anstéllningsmyndigheten, genom att tillampa géllande
bedémningsgrunder, bestdamma vem av de behdriga som ska erbjudas
anstallningen.

Behdorighetsvillkor

Svenskt medborgarskap

I 11 kap. 11 8 RF anges att ordinarie domare ska vara svenska medborgare.

| dvrigt far krav pa svenskt medborgarskap for att inneha eller utéva en
anstéllning bara finnas i lag eller enligt forutsattningar som anges i lag.
Sadana lagbestammelser finns till exempel i 5 8§ LOA. Dér ségs att endast en
svensk medborgare far ha en anstéllning som aklagare, polis eller en militar
anstallning.

| dvrigt far regeringen enligt 6 § LOA foreskriva eller for sarskilda fall
besluta att bara svenska medborgare far ha

= anstdllning inom regeringskansliet eller utrikesforvaltningen

= statlig anstéllning som kan vara férenad med myndighetsutdvning
eller handlaggning av fragor som ror forhallandet till andra stater
eller till mellanfolkliga organisationer

» statlig anstallning som kan medféra kannedom om férhallanden som
ar av betydelse for landets sékerhet eller for andra viktiga allménna
eller enskilda ekonomiska intressen.
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Anstallning placerad i sakerhetsklass

Statliga arbetsgivare behover kontinuerligt ta stallning till hur verksamheten
hanterar sakerhetsfragor. Alla arbetsgivare som bedriver sakerhetskanslig
verksamhet omfattas av sakerhetsskyddslagen (2018:585) och
sakerhetsskyddsférordningen (2018:658). Utgangspunkten ar att regeringen
beslutar om att vissa anstéllningar ska placeras i sdkerhetsklass 1, 2 eller 3.
Regeringen kan dock delegera till myndigheterna att besluta om
sakerhetsklass 2 och 3. Vilka myndigheter som har fatt sadan delegation
regleras i en bilaga till sakerhetsskyddsforordningen. Krav pa svenskt
medborgarskap galler for sakerhetsklass 1 och 2, men regeringen kan i
enskilda fall medge undantag fran detta krav.

Behovet av sakerhetsskydd ska analyseras och dokumenteras, detta foljer av
2 kap. 1 8 i sdkerhetsskyddslagen. Analysen kan leda fram till att
arbetsgivaren fattar beslut om att vissa anstéallningar ska vara placerade i
sakerhetsklass. Av 3 kap. 10 § samma lag framgar att beslut om placering av
en anstallning i sakerhetsklass ska ske med restriktivitet. Det bor endast ske
om behovet inte kan tillgodoses pa annat sétt, till exempel genom den
fysiska utformningen av lokalerna eller att arbetet organiseras pa annat satt.

Av sdkerhetsskyddslagen framgar att sékerhetsprévning ska goras innan en
person genom anstéllning eller pa nagot annat satt deltar i verksamhet som
har betydelse for Sveriges sakerhet. Provningen ska klarlagga om personen
kan antas vara lojal mot de intressen som skyddas i lagen och i Gvrigt &r
palitlig fran sakerhetssynpunkt. Sékerhetsprovning vid rekrytering till en
sékerhetsklassad anstallning omfattar registerkontroll och sérskild
personutredning under de forutsattningar som anges i lagen. Det &r enligt
3 kap. 4 § sakerhetsskyddslagen den anstallande myndigheten som har
ansvar for bedémningen av den provades lamplighet i forhallande till den
aktuella anstallningen.

Om en arbetstagare, efter sakerhetsprévning, bedéms olamplig ur
sakerhetssynpunkt kan det utgora ett sadant rattsligt hinder som
arbetsgivaren kan fora fram till stod for att inte anstélla eller, i
forekommande fall, inleda atgérder for att avsluta anstallningen.

Sékerhetspolisens foreskrifter om sékerhetsskydd (PMFS 2019:2) innehaller
mer detaljerade bestdammelser som kompletterar lagstiftningen.

Anstéallning av utlandska medborgare

En utlandsk medborgare som ska arbeta i Sverige pa grund av anstallning
har ska ha arbetstillstand, 2 kap. 7 § utlanningslagen (2005:716). Det finns
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vissa undantag fran kravet pa arbetstillstand, framst betraffande utlandska
medborgare med permanent uppehallstillstand och medborgare i de nordiska
landerna. Regeringen far foreskriva andra undantag fran kravet pa
arbetstillstand.

Innan en arbetsgivare anstéller en arbetstagare som ar utlandsk medborgare
maste arbetsgivaren kontrollera att denne har arbetstillstand. Om
arbetsgivaren anstéller utan sadant tillstand kan denne drabbas av
straffansvar samt paforas en sarskild avgift, 20 kap. 5 § utlanningslagen.
Om en arbetstagares arbetstillstand har I6pt ut och eventuella fragor om
forlangning av tillstandet ar avslutade har arbetsgivaren darfor att
omedelbart skilja arbetstagaren fran anstallningen utan att iaktta reglerna i
LAS och utan att arbetsgivaren anses ha brutit mot reglerna i LAS

(AD 1979 nr 90).

Medborgare i EU- och ESS-lander

Den inom EU radande principen om fri rérlighet for arbetstagare innebar att
det inte ar tillatet att diskriminera medborgare fran andra EU- och EES-
lander vad géller anstallning, 16n eller andra arbets- och anstallningsvillkor.
Det ar foljaktligen inte tillatet att i en rekrytering stélla krav pa att den
sOkande ska ha svenskt medborgarskap. Diskrimineringsforbudet galler
dock inte offentlig anstallning. Undantaget for anstéllning i offentlig
verksamhet har emellertid i praxis tillampats restriktivt och omfattar endast
vissa specifika anstéllningar, till exempel om arbetsuppgifterna innebar
skyddande av allménna stats- eller myndighetsintressen. Om en myndighet
har for avsikt att tillampa undantaget fran diskrimineringsforbudet, bor
samrad ske med Arbetsgivarverket.

Halsotillstand och nedsatt arbetsférmaga

I allménhet behéver den som soker en anstallning inte visa nagot lakarintyg.
En myndighet far dock meddela foreskrifter om att den som ska anstéllas
ska lamna ett lakarintyg, om arbetsuppgifterna ar sadana att sarskilda krav
maste stéllas pa arbetstagarens hélsotillstand i ndgot visst hanseende.
Sadana foreskrifter meddelas efter samrad med Socialstyrelsen, 5 § AF.

For vissa omraden, till exempel inom sjofart och luftfart, aterfinns
bestdmmelser om halsokrav i sérskilda forfattningar.

Nedsatt arbetsférmaga

I lag (1974:13) om vissa anstéllningsframjande atgarder finns bestammelser
om atgarder for att framja anstallning av arbetstagare med nedsatt
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arbetsférmaga. Arbetsférmedlingen kan med stod av lagen vidta olika
atgarder for att fler med nedsatt arbetsformaga ska bli anstallda.
Arbetsformedlingen kan bland annat under vissa forutsattningar anvisa
personer med nedsatt arbetsformaga anstéllning hos en arbetsgivare.

Funktionsnedsattning

Bade sjukdom och nedsatt arbetsformaga kan, om det ror sig om tillstand av
varaktig karaktar, vara att anse som funktionsnedsattning som skyddas
enligt DL. Om en arbetsgivare kanner till eller borde ké&nna till att en
arbetssokande har en funktionsnedséttning som medfor att hen inte kan
utfora arbetet maste arbetsgivaren, for att inte riskera att behéva betala
diskrimineringsersattning, overvaga vilka atgarder for tillganglighet som
behovs for att undvika eller minska verkningarna av funktionsnedsattningen.

Arbetsgivaren ska noga dvervaga om det & mojligt att anpassa
arbetsplatsen. Arbetsgivarens skyldighet omfattar bara sadana atgarder for
tillganglighet som ar skaliga. Vid denna beddmning utgar man fran
omstandigheterna i det enskilda fallet och de krav pa tillganglighet som
finns i lag och forfattning, framst arbetsmiljolagstiftningen och

1 kap. 4 § 3 DL. Héansyn ska tas till de ekonomiska och praktiska
forutsattningarna, samt varaktigheten och omfattningen av
anstallningsforhallandet.

I AD 2017 nr 51 prévades skaliga anpassningsatgarder. Malet avsag en
rekrytering vid en hdgskola dar den sdékande var dov. Domstolen
konstaterade att arbetsgivaren hade gjort en grundlig och saklig bedémning
av vilka atgarder som skulle behdvas, att det rérde sig om en arlig kostnad
pa drygt 500 000 kr samt att atgarderna inte skulle komma andra
arbetstagare med funktionsnedsattning till godo. Sammanfattningsvis kom
domstolen darfor fram till att de anpassningsatgarder som kravdes, dversteg
vad som kunde anses skaligt och att hdgskolan dérfor inte hade
diskriminerat den stkande nar man valde att avbryta
rekryteringsforfarandet.

Utbildning eller annan kompetens

For en del anstallningar, till exempel som domare, foreskrivs i forfattning
krav pa viss kompetens eller behdrighet, 4 kap. 1 § rattegangsbalken.
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Bedomningsgrunder

Enligt 12 kap. 5 8 RF ska, vid tillsattning av statlig anstéllning, avseende
fastas endast vid sakliga grunder sasom fortjanst och skicklighet. Med
skicklighet avses den sokandes lamplighet for den aktuella anstéllningen.
Med fortjanst avses den vana som har forvarvats genom tidigare statlig
anstallning eller verksamhet.

Skickligheten ska tillmétas en sérskild betydelse vid meritvarderingen och
sattas framst, om det inte finns sarskilda skal for nagot annat, 4 § 2 st. LOA.
Det &r bara da skickligheten bedoms vara lika eller i stort sett lika hos de
sokande, som fortjansten kan bli utslagsgivande. Denna princip galler
oavsett anstallningens niva.

Reglerna i RF och LOA om sakliga grunder vid tillsattning av statlig
anstallning omfattar alla slags anstallningar, det vill sdga oavsett om det ar
en tillsvidareanstéllning eller en tidsbegrénsad anstéllning. Reglerna galler
aven vid befordran vid beslut om nya anstallningar for redan anstéllda
medarbetare och vid beslut om anstéllning av en foretradesberattigad
sOkande.

Syftet med reglerna om meritvérdering vid tillsattning av statlig anstallning
ar att tillgodose det allménna intresset av att offentliga funktioner utdvas av
dem som &r skickligast och mest lampade for uppgifterna. Andamalet med
reglerna ar alltsa inte primart att skydda arbetstagarintressena, utan att
tillgodose samhallets och medborgarnas intresse av att anstallningar i staten
tillsétts efter objektiva grunder. Reglerna syftar ocksa till att uppratthalla
fortroendet for objektiviteten i statlig forvaltning.

Skicklighet

Innebdrden av begreppet skicklighet ar de faktorer som ar av betydelse for
att beddma den sokandes lamplighet for den aktuella anstéliningen. All
relevant erfarenhet bor varderas inom ramen for skickligheten och det ska
vara fraga om en kvalitativ helhetsheddmning. Av grundlaggande betydelse
for meritvarderingen ar alltsa att de krav som &r forknippade med
anstéllningen och som har stéllts upp i kravprofilen, bestammer vilka
skicklighetsfaktorer som ska beaktas och hur tungt dessa ska vaga.

Faktorer av betydelse for bedémningen &r (kopplat till kravprofilen):

= teoretisk och praktisk utbildning
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= personliga egenskaper (till exempel prestationsformaga,
ledaregenskaper, samarbetsformaga med mera)

= yrkeserfarenhet (kunskaper och erfarenheter som har forvarvats i
andra offentliga eller privata anstallningar eller i egen verksamhet).

Som framgar ovan beaktas personliga egenskaper vid meritvarderingen. Det
ar darfor viktigt att kravprofilen anger vilka personliga egenskaper som ska
vara uppfyllda. Arbetsgivaren bor ocksa ha tankt igenom hur bedémningen
av dessa egenskaper ska ske for att sakerstélla en saklig bedémning. Om ett
anstallningsbeslut dverklagas ar det av stor betydelse att arbetsgivaren kan
redogora for val motiverade bedémningar av de sdkande.

Fortjanst

Med fortjanst avses den anstallningstid som den s6kande har i tidigare
statliga anstallningar. Fortjanst har idag en mycket begransad betydelse vid
meritvarderingen. Det &r enbart i det fall skickligheten beddéms vara lika hos
de sokande, som fortjanst kan vara utslagsgivande.

Enligt EU-domstolens rattspraxis &r det inte tillatet for en myndighet eller
ett annat offentligt organ att, i samband med anstéllning som inte ar
undantagen fran reglerna om fri rorlighet for arbetskraft, gora skillnad
mellan offentlig anstéllning i det egna landet och sadan anstallning i en
annan medlemsstat, nér tidigare offentlig anstéllning beaktas vid
rekrytering.

Foraldraledighet

Om den som soker en anstéllning har varit foraldraledig, ska aven tiden for
ledigheten réknas sdkanden till godo som fortjanst. Om ledigheten omfattar
hela arbetstiden bor den, efter det att barnet har uppnatt 18 manaders alder,
réknas till godo bara med hélften, 3 § forordning (1985:335) om
tillgodoraknande av tid for foréldraledighet vid tillsattningen av statligt
reglerade tjanster. Vad som avses med foraldraledighet framgar av
foraldraledighetslagen (1995:584).

Andra sakliga grunder

Utover fortjanst och skicklighet kan ocksa andra sakliga grunder beaktas.
| forarbetena till LOA ges exempel pa sadana andra sakliga grunder. Dessa
ar:

= foretradesratt till ateranstallning,

= ratt till omplacering,

74



= intresset av att bereda personer med olika funktionsvariationer
sysselséttning samt

= jamstéalldhet mellan mén och kvinnor.

| 4 § AF finns en uttrycklig regel om att anstallningsmyndigheten, utéver
fortjansten och skickligheten, ska beakta sadana sakliga grunder som
stdimmer 6verens med allmanna arbetsmarknads-, jamstélldhets-, social- och
sysselsattningspolitiska mal.

Syftet med denna bestammelse &r att myndigheterna ocksa bor kunna beakta
sadana bedomningsgrunder som stammer éverens med den allménna
samhallsutvecklingen pa det personalpolitiska omradet, det vill siga
allmanna arbetsmarknads-, social- och sysselsattningspolitiska mal. Nagon
bestamd rangordning mellan dessa, andra, sakliga grunder bor generellt sett
inte tilldmpas.

Jamstalldhetsintresset som saklig grund — positiv
sarbehandling

Som framgar ovan &r jamstélldhetsintresset en sadan saklig grund som kan

beaktas vid tillsattning av statlig anstélining och véga dver den gradskillnad
i fraga om fortjanst och skicklighet som finns mellan sékande av olika kén,
nar deras kvalifikationer &r i stort sett, om an inte helt lika.

Konstillhérighet far dock bara betydelse om ett kon &r underrepresenterat pa
arbetsplatsen. Om underrepresentation saknas finns inget
jamstalldhetsintresse att beakta. Underrepresentation av ett kon pa en
arbetsplats anses rada i det fall det ena konet utgér mindre an 40 procent av
de anstéllda inom varje typ av arbete och varje kategori av arbetstagare.

Om jamstalldhetsintresset beaktas ar det upp till arbetsgivaren att avgdra om
det, som en av flera sakliga grunder, ska falla avgtrandet vid tillsattningen i
det enskilda fallet. Det blir i sadant fall ocksa fraga om positiv
sarbehandling enligt diskrimineringslagen, det vill séga ett undantag fran
forbudet mot konsdiskriminering.

EU-domstolen har under vissa forutsattningar godkant positiv sdrbehandling
pa grund av kon vid lika eller i stort sett lika meriter, som ett led i
stravanden att framja jamstélldhet i arbetslivet. Detta forutsatter emellertid
att arbetsgivaren gett uttryck for en sadan stravan i en jamstélldhetsplan
eller liknande som tagits fram i samrad med arbetstagarorganisationerna.
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Tjanstlediga och gravida

En myndighet &r i regel inte skyldig att anstalla en person for begrénsad tid,
till exempel i ett vikariat, om arbetstagaren till stor del inte kommer att
kunna tjanstgdra under anstéllningstiden, till exempel pa grund av
studieledighet.

Det ska dock observeras att det, i motsvarande situation, inte ar tillatet att
avsta fran att anstalla en gravid arbetssokande pa grund av graviditeten
eftersom diskriminering som har samband med graviditet utgor direkt
konsdiskriminering. Sadan foraldraledighet som hanger samman med
graviditeten jamstélls i princip med sjalva graviditeten.

Alder

Alder &r inte en s&dan saklig grund som kan beaktas vid tillsittning av
statlig anstallning utdver fortjanst och skicklighet. En myndighet far darfor
inte foreskriva en aldersgrans som villkor for en anstallning. Inte heller far
en myndighet, nar den informerar om en ledig anstéllning, uttala nagot
onskemal i fraga om de sokandes alder.

Alder &r en av de diskrimineringsgrunder som skyddas av DL.

| 2 kap. 2 § DL anges emellertid nagra undantag fran
diskrimineringsforbudet. Om det ar fraga om en egenskap, till exempel
alder, som har samband med diskrimineringsgrunderna och det ar frdga om
ett verkligt och avgorande yrkeskrav som har ett berattigat syfte och kravet
ar lampligt och nodvandigt for att uppna syftet, kan sarbehandling
accepteras. Det &r dock ett mycket snavt undantag som exempelvis skulle
kunna komma ifraga vid anstallning av en ung person for att arbeta som
foretradare i en representativ roll med intressefragor for unga. Ett annat
undantag &r att sarbehandling pa grund av alder far ske om den har ett
beréttigat syfte och de medel som anvéands ar lampliga och nédvandiga for
att uppna syftet.

Meritvarderingen

Vid meritvarderingen far arbetsgivaren tillampa de kvalifikationskrav denne
normalt anvander sig av. Kraven far varken vara direkt eller indirekt
diskriminerande och de maste framsta som forklarliga och rationella.

Vid beddmningen av om en arbetssokande blivit diskriminerad utgar AD
fran en meritvardering som framst tar sikte pa de s6kandes utbildning,
yrkes- och arbetslivserfarenhet och personliga lamplighet i relation till de
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uppstallda kraven i rekryteringen. Utvecklingen pa arbetsmarknaden tycks
ga mot en uppluckring av kraven pa de sokandes formella meriter, medan
sadana omstandigheter som till exempel samarbetsférmaga och social
kompetens far allt storre betydelse. Det kan vara svart att visa hur en
arbetsgivare bedomt dessa faktorer och om bedémningen varit saklig.
Arbetsgivaren bor darfor val motivera och noga dokumentera hur denna
bedémning gors. Bevisreglerna i diskrimineringsmal gor formodligen att
den diskriminerande handlingen star mer i fokus &n den arbetssékandes
meriter i &renden som ror anstallningsforfaranden.

AD har i frdga om personliga egenskaper som saklig forutsattning framhallit
att en arbetsgivare alltid har ett befogat intresse av att den som anstalls ar
lamplig for anstéllningen saval i att utfora arbetsuppgifterna som att
samarbeta med chefer och kollegor. Referenstagningen &r viktig for att fa
kunskap om en sokandes personliga egenskaper. VVarderingen av de
uppgifter som framkommer i referenstagningen ska ske objektivt och sakligt
och bygga pa en jamforelse av sokandenas kvalifikationer i forhallande till
de krav som stalls pa den aktuella befattningen.

Slutsatser om personlig lamplighet bor inte baseras pa ett alltfor begransat
underlag. For det fall en arbetsgivare inhdmtar mer underlag bor detta ske
med respekt for den sokandes personliga integritet.

Om arbetsgivaren har egna, tidigare erfarenheter av en sékande bor sadan
information anvéndas med viss forsiktighet. Informationen bor vara aktuell
och beddmningen av den sokande ska avse en jamforbar roll, som
arbetstagare. Kunskap om en enskild medborgare fran tidigare
myndighetskontakter bor inte anvandas vid lamplighetsbeddmningar i
rekryteringssammanhang.
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13. Anstallningsbeslut samt
avbrytande av
anstallningsforfarandet

Information och forhandling infor
anstallningsbeslut

Nagon allman forhandlingsskyldighet finns inte infor anstéllningsbeslut.
Déremot intrader forhandlingsskyldigheten enligt MBL vid omplaceringar
som innebér en ny anstéllning och vid chefstillsattningar.
Forhandlingsskyldighet géller ocksa enligt 32 § LAS om arbetsgivaren avser
att anstalla en arbetstagare nar nagon annan har ateranstallningsrétt eller
foretradesratt till anstallning med hogre sysselsattningsgrad samt nar fraga
uppkommer utifran att en av flera foretradesberattigade erbjuds
ateranstallning eller en anstéllning med hogre sysselsattningsgrad. Vidare &r
arbetsgivaren enligt 28 8 LAS skyldig att underrétta berord lokal
arbetstagarorganisation, med vilken arbetsgivaren ar bunden av
kollektivavtal, nar arbetsgivaren anstéller en arbetstagare pa en
tidsbegransad anstéllning.

For de arbetsgivare som har ett lokalt samverkansavtal géller istéllet de
former for information och férhandling som lokala parter har kommit
overens om ska galla infor anstallningsbeslut.

Klarlaggande infér anstallning

Arbetsgivaren och den sokande ska, pa arbetsgivares initiativ, klarlagga vad
som galler i fragor av betydelse for anstéllningen sasom till exempel 16n,
anstallningsform, omfattning, tilldmpliga kollektivavtal och geografisk
arbetsskyldighet. De klarlagganden som har gjorts bér dokumenteras och
laggas i den kommande personalakten. Detta foljer av 1 kap. 1 8
Villkorsavtalen.
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Beslutet

Beslutet ska vara skriftligt. Hos myndigheten ska finnas en handling som
visar dagen for beslutet, beslutets innehall, vem som har fattat beslutet, vem
som har varit med om den slutliga handldggningen utan att delta i
avgorandet samt vem som har varit foredragande, 21 8 MF. Avvikande
mening ska antecknas i protokoll eller annan handling hos myndigheten,

30 § FL.

Anstallningsarenden ar undantagna fran kravet pa att i beslutet redovisa en
motivering, vilket annars i allmanhet galler i forvaltningsérenden,

32 8§ 2st. 1 p. FL. Har skélen uteldmnats i beslutet, bor myndigheten dock
pa begaran av part om mojligt upplysa om dem i efterhand, 32 § 4 p. FL.

Upphéavande av beslutet

En myndighet har i allménhet inte mojlighet att upphdva ett beslut om
anstallning sedan beslutet expedierats eller myndigheten offentliggjort sitt
beslut. Ett anstéllningsbeslut kan dock hévas i undantagsfall, till exempel
om nagon fatt en anstéllning pa grund av vilseledande uppgifter. Om en
myndighet dvervager att upphava ett beslut som myndigheten meddelat bor
samrad ske med Arbetsgivarverket. | den situationen ska sarskilt beaktas att
ett anstallningsbeslut i staten bade bestar i ett forvaltningsrattsligt beslut och
ett civilrattsligt anstallningsavtal.

Information om beslutet

Information om en myndighets beslut om anstéllning ska lamnas pa
myndighetens anslagstavla, 7 8 AF. Anslaget ska innehalla uppgifter om:

= vilket datum som det sattes upp pa anslagstavlan
= vad som galler i frdga om Gverklagande

= de avvikande meningar som har antecknats i protokollet eller i
nagon annan handling (8 § AF).

Av anslaget ska framga att 6verklagandetiden &r tre veckor, raknat fran den
dag da anslaget sattes upp hos den myndighet som har meddelat beslutet.
Det ska ocksa framga vart skrivelsen med dverklagandet ska skickas, det
vill séga till den myndighet som har meddelat beslutet. Detta framgar av
22 8 AF och 338 FL.
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Information om en myndighets beslut att anstélla nagon behéver dock inte
lamnas pa myndighetens anslagstavla nar det galler anstallning som
berdknas vara hogst sex manader eller anstéllning av dem som redan &r
aspiranter hos myndigheten, se 7 § 2 st. AF.

Utover vad som framgatt ovan, har en myndighet ingen forfattningsreglerad
skyldighet att sarskilt underratta de skande som inte erhallit anstallningen
om beslutet. Detta om inte regeringen sarskilt har foreskrivit det. | de fall da
antalet s6kande &r begransat ar det dock enligt JO lampligt att myndigheten
ocksa genom sarskilt meddelande underrattar dessa om vem som erhallit
anstallningen.

Enligt Arbetsgivarverkets mening kan myndighetens anslagstavla vara saval
fysisk som digital. Det ar vésentligt att anslagstavlan, oavsett dess form,
finns tillganglig for allménheten vid myndighetens huvudkontor. Om
anslagstavlan ar digital, bor det tydligt framga av rubriksattningen vad som
utgér myndighetens anslagstavla och den bor vara latt att hitta fram till. Att
endast lamna generell information pa myndighetens webbplats kan inte
anses uppfylla forvaltningslagens krav.

Underrattelse om tidsbegransade
anstallningar

En arbetsgivare, som &r bunden av kollektivavtal och som tréaffar ”avtal om
tidsbegransad anstéllning for arbete som avses med kollektivavtalet”, ska
snarast underrétta den berérda lokala arbetstagarorganisationen om den
tidsbegransade anstallningen, 28 § 1 st. LAS. Se mer om denna skyldighet i
kapitel 6.

Anstallningsbevis

Enligt 6 c § LAS ska en arbetstagare som regel fa ett skriftligt bevis om
anstallningen med information om alla villkor som &r av vasentlig betydelse
for anstallningsavtalet eller anstallningsforhallandet. Informationen ska
lamnas sa snart som majligt eller senast den sjunde kalenderdagen efter att
anstallningen tilltréatts respektive senast inom en manad.

Om en andring sker, som avser nagot som omfattades av den tidigare
informationen, ska ny information lamnas inom en manad, 6 e § LAS.
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Inget hindrar att en myndighet utformar ett eget anstéliningsbevis eller
lamnar informationen i ett dokument vid sidan av anstéliningsbeviset. Av

6 ¢ § 2 st. LAS framgar vilka punkter informationen atminstone ska omfatta.
Uppréakningen &r inte uttbmmande. Om det finns andra vésentliga
forhallanden ska ocksa dessa anges.

Information avseende vissa av uppgifterna far ske genom hanvisning till
lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor, se
6 c8§4st LAS.

Om en myndighet i anstallningsbeviset vill ange var en arbetstagare ska
tjanstgora saval geografiskt som organisatoriskt, bor detta ske pa ett sadant
satt att det framgar att placeringen géller for narvarande, det vill saga till
dess ndgot annat beslutas. Detta for att undvika invandningar fran
arbetstagarens sida att anstallningsbeviset ska uppfattas som en
overenskommelse som begransar arbetstagarens arbetsskyldighet. Av
samma skal bor information om till exempel BESTA-koder och konteringar
dokumenteras pa annat satt.

Ett anstallningsbevis enligt 6 ¢ § LAS utgdr inte heller bevis om att
anstéllningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Stationering utomlands

Enligt 6 d § LAS ska sarskild information lamnas om en arbetstagare ska
stationeras utomlands for langre tid an fyra pa varandra féljande veckor.
Informationen ska lamnas fore utresan. Den sarskilda informationen avser
bland annat i vilken valuta 16nen ska betalas och, i forekommande fall, de
kontantersattningar och naturaférmaner som foljer av utstationeringen.

Skadestandsansvar

Om arbetsgivaren forsummar att lamna information eller lamnar felaktig
information kan arbetsgivaren bli skadestandsskyldig. Arbetsgivarens
forsummelse paverkar dock inte anstallningens giltighet eller innehall i sig.
Informationens bevisvérde kan dock vara stort.
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Andra atgarder i samband med
anstallningsbeslutet

Nar beslutet om anstéllning har meddelats vidtar ett antal registrerings- och
rapporteringsatgarder. En personalakt bor laggas upp. Den bor innehélla
bland annat beslutet, meritforteckning, betyg, matrikelutdrag och
anstallningsbevis. Om personalakten fors digitalt bor det sakerstallas att
hanteringen ar forenlig med dataskyddsforordningen, eftersom hanteringen
medfor hantering av personuppgifter.

Regler om tjanstematrikel finns i férordning (1997:909) om handlaggning
av arenden om statliga tjanstepensionsformaner, dven kallad
handl&ggarférordningen. Enligt 5 § i denna forordning kan SPV utféarda
foreskrifter och nu gallande foreskrifter finns i Arbetsgivarverkets
forfattningssamling AGVFS 2003:5 A 1.

Registret Mareg uppdateras manatligen for alla anstéllda som omfattas av de
statliga pensionsavtalen. Vid nyanstallning ska arbetsgivaren ta reda pa om
arbetstagaren sedan tidigare &r eller har varit ansluten till statlig
tjanstepension. FOr tid som arbetstagaren inte ar eller har varit ansluten ska
arbetsgivaren begara in uppgifter om alla tidigare anstallningar, sa att SPV
kan uppdatera Mareg.

Om anstéllningen har anmalts ledig till Arbetsformedlingen enligt
forordning (1984:819) om statliga platsanmalningar ska myndigheten, nar
rekryteringen ar avslutad, snarast underrétta Arbetsformedlingen om att
anstéllningen inte langre ar ledig.

Angaende aterlamnande och gallring av vissa ansdkningshandlingar, se
Riksarkivets forfattningssamling, RA-FS 2004:1.

Nar far anstallningen tilltradas?

Om nagot annat inte har foreskrivits finns det inget som hindrar att en
myndighet later den anstallde tilltrada anstallningen pa den dag som anges i
beslutet, d&ven om tiden for dverklagande inte har 16pt ut eller nagon har
overklagat beslutet. Om nagon 6verklagar med framgang krévs sakliga skal
for att avsluta den forsta anstallningen.
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Beslut att inte anstélla nagon

En myndighet kan besluta att avbryta anstéllningsforfarandet, om
myndigheten till exempel anser att rekryteringsunderlaget &r otillrackligt
eller att det har uppkommit omstandigheter som foranleder att inte nagon
bor anstallas.

Innan myndigheten beslutar att inte anstalla nagon bor myndigheten
informera arbetstagarorganisationerna. Om beslutet innebar en viktigare
forandring av verksamheten ska ett sadant beslut férhandlas enligt

11 § MBL och pa begéaran aven enligt 14 8§ MBL.

Myndighetens beslut om att avbryta ett anstéllningsforfarande behéver inte
anslas. Beslutet far inte 6verklagas, 21 § 2 st. AF. Beslutet att avbryta
anstallningsforfarandet kan dock prévas enligt DL.

Ny information

Om en myndighet, som avbrutit ett anstallningsforfarande, beslutar att
informera om anstallningen pa nytt, kan myndigheten besluta att tidigare
sokande kan kvarsta som sokande om de fortfarande ar intresserade. En
forutsattning ar emellertid att myndigheten pa lampligt sétt tar reda pa de
tidigare sokandes installning i detta avseende. Detta kan till exempel ske
genom en kontakt med de tidigare sokande. Alternativt kan det framga av
annonsen att tidigare sokande, fore den nya ans6kningstidens utgang, ska
meddela om de vill kvarsta som s6kande.
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14. Flera anstallningar | staten

Enligt 11 § LOA géller som huvudregel att en anstéllning vid en myndighet
upphor automatiskt, om arbetstagaren far en ny anstéllning vid annan
myndighet. Den nya arbetsgivaren behover alltsa inte vidta nagon atgard for
att den tidigare anstéllningen ska upphdra. Vad som nu sagts galler dock
inte om nagot annat foljer av

1. kollektivavtal, se nedan,

2. i fraga om fullmaktsanstallda, se 19 § AF samt
4 p. 6vergangsbestammelser till AF, eller av

3. foreskrifter som regeringen meddelar, till exempel i vissa
myndighetsinstruktioner.

Vidare kan regeringen, om det finns sarskilda skal, besluta att anstallningen
inte ska upphora, 11 § 2 st. LOA samt 3 8 3 p. AF.

Om en anstéllning hos en myndighet upphor i enlighet med 11 § LOA ér det
lampligt att samma myndighet skriftligen underréttar arbetstagaren om det.

Det bor i sammanhanget namnas att bestammelsen kommer fran en tid da
det fanns regler om tjansteforening och den tycks utgd ifran att arbetstagare
ar tillsvidareanstallda pa heltid. Vad som galler for en arbetstagare som
kombinerar tva anstallningar pa deltid, som tillsammans inte Gverstiger en
heltid, framgar inte av lagtext, forarbete eller praxis.

Ledighet i vissa fall

I 13 kap. 2 § Villkorsavtalen finns sadana avvikelser fran 11 § LOA som
namns ovan i forsta punkten. Dar regleras en mojlighet att i vissa fall inneha
tva statliga anstallningar samtidigt. Nagot forenklat innebéar reglerna att man
har rétt att vara ledig fran en tillsvidareanstallning som omfattas av
Villkorsavtalen, i hogst tva ar, for att inneha en tidsbegransad anstéllning
som ocksa omfattas av Villkorsavtalen. Réatten galler inte den som far en
verksledande eller darmed jamforlig anstalining med ratt till sarskilda
avgangsformaner som chef.
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Bestammelsen innehaller dven regler om arbetstagarens
informationsskyldighet, sa att den myndighet som beviljat ledigheten vet om
och nar arbetstagaren kommer tillbaka till den ursprungliga anstéllningen.

Aven i andra fall far en arbetstagare vara ledig for att ha en annan
anstallning som omfattas av Villkorsavtalen om arbetsgivaren medger det.
En sadan ledighet far omfatta hogst sex manader om det inte finns sarskilda
skal for langre ledighet, 13 kap. 3 § Villkorsavtalen. Om ledigheten inte
beviljas upphdr den forsta anstallningen nar arbetstagaren far den nya
anstallningen hos en annan statlig arbetsgivare.

For att narmare veta om en arbetstagare har ratt att inneha tva statliga
anstallningar samtidigt maste man narmare ta reda pa forutsattningarna i
tillampligt villkors- eller affarsverksavtal.

Underrattelse till annan myndighet

Om en arbetstagare har flera anstéllningar hos olika myndigheter och
forutsattningarna for det upphor, &r det viktigt att den myndighet som
konstaterar detta underrattar den andra myndigheten om saken. Innehas den
anstallning som arbetstagaren ar ledig fran, av en vikarie, maste
myndigheten ta stallning till om anstéllningen ska aterbeséttas.

Ny anstéllning hos nagon annan
arbetsgivare an den statliga

Om en arbetstagare far en anstéallning hos ndgon annan arbetsgivare an
staten, géller ett skriftlighetskrav for sjalva uppsagningen samt att en
uppsagningstid ska iakttas, 10 § LOA. Om arbetstagaren kan borja i den nya
anstallningen fore uppsagningstidens utgang blir beroende av om
arbetsgivaren medger det eller inte.
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15. Anstallning av
myndighetschefer med flera

Av 23 § MF foljer att regeringen anstéller myndighetschefer och
overdirektorer vid myndigheter. Aven andra forfattningar kan innehalla
regler om att regeringen anstaller myndighetschefer eller andra hogre chefer,
till exempel HF som anger att det ar regeringen som anstaller rektorer for
hdgskolorna och férordning (2007:825) med lansstyrelseinstruktion som
anger att regeringen anstaller lansoverdirektdrer och lansrad.

Forfarandet vid anstallning av
myndighetschefer med flera

Forfarandet nér regeringen anstaller kan variera, se AU 1983/84:1s. 3 f.
Nedan foljer tre exempel pa olika forfaranden som kan bli aktuella nar
regeringen fattar beslut om anstallning.

1. Anstéllning utan ansokan eller anmalan

Vissa hdga anstéllningar, till exempel hogre militara chefer, beslutas utan
nagot foregaende ansoknings- eller anmalningsforfarande. Vilka
arbetstagare som anstalls i denna ordning framgar av myndighetens
instruktion eller annan forfattning, jamfor 2 8 AF och 23 8§ MF, se till
exempel 24 § forordning (2007:1266) med instruktion for forsvarsmakten.

Regeringen anstaller oftast myndighetschefer efter ett oppet
ansokningsforfarande med annonsering. Inget hindrar dock regeringen fran
att fatta ett anstallningsbeslut utan nagot sadant Gppet
rekryteringsforfarande.

Regeringens anstéllningsbeslut om en myndighetschef kan inte 6verklagas.
Detsamma géller regeringens beslut om att anstélla en ordinarie domare.
Vid rekrytering av myndighetschefer galler som huvudregel sekretess under
hela rekryteringsprocessen. Regeringen kan dock besluta att sekretess inte
ska gélla, 39 kap. 5 b § OSL.

2. Anstallning efter anmélan
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En annan grupp av arbetstagare anstélls av regeringen efter anmalan av en
myndighet eller dess chef. Vilka anstéllningar som beslutas i denna ordning
framgar av myndighetens instruktion eller motsvarande forfattning, jamfor
2 8 AF och prop. 1993/94:185 s. 21. Ett exempel pa det har forfarandet ar
beslut om anstéllning av lansoverdirektor och lansrad som beslutas av
regeringen efter anmalan av landshovdingen enligt 24 8§ forordning
(2017:868) med lansstyrelseinstruktion.

En sadan anmélan innebér en underrittelse till regeringen att anstallningen i
fraga blir eller har blivit ledig och bor aterbesattas. Anmélan bor goras sa
snart det blir kant att anstallningen blir ledig. Ar det fraga om avgang pa
grund av pensionering, bér anmélan goras senast sex manader fore
avgangen.

Departementet diskuterar med myndighetens chef forutsattningarna for
anstallningen och de krav som bor stallas pa den som ska anstéllas. Darefter
ska myndigheten informera om den lediga anstallningen, 6 § 2 st. AF, om
inte ndgot annat féljer av myndighetens instruktion eller annan forfattning,
2 8§ AF.

Myndigheten ska pa lampligt sétt informera dem som &r intresserade av den
lediga anstéllningen att skriftligen eller muntligen anméla detta hos
myndigheten. Det &r alltsa myndigheten som bedomer det lampligaste séttet
att informera om anstallningen, till exempel genom en annons och i vilka
publikationer en sadan annons bor inforas. Finns det sarskilda skal som talar
emot det behover inte nagon information lamnas, 6 § 2 och 3 st. AF.

Syftet &r att genom en storre 6ppenhet bredda rekryteringsunderlaget infor
anstallningar av chefer och darigenom underlatta rérligheten inom
chefsskiktet inte bara mellan myndigheterna inb6rdes utan ocksa mellan
myndigheterna och 6vriga sektorer av arbetsmarknaden, se Regeringens
forordningsmotiv (1982:6).

Efter informationen om den lediga anstallningen meddelar
myndighetschefen till fackdepartementet vilka som har anmaélt intresse for
anstallningen och eventuellt ocksa sin bedémning av sékandena.

3. Anstéllning efter forslag

Den tredje gruppen av anstallningar &r de som enligt myndighetens
instruktion eller motsvarande forfattning ska beslutas efter forslag av en
myndighet under regeringen, ibland av en sérskild tjansteforslagsndmnd.
Till denna grupp hor bland annat rektorer och ordinarie domare.
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Rektorer anstalls enligt ett sérskilt forfarande som regleras i HF. Forfarandet
innebér att det &r styrelsen for en hogskola som lamnar férslag om vem som
ska anstdllas som rektor, efter det att styrelsen hort larare, 6vriga anstéllda
och studenter pa det satt som styrelsen har bestamt. Inget hindrar dock en
styrelse for en hogskola att valja att annonsera efter kandidater till den
lediga anstéllningen.

Ordinarie domare anstélls enligt den ordning som féljer av lagen
(2010:1390) om utnamning av ordinarie domare. Lagen ar tillamplig pa alla
anstallningar som ordinarie domare, &ven domare med chefsbefattningar.

| lagen foreskrivs att drenden om utndmning av domare ska beredas i en
statlig ndmnd, Domarndmnden. Namnden lamnar forslag till regeringen i
arenden om utnamning av domare. Regeringen ar dock oférhindrad att
franga namndens forslag.

De anstéllningar som sker efter forslag beslutas efter information om
anstéllningen och ansokningsforfarande, 6 § 2 st. AF. Aven i dessa drenden
ar det, om inte nagot annat féljer av en sarskild forfattning, myndigheten
som bedomer det lampligaste sattet att informera om anstéllningen, till
exempel genom en annons i vissa publikationer. Finns det sarskilda skal
som talar emot det beh6ver nagon information inte lamnas, 6 § 3 st. AF.

For dessa forfaranden ar ansokningstiden inte reglerad i nagon forfattning.
Nar myndigheten ger information om en ledig anstalining ska det av
informationen eller annonsen framga inom vilken tid ansokningar ska
komma in till myndigheten.

Efter ansokningstidens utgang foreslar myndigheten en av de sokande till
anstallningen om det finns skal for det. Myndigheten far ocksa ange andra
sokande som enligt dess bedomning bor komma i fraga narmast efter den
foreslagne och dérvid ange en ordningsféljd mellan dem. Darefter ska
myndigheten skicka in férslaget och samtliga handlingar i
anstallningsarendet till regeringen.

I de fall en myndighet har samverkansavtal kan detta avtal reglera
informations- och forhandlingsskyldigheten nar en myndighet fattar beslut
som &r del i ett anstéllningsforfarande eller ndr myndigheten sjélv anstéller
nagon. Samverkansavtalet ersétter den skyldighet att forhandla om forslaget
som annars i vissa fall skulle gélla enligt 11 § MBL, se AD 1982 nr 8 och
AD 1982 nr 34.

En myndighets forslag om att anstélla en arbetstagare far inte 6verklagas,
21 § 2 st. AF. Det kan dock finnas sérskild avvikande reglering i annan
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forfattning, se 2 8 AF. Som alternativ eller komplettering till
forslagsforfarandet forekommer i en del forfattningar avgivande av
yttranden. Yttranden far inte heller 6verklagas.

Nar regeringen sedan ska besluta om anstallningen, kan den i och for sig ga
utanfor myndighetens forslag. Regeringen ar ocksa oforhindrad att beakta
aven ansodkningar som har kommit in for sent.

Anstallningsformer

Av 9 § 1 p. AF foljer att arbetstagare med en verksledande stallning, det vill
saga myndighetschefer, far anstéllas tidsbegransat. Vanligtvis anstalls
myndighetschefer vid en utpekad myndighet for sex ar, d&ven om en
uttrycklig reglering harfor saknas. Kortare anstéllningstid an sex ar
forekommer dock, om regeringen finner skal for det, till exempel pa grund
av en forestaende omorganisation vid myndigheten. En sexarsperiod kan
atfoljas av en forlangning, vilket vanligen sker med tre ar. Regeringen har
mojlighet att anstélla en myndighetschef tills vidare, vilket dock knappast
férekommer.

En anstallning som ordinarie domare &r en fullmaktsanstéllning enligt LFA
och darmed inte tidsbegransad. Aven anstallning som Justitiekansler och
Riksaklagare omfattas av LFA.

Anstallning som rektor for en hogskola ar sex ar men kan fornyas, tva
ganger om vardera hogst tre ar, 2 kap. 8 § HF.

Information och férhandling

Enligt rattspraxis ar en arbetsgivare skyldig att férhandla enligt 11 § MBL
innan han anstaller chefer. 11 § MBL ar dispositiv och kan saledes ersattas
av bestammelser i kollektivavtal. Sa har ocksa skett nar det galler
beredningen av regeringsarenden. Arbetsgivarverket och de centrala
arbetstagarorganisationerna har slutit ett sérskilt avtal, MBA-R, om
formerna for samverkan mellan arbetsgivaren och arbetstagar-
organisationerna i sadana drenden. Parterna har i avtalet enats om att
forhandling eller information enligt MBL eller annan forfattning eller avtal,
inte ska aga rum i sadana fragor som handlaggs av regeringen och som rér
forhallandet mellan staten som arbetsgivare och arbetstagare med statligt
reglerade anstallningar. Istéllet atar sig staten att som arbetsgivare samverka
med de statsanstalldas centrala arbetstagarorganisationer genom information
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eller 6verlaggningar. | avtalet redovisas ocksa de principer som
arbetsgivaren ska folja i denna samverkan. Avtalet finns atergivet i
prop. 1986/87:147 s. 6-9.

Majlighet till forflyttning

Myndighetschefer som &r anstallda for bestamd tid far enligt 33 § LOA
forflyttas till en annan statlig anstallning, som tillsatts pa samma satt, om det
ar pakallat av organisatoriska skal eller annars ar nddvandigt med hansyn till
myndighetens basta. Det sagda géller inte chefen for Arbetsgivarverket.
Denne kan skiljas fran anstéllningen fore anstallningstidens utgang, om det
ar nodvandigt av hansyn till verkets bésta. Forflyttningsskyldigheten galler
bade for myndighetschefer och for chefer vid affarsverken.
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16. Ratten att overklaga ett
anstallningsbeslut

Vem far dverklaga?

En myndighets beslut att anstalla nagon kan i regel 6verklagas, 21 § 1 st. AF
eller sérskild bestammelse i myndighetens instruktion, jamfor

1 kap. 2 § LRA. En myndighets beslut att avbryta ett anstéllningsforfarande
far dock inte dverklagas, 21 § 2 st. AF.

Rétt att dverklaga har den som beslutet angar, det vill séga den som sokt
anstallningen och som arbetsgivarens beslut gatt emot, 42 § FL. Med en
sokande jamstalls den som anmalt ansprak pa foretradesratt till
ateranstallning eller hogre sysselsattningsgrad.

Nar en myndighet avser att anstélla & huvudregeln att myndigheten pa
lampligt satt ska informera om den lediga anstéllningen, 6 § AF, &ven om
undantag finns. Enligt praxis kan emellertid dven ett anstéliningsbeslut som
inte foregatts av information enligt 6 8 AF, Gverklagas. Ratten att éverklaga
galler alltsa oavsett om myndigheten har informerat eller inte, men med den
skillnaden att i princip vem som helst kan éverklaga beslutet om
information inte har getts, se Overklagandenamnden for hogskolans beslut
2014-11-14, protokoll 10-14. Om myndigheten daremot har informerat om
den lediga anstéllningen, kan bara de som sokt anstallningen dverklaga.

Oavsett vem som klagar ska 0verklagandet, forutsatt att det inkommit i ratt
tid, dverlamnas till den myndighet som har att prova fragan.

Har overklagandet kommit in i ratt tid?

Overklagandet ska ges in till den myndighet som har meddelat beslutet,

43 § FL. Nar ett dverklagande kommer in till den myndighet som fattat
anstallningsbeslutet ska myndigheten endast préva om éverklagandet
kommit in i ratt tid, det vill séga inom tre veckor fran den dag da beslutet
hangdes pa anslagstavlan enligt 7-8 88 AF, 22 § AF och 44-45 8§ FL.

I lagen (1930:173) om berakning av lagstadgad tid anges mer detaljerat hur
man raknar tiden.
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Om det kan antas att Overklagandet har lamnats sista dagen for
overklagandetiden pa myndigheten eller avskilts for myndigheten pa posten,
anses den ha kommit in den dagen, om den kommer en behorig tjansteman
tillhanda paféljande arbetsdag. Enligt 43 § FL ska éverklagande goras
skriftligen. Overklagande kan ske genom mejl och ska d& anses ha
inkommit vid den tidpunkt som det funnits tillgangligt vid myndigheten.
Myndigheten kan krdva att meddelandet bekréftas av avsandaren genom en
egenhandigt undertecknad handling.

Overklagandet sker i tid

Myndigheten behover i allmanhet inte meddela nagot formellt beslut om att
ett dverklagande kommit in i rétt tid. Det kan dock vara lampligt att den
tjansteman som har prévat fragan om ratt tid satter ett signum eller dylikt pa
klagandens skrivelse. Myndigheten ska ocksa registrera 6verklagandet,

5 kap. 1 § OSL, om inte myndigheten haller handlingarna ordnade pa annat
satt, sa att det utan svarighet kan faststéllas att de kommit in.

Om myndigheten finner att dverklagandet skett i ratt tid, ska den lamna Gver
skrivelsen och 6vriga handlingar i arendet till den myndighet som ska préva
overklagandet, 45 § FL.

Atgarden att 6verlamna handlingarna enligt 46 § FL far regelmassigt anses
innefatta ett stallningstagande av den innebdrden att klagandens skrivelse
har kommit in i ratt tid. Det stallningstagandet binder ocksa den instans som
ska prova dverklagandet. Sedan myndigheten har éverlamnat handlingarna
dit, ska dverklagandet alltsa anses ha skett i ratt tid.

Enligt 38 § FL ska en myndighet sjalvmant andra beslut som ar uppenbart
oriktiga pa grund av nya omstandigheter eller av ndgon annan anledning.
Det géller under forutséttning att det kan ske snabbt och enkelt och utan att
det blir till nackdel for nagon enskild part. Men, eftersom en andring av ett
anstallningsbeslut kan leda till en nackdel for den som fatt anstéllningen,
kan den anstallande myndigheten inte tillampa 38 § FL. Istéllet provas
anstéllningsbeslutet av Statens 6verklagandenamnd eller, inom
hogskolesektorn, av Overklagandenamnden for hogskolan. Overklagandet
prévas bara i en instans. Det ar alltsa till nagon av dessa namnder som ett
Overklagande, som kommit in i rétt tid, ska 6verlamnas.

Overklagandet sker for sent

Om ett Overklagande daremot har kommit in for sent, ska myndigheten i
regel avvisa dverklagandet, 45 § FL. Ett sadant beslut forutsatter att
myndigheten vet vilken dag klaganden fick del av beslutet. Nagon ovisshet
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pa denna punkt torde dock i regel inte behéva uppsta i anstallningsarenden,
eftersom tiden for 6verklagande regelmassigt raknas fran den dag da
information om beslutet Iamnades pa anslagstavlan hos den myndighet som
meddelat beslutet. Avvisningsbeslutet kan tecknas pa klagandens skrivelse
eller séttas upp som ett sérskilt beslut. | bada fallen ska klaganden
underréttas om beslutet. Samtidigt ska fullfoljdshanvisning lamnas enligt
33 § FL.

Om forseningen beror pa att myndigheten lamnar en felaktig
fullfoljdshanvisning i den information om anstéllningsbeslutet som anslas
pa anslagstavlan, ska dverklagandet inte avvisas. Overklagandet ska inte
heller avvisas om en oriktig eller ofullstdndig uppgift om hur man
overklagar lamnats, 45 § 1 p. FL. Om myndigheten helt underlater att Iamna
information om anstallningen och ge fullféljdshanvisning boérjar fristen om
tre veckor inte att 16pa och mojligheten att 6verklaga kvarstar utan bortre
grans.

Skrivelsen ska inte heller avvisas, om den inom 6verklagandetiden har
kommit in till den myndighet som ska préva 6verklagandet. | ett sadant fall
ska denna myndighet vidarebefordra skrivelsen till den myndighet som har
meddelat beslutet och samtidigt l&amna uppgift om vilken dag skrivelsen
kom in till den hogre instansen, 45 8 p. 2 och 47 § st. 2 FL.

Information om anstéllningsbeslut anslas inte

Om information om beslutet inte anslas pa anslagstavlan, far det till foljd att
overklagandetiden blir obegransad, se Overklagandenamnden for
hdgskolans beslut 2014-11-14, protokoll 10-14. | det fallet togs ett beslut
fran 2007 upp till prévning 2014.

Myndighetens yttrande

Myndigheten ar skyldig att pa begéran av den instans som ska prova
Overklagandet avge yttrande Gver dverklagandet. Det ar 6nskvart att
myndigheten, redan i samband med att den dverl&amnar handlingarna,
bifogar detta yttrande, &ven om den hdgre instansen inte har begart det.
Nagon direkt skyldighet att sjalvmant avge yttrande foreskrivs dock inte i
lagen.

Konsekvenserna av ett 6verklagande

Syftet med att anstéllningsbeslut kan 6verklagas i forvaltningsréttslig
ordning, &r att sékerstélla att beslut om anstallning fattas i enlighet med
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sakliga grunder, det vill séga utifran reglerna om fortjanst och skicklighet.
Ett beslut som gar den klagandes vag kan innebéra att

= arendet aterforvisas till myndigheten for fortsatt hantering,
alternativt

= ¢verklagandenamnden undanrdjer myndighetens anstéllningsbeslut,
beslutar att den klagande ska erbjudas anstallning och dverlamnar
arendet till myndigheten for erforderliga atgarder.

| det forsta fallet far rekryteringsprocessen aterupptas och i det senare fallet
har namnden utifran befintligt underlag bedémt den klagande som
skickligast. Den klagande ska da erbjudas en anstallning vid myndigheten.
Detta forutsatter givetvis att man forst kommer 6verens om villkoren for
anstallningen, till exempel 16n och anstallningsform, se AD 2018 nr 24.

Vad avser fragan om myndigheten kan tillampa provanstéllning, ar det
mojligt under forutsattning att avsikten verkligen &r att prova arbetstagaren
och att arbetsgivaren iakttar reglerna i 1 kap. 9 8 RF om objektivitet och
saklighet. Principen innebar att arbetsgivaren inte far agera godtyckligt utan
hanterar lika fall pa lika sétt.

Konsekvensen av undanrdjandet av ett statligt anstallningsbeslut har
tydliggjorts i AD 2016 nr 74. Eftersom det saknas lagbestimmelser med
innebord att anstallningsavtalet upphor nér anstéliningsbeslut undanréjs
bestar det civilrattsliga anstallningsavtalet. Det betyder att ett
anstallningsavtal i staten varken upphor eller kan sagas upp pa andra
grunder an LAS. | det aktuella rattsfallet fanns saledes inte saklig grund for
uppsagning enligt 7 8 LAS betréffande den arbetstagare vars
anstallningsbeslut undanrojdes. Konsekvensen av domen &r att tva personer
blir anstéllda pa samma befattning. Darmed kan det uppsta 6vertalighet,
vilken far hanteras enligt regelverket rérande arbetsbrist.

Domstolsprévning

Under vissa forhallanden kan ett anstéallningsbeslut dven bli foremal for
civilrattslig prévning, inom ramen for en arbetsréattslig tvist. Sadan
arbetsrattslig tvist ror tillatligheten av tidsbegransad anstéllning och/eller
diskriminering. Vad avser tvist om en anstéllning tidsbegransats enligt
regelverket eller inte kan domstolen forklara att anstallningen ska gélla tills
vidare samt utdéma skadestand, 36 och 38 88 LAS. Nar det galler
diskrimineringstvister kan domstolen utdéma diskrimineringsersattning,
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men inte forklara att den klagande ska anstallas, 5 kap. 1 § DL. Se mer om
tvister i kapitel 20.
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Del 3. Anstallningens
upphorande

17. Tidsbegransad anstallning
upphor

Detta kapitel innehaller en redogorelse for huvuddragen av forfarandet nar
en arbetstagare som ar anstalld for begransad tid inte kommer att fa fortsatt
anstallning.

Om provanstéllnings upphérande, se kapitel 7.

Anstéllningen upphor utan uppsagning

Huvudregeln &r att en anstéllning som galler for bestamd tid eller tills
vidare, dock langst till en viss tidpunkt (sa kallad langstanstallning) upphor
utan foregaende uppségning vid anstallningstidens utgang, om inte nagot
annat har avtalats, 4 8 2 st. LAS.

En annan situation nér en tidsbegransad anstéallning kan upphéra utan
uppsagning, ar nar en vikarie anstallts pa en langstanstallning. Det brukar
uttryckas pa foljande sitt. ”Vikarien Anna anstélls tillsvidare, sa lange Erik
ar ledig, dock langst till och med AA-MM-DD.” For det fall den ledige
arbetstagaren, i det har fallet Erik, kommer tillbaka fore slutdatumet
behdver, enligt Arbetsgivarverkets mening, nagon uppsagning inte ske for
att vikariatet ska upphora. Det ligger ndmligen i vikariatets natur att det ska
upphdra i och med att ordinarie arbetstagare atergar i arbete, om nagot annat
inte har bestdmts ndr vikarien anstalldes, 4 § 2 st. LAS.
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Besked till arbetstagaren

Om en arbetstagare med tidsbegransad anstallning inte kommer att fa
fortsatt anstallning nar anstéllningen upphor, ska arbetstagaren fa ett
skriftligt besked om detta minst en manad fore anstallningstidens utgang,
15 § LAS. Reglerna om besked i 15 § LAS tar i forsta hand sikte pa de fall
dar anstallningens slutdag pa forhand gar att sla fast. Varaktigheten av en
tidsbegrénsad anstéalining kan emellertid, som ndmnts ovan, vara mer
obestamd, till exempel vid ett vikariat.

Om anstallningstiden ar sa kort att besked inte kan lamnas en manad i
forvag, ska beskedet i stéllet lamnas nar anstallningen borjar,

15 8 1 st. LAS. For myndigheter under regeringen géller inte skyldigheten
att lamna besked enligt 15 § LAS om anstéllningen varat i hogst tre manader
i foljd, 10 § AF. Det kan likvél vara bra att ta for vana att lamna ett sadant
besked och samtidigt ta stéllning till om arbetstagaren har
ateranstallningsratt. Det bor noteras att det i 10 § AF dven namns
feriearbete. Feriearbete utgor emellertid inte langre en tillaten grund for
tidsbegrénsad anstéllning enligt LAS.

Forutsattningar for ratt till besked

En forutsattning for ratt till sadant besked &r dock att arbetstagaren, nar
anstallningen upphér, har varit anstélld hos den anstéllande myndigheten,
jamfor AD 2003 nr 10, mer an tolv manader under de senaste tre aren eller
sammanlagt mer &n nio manader i SAVA under de senaste tre aren.
Anstallningstid beaktas pa samma satt oavsett om anstéllningen avsett heltid
eller deltid, eller om arbetstagaren varit tjanstledig eller inte. Aven om rétten
till besked enligt 15 § LAS utgar fran anstallningstid pa anstallande
myndighet ska det, av beskedet enligt 16 § LAS, framga om arbetstagaren
har ateranstallningsratt enligt 25 § LAS.

Kvalifikationstiden under trearsperioden ska uteslutande ha bestatt av
tidsbegransad anstallning enligt 5 § LAS hos anstéllande myndighet. Av
AD 2016 nr 27 foljer dock att denna skyldighet ocksa galler for
anstallningar som tidsbegransats med stod av hogskoleférordningen. Mot
denna bakgrund kan det vara lampligt att lamna besked &ven avseende
tidsbegransade anstallningar med stéd av annan lag &n LAS, forordning eller
kollektivavtal.

Av 3 § 3 st. LAS foljer att en arbetstagare som har fatt foretradesratt till
ateranstallning enligt 25 § LAS omedelbart far ratt till besked enligt
15 § LAS.
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En sarskild bestammelse om besked for en sdsongsanstalld arbetstagare ges
1 15 § 2 st. LAS. Med arbetsgivare avses den anstallande myndigheten.

Ratten till besked galler oberoende av om det &r pa grund av arbetsbrist eller
personliga forhallanden som anstallningen inte kommer att fortsatta.

Forlangd anstallning for att inte bryta mot 15 § LAS

Om arbetsgivaren inte inom den foreskrivna manadsfristen har kunnat
lamna besked till arbetstagaren om att anstéliningen inte kommer att
fortsatta, till exempel darfor att innehavaren atergatt i arbete med kort
varsel, kan arbetsgivaren undga skadestandsskyldighet for brott mot

15 8 LAS genom att forlanga anstéllningen under den ytterligare tid som
behovs for att en manad ska forflyta fran tidpunkten da beskedet ldmnades.
En sadan forlangning av anstéllningen for begransad tid star inte i strid med
4 § 1 st. LAS och framjar syftet med bestdmmelsen i 15 8 1 st. LAS. Den
ger namligen, i likhet med reglerna om rétt till uppségningstid, arbetstagaren
ett visst radrum och en lénegaranti infér anstallningens upphérande.

Beskedets innehall och dverlamnande

Ett besked enligt 15 § LAS ska vara skriftligt, 16 § 1 st. LAS. Utover
uppgiften att arbetstagaren inte kommer att fa fortsatt anstéllning ska
beskedet innehalla féljande:

= Fullféljdshanvisning
| beskedet ska anges vad arbetstagaren ska iaktta, om hen vill féra
talan om att anstallningen ska forklaras gélla tills vidare eller krava
skadestand for brott mot reglerna om tidsbegransning, sa kallad
fullféljdshanvisning, 16 § 2 st. LAS. Detta far inte bara géras genom
hanvisning till vissa bestammelser i lagen.

= Information om foretradesratt till ateranstallning
| beskedet ska dessutom anges om arbetstagaren har foretradesrétt
till teranstéllning eller inte, 16 § 2 st. LAS. Av beskedet ska ocksa
framga att arbetstagare, som har och vill utnyttja foretradesratten,
ska gora en anmalan om detta hos den myndighet dér arbetstagaren
ar eller senast varit anstalld. Anmalan far ske muntligen.
Arbetstagaren har bevisbordan for att en anmélan har skett.

Beskedet ska ldmnas till arbetstagaren personligen eller, om det inte &r
skaligt att kréva detta, i stéllet skickas i rekommenderat brev till hens senast
kanda adress, 16 8§ 3 st. LAS.
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Varsel till arbetstagarens organisation

Samtidigt som beskedet lamnas till arbetstagaren ska arbetsgivaren varsla
den lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillhor. Varsel-
skyldigheten finns oavsett kollektivavtalsforhallanden, 30 a § 1 st. LAS. For
myndigheter under regeringen behdver varsel enligt 30 § 1 st. inte [&mnas i
fradga om anstéllning fér den som har uppnatt pensionsaldern, 10 § 3 p. AF.
Med pensionsalder avses 69 ar, da det &ar sa lange som en arbetstagare enligt
32 a 8 LAS har ratt att kvarsta i anstallningen.

Anstallningsférordningen undantar dock inte tillampningen av 33 a § LAS
enligt vilken 30 8 LAS om underréttelse och varsel ska tillampas for
arbetstagare som fyllt 69 ar. Hur bestaimmelserna i LAS ska lasas
tillsammans med 10 § 3 p. AF &r darfor oklart. Hursomhelst finns det inget
undantag fran skyldigheten att underrétta en arbetstagare som uppnatt
pensionsalder, varfor det kan finnas anledning att inte franga de vanliga
rutinerna med bade varsel och underrittelse.

Ratt till dverlaggning

Bade arbetstagaren och hens lokala arbetstagarorganisation har ratt till
overlaggning med arbetsgivaren om beskedet, 30 a § 2 st. LAS. Nagon viss
minsta tid inom vilken dverlaggningen ska begéras har lagstiftaren inte
ansett vara nodvandig. P4 arbetsgivarsidan fors 6verlaggningen av den
myndighet som lamnat beskedet och varslet. Vid 6verlaggningen ska en
reell behandling av sakfragan ske.

Ledighet for att besOka
Arbetsformedlingen

Syftet med reglerna i 15 8 LAS &r att en arbetstagare, som inte har rétt till
uppsdgningstid, anda ska ha en viss tid till sitt forfogande for att skaffa en
annan anstéllning. FOr att underlatta arbetstagarens mojligheter att s6ka nytt
arbete har arbetstagaren enligt 17 8 LAS ratt till skalig ledighet fran
anstallningen med bibehallna anstéllningsformaner, for att bestka
Arbetsformedlingen eller pa annat sétt soka arbete. Denna ratt géller
oberoende av om det &r pa grund av arbetstagarens personliga férhallanden
eller till foljd av arbetsbrist som fortsatt arbete inte erbjuds.
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Avtal om omstallning

Arbetstagare vars tidsbegransade anstéllning l6per ut i enlighet med
anstallningsbeslutet och vars anstallningstid hos den funktionella
arbetsgivaren uppgar till minst tva ar i en foljd omfattas av 3 kapitlet i
Avtal om omstallning.

Grundlaggande omstallnings- och
kompetensstod

De arbetstagare med Kkortare anstallning an tva ar, som inte kvalificerar sig
till Trygghetsstiftelsens stod enligt Avtal om omstéllning, kan i vissa fall
omfattas av ett grundldggande omstallnings- och kompetensstod.

Det géller bland annat anstéliningar som upphor for att anstéliningen ar
tidsbegransad. Se mer om detta i kapitel 18.
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18. Uppséagning pa grund av
arbetsbrist

En arbetstagare som &r anstalld tills vidare far sagas upp pa grund av
arbetsbrist. Innan uppsagningen far ske maste arbetsgivaren folja regler i
MBL, TurA-S och LAS.

Planering

Parterna har i Avtal om omstallning gett uttryck for att ett effektivt och
framgangsrikt omstallningsarbete forutsatter ett strategiskt och
forebyggande lokalt férdndrings- och utvecklingsarbete. Arbetsgivaren ska
genom detta arbete i majligaste man undvika framtida uppségningar och
stodja arbetstagarnas fortsatta rorlighet och anstéllningsbarhet pa
arbetsmarknaden, 1 kap. 2 § Avtal om omstéllning. Ett sadant
forhallningssatt forutsatter planering.

Awven for det fall uppsagningar pa grund av arbetsbrist inte kan undvikas,
forutséatts planering for att kunna uppfylla skyldigheter som foljer av
arbetsmiljélagstiftningen, framjandelagen, MBL, Avtal om omstallning och
LAS.

Riskbeddmning enligt AFS 2001:1

| Arbetsmiljoverkets foreskrift om systematiskt arbetsmiljoarbete, AFS
2001:1, anges att arbetsgivaren, nédr dndringar i verksamheten planeras, ska
bedéma om andringarna medfor risker for ohalsa eller olycksfall som kan
behdva atgardas, 8 § 2 st. Arbetsmiljoverket har i sina kommentarer till
namnda paragraf ytterligare preciserat aliggandet for arbetsgivaren pa
foljande satt:

"Det ar angelaget att hansyn tas till arbetsmiljon infor forandringar under
I6pande drift. Det &r viktigt att hitta riskerna och atgarda dem innan de byggs
in i systemet. Personalen kan ibland fara illa vid en omorganisation, sarskilt

vid inskréankningar och nedlaggning av verksamheten. Det &r viktigt att tidigt
fa fram riskerna sa att negativa féljder av omstallningsprocessen kan
forebyggas.”
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Arbetsmiljoverket har utarbetat en sarskilt utformad blankett for
riskbedomning. Blanketten kan hamtas fran Arbetsmiljoverkets webbplats,
WWW.av.se.

Varsel enligt framjandelagen

En arbetsgivare som avser att genomfdra en driftsinskrankning ska enligt
framjandelagen inom vissa narmare angivna frister, skriftligen varsla
Arbetsformedlingen om minst fem arbetstagare berérs av inskrankningen.
Detsamma géller om driftsinskrankningen under en period av 90 dagar kan
antas fora med sig att antalet uppsagningar sammanlagt uppgar till minst
20 personer.

Arbetsgivarens skyldigheter enligt lagen é&r straffsanktionerade med
varselavgift som kan utdomas vid underlatelse. For att varselavgift ska
utdomas forutsatts det att den felaktiga tillampningen skett uppsatligen eller
av grov oaktsamhet.

For namnuppgift i varsel enligt frimjandelagen géller sekretess. Det finns
dock inget hinder mot att en myndighet i sin egenskap av arbetsgivare
fullgor sin skyldighet enligt 15 § 3 st. MBL att till forhandlingsmotparten
ldmna en kopia av det varsel som arbetsgivaren lamnat till
Arbetsformedlingen enligt framjandelagen.

Forhandlingsskyldighet enligt MBL

Arbetsgivaren maste som regel pa ett tidigt stadium férhandla enligt

11 8 MBL, fore beslut som kan medfora personalminskning. Férhandlingen
bor i detta tidiga skede behandla dvergripande fragor om myndighetens
situation och de olika alternativ som kan finnas. Vid driftsinskrdnkningar
som foranleder uppsagning ar det darfor praktiskt att myndigheten redan vid
planeringen av driftsinskrankningen upprattar en preliminér tidsplan for de
atgarder som myndigheten maste vidta och de MBL-férhandlingar som ska
forega beslut om viktigare forandringar for verksamheten eller arbetstagare.

Avtal om omstalining

Avtal om omstallning syftar till att stimulera arbetstagare som sagts upp pa
grund av arbetsbrist till ett snabbt aterintrade pa arbetsmarknaden. Avtalet
kompletterar arbetsgivarens eget omstéallningsarbete och arbetsmarknads-
politiska atgarder. Parterna har bildat en stiftelse, Trygghetsstiftelsen, for att
bedriva verksamhet, 1 kap. 7 § Avtal om omstéllning. Syftet med avtalet &r
saledes att uppratthalla arbetslinjen.
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Avtal om omstallning galler for arbetstagare som ségs upp pa grund av
arbetsbrist och som har haft statlig/-a anstallning/-ar i en foljd under
sammanlagt minst tolv manader, 2 kap. 1 § Avtal om omstéllning.

Avtalet géller dven for arbetstagare vars tidsbegransade anstallning l6per ut,
forutsatt att anstallningstiden pa myndigheten uppgar till minst tva ar i en
foljd. Avtalet omfattar ocksa arbetstagare, med arbetsskyldighet pa ny ort i
samband med omlokalisering av myndighet, som sdger upp sig,

AD 2017 nr 59. Detta forutsatter att arbetstagaren har en anstallning vid
myndigheten som varat i en foljd, under sammanlagt minst ett ar,

4 kap. 1 § Avtal om omstéllning. I namnda mal hade arbetstagarna och
arbetsgivaren inte kommit 6verens om nagon sarskild placeringsort i
samband med anstallningsavtalets ingdende. Mot denna bakgrund, och da
avtalet om omstallning aven ska tillampas vid omlokalisering, fann AD att
arbetsskyldighet pa den nya orten forelag.

Undantag fran avtalets tillampningsomrade féljer av 1 kap. 3 § Avtal om
omstallning. Till exempel omfattas inte arbetstagare som anstéllts med stdd
av 4 8 AF eller motsvarande reglering. Ett annat exempel pa arbetstagare
som inte omfattas ar arbetstagare som kan 6verga till en ny arbetsgivare pa
orten med tillampning av 6 b 8 LAS, men som motsatter sig detta och darfor
blir uppsagd pa grund av arbetsbrist.

Ortsbegreppet i Avtal om omstallning stdimmer inte helt 6verens med den
tolkning som Arbetsdomstolen har gjort av ortsbegreppet i LAS. Med ort
avses i Avtal om omstéllning “ort eller i dess niarhet” och en bedomning far
goras fran fall till fall. Vid denna bedémning tas hansyn till om avstandet ar
pendlingsbart for arbetstagaren, varfor ocksa bostadsorten ar av intresse.
Inneborden av ortsbegreppet i LAS &ar sndvare och beskrivs nedan.

Senast i samband med att arbetstagaren delges uppséagning ska arbetsgivaren
informera arbetstagaren om dennes réattigheter och skyldigheter enligt
avtalet samt skriftligen underratta stiftelsen om uppsagningen,

2 kap. 4 § Avtal om omstéllning.

Vidare innehaller Avtal om omstallning regler om forlangd uppsagningstid,
tjanstledighet under uppséagning och omstallningsformer sasom insatser fran
stiftelsen och ekonomisk forstarkning. Avtalet innehallet ocksa regler om
foretagshalsovard, sarskild pensionsersattning och frivillig avgang.

Reglerna i avtalet ar tillampliga i upp till fem ar fran och med att
anstéllningen upphart.
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Grundlaggande omstallnings- och
kompetensstod

De arbetstagare med kortare anstallning an tva ar, som inte kvalificerar sig
till Trygghetsstiftelsens stod enligt Avtal om omstéllning, kan i vissa fall
omfattas av ett grundldggande omstallnings- och kompetensstod. Det
framgar av bilaga 1 i Overenskommelsen om flexibilitet,
omstallningsformaga och trygghet inom statlig sektor.

Det géller anstéllningar som upphdr pa arbetsgivarens initiativ med
anledning av arbetsbrist, sjukdom eller for att anstallningen ar
tidsbegrénsad. Arbetstagaren ska ha haft arbete som huvudsyssla i
sammanlagt minst 12 manader av de senaste 24 manaderna, (ej bundet till
en anstallning hos statliga arbetsgivare). Som arbetsgivare kan det vara bra
att informera om att stodet finns och att det &r arbetstagaren sjélv som
ansoker om det pa Trygghetsstiftelsens webbplats.

Att delta i insatser inom ramen for stodet ger ingen ratt till ledighet. Om
ledighet fran arbetet anda beviljas finns ingen ratt till 16n under ledigheten.

Reglerna om uppsagning pa grund av
arbetsbrist

Vad ar arbetsbrist?

For att en uppsagning pa grund av arbetsbrist ska vara giltig kréavs att
uppsagningen ar grundad pa sakliga skal, 7 § LAS, och skriftlig, 9 § 1 st.
LOA.

Arbetsbristen kan vara foranledd av olika skal. Det kan vara fraga om
driftsinskrankning eller organisationsférandring som leder till dvertalighet.
Den kan ocksa vara foranledd av ett regeringsbeslut. Ett sadant beslut kan
innebara olika forandringar sdsom att en myndighet ska upphdra eller
omorganiseras. Har sadant beslut fattats far detta anses vara tillracklig grund
for att berérd myndighet ska vidta atgarder for uppsagning pa grund av
arbetsbrist, i den man beslutet kan antas medfora évertalighet.

AD 1993 nr 138 géllde ett fall dar en lansstyrelse efter regeringens beslut,
men fore riksdagens beslut, sa upp personal. Forfarandet godtogs av AD
som menade att lansstyrelsen ensam bar arbetsgivaransvaret och darfér hade
att sjalvstandigt préva nar och i vilken omfattning som en arbetsbrist hade
uppkommit. AD fann dock 1 1993 nr 214 att det var “synnerligen tveksamt”
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att en myndighet kunde forega riksdagsbehandlingen och agera med
utgangspunkt i en regeringsproposition. AD ansdg att ett sadant agerande i
vart fall var uteslutet mot bakgrund av det parlamentariska lage som radde
ar 1992.

En annan situation da arbetsbrist kan uppkomma &r nar anslagen till
myndigheten minskas eller inte racker till. En myndighet kan dock séga upp
en arbetstagare pa grund av arbetsbrist aven om myndigheten har medel till
fortsatt anstallning. Myndigheten kan alltsa till exempel fatta beslut om att
ldgga ned en viss del av sin verksamhet av andra skal &n medelsbrist.

En arbetsgivare kan, till foljd av organisatoriska férandringar, férandrat
uppdrag eller medelsbrist, delvis vilja forandra anstéllningsvillkoren for alla
eller vissa arbetstagare. Om en arbetsgivare agerar och séger upp en
arbetstagare innebar det emellertid att hela anstallningsavtalet blir uppsagt.
Uppsagning av en del av en anstéllning har forklarats sakna rattslig verkan.
Om arbetsgivaren och arbetstagarna inte kan komma éverens om nya villkor
ar arbetsgivaren darfor hanvisad till att erbjuda omplacering, se nedan,
enligt 7 8 2 st. LAS, till samma anstallning men med nya villkor. For det fall
arbetstagaren tackar nej till erbjudandet ar det sakliga skél for uppségning,
se AD 2012 nr 67 om omreglering inom Forsvarsmakten till internationell
arbetsskyldighet.

Det ar arbetsgivaren som avgor om det rader arbetsbrist och det darmed
finns sakliga skal for uppsagning. Arbetsgivaren maste dock kunna redovisa
sina bedomningar och underlaget for dessa pa ett tillfredsstallande sétt.
Arbetsgivaren har ratt att avgéra om uppséagning ska ske, utifran
verksamhetens behov av bemanning i samband med att en tankt
uppségningstid tar slut. Arbetsgivaren far emellertid inte sdga upp “for
sakerhets skull”, utan ska vid sin bedomning utga fran sadana
omstandigheter som med nagon sakerhet kan 6verblickas.

Fragan om en uppsagning pa grund av arbetsbrist har varit grundad pa
sakliga skal bedoms mot bakgrund av den situation som radde nar
uppsagningen dgde rum. Andras situationen sa att en ny anstallning kan
erbjudas, blir det inte en fraga om uppsagningen varit giltig eller inte, utan i
stallet en fraga om den uppsagde arbetstagaren har ateranstallningsratt eller
inte. Ateranstallningsratten i staten har dock begransad betydelse med
anledning av reglerna om fortjanst och skicklighet.
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Overgéng av verksamhet — ej sakliga skal

En Gvergang av ett foretag, en verksamhet eller del av en verksamhet enligt
6 b 8 LAS utgor inte i sig sakliga skél for uppséagning. Forbudet forhindrar
dock inte forandringar som sker av ekonomiska, tekniska eller
organisatoriska skal dar forandringar i arbetsstyrkan ingar, 7 § 3 st. LAS.

Fingerad arbetsbrist

Om en arbetsgivare som grund for en uppséagning har aberopat arbetsbrist
men det verkliga skalet till atgarden ar arbetstagarens personliga
forhéllanden (fingerad arbetsbrist), kan uppsdgningen ogiltigforklaras pa
talan av arbetstagaren. Men for att en domstol mera ingaende ska préva
arbetstagarens uppfattning om den egentliga anledningen till uppségningen,
kravs att arbetstagaren visar atminstone sannolika skal for pastaendet att
uppsagningen i sjalva verket beror pa arbetstagarens personliga
forhallanden.

Omplacering

Ordet omplacering anvands i skilda bemérkelser. Begreppet avser bade
andring av arbetsuppgifterna inom ramen for arbetstagarens
arbetsskyldighet och utanfér denna ram. Sker omplacering inom ramen for
arbetsskyldigheten sker detta i forsta hand med stdd av arbetsgivarens rétt
att leda och fordela arbetet. Det finns dock inget som hindrar att en sadan
omplacering gérs med stod av 7 § 2 st. LAS. Ar det frdga om en
omplacering utanfor ramen for arbetsskyldigheten sker detta med stod av
7 8 2 st. LAS. Forutsatt att arbetstagaren tackar ja till erbjudandet
omregleras anstéllningen.

Sakliga skal for uppsigning finns inte om det ar skéligt att krdva att
arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig, 7 § 2 st. LAS.
Arbetsgivaren maste alltsa undersoka mojligheterna att omplacera
arbetstagaren innan denne far sédga upp arbetstagaren. Arbetsgivaren bor i
forsta hand understka mojligheterna att ge arbetstagaren andra
arbetsuppgifter inom ramen for anstallningen. Om detta visar sig vara
omojligt, bor arbetsgivaren i andra hand soka erbjuda arbetstagaren annan
anstallning hos sig. Arbetet bor sa langt som majligt vara likvardigt med det
som arbetstagaren dittills har haft.

Ett beslut om omplacering maste i allmanhet foregas av forhandling enligt
11 eller 13 88 MBL och, pa begéaran, dven enligt 14 8 MBL. Om parterna
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har ett lokalt samverkansavtal kan man ha kommit dverens om en annan
ordning.

Omplaceringsskyldigheten galler hela myndigheten, &ven till annan ort, och
innebar att arbetsgivaren ska gora en noggrann utredning om det gar att
omplacera 6vertaliga arbetstagare till en annan anstallning.

Omplaceringsutredningen ska omfatta alla lediga anstéallningar som
arbetsgivaren vid uppsagningstidpunkten vet blir tillgangliga fram till den
tidpunkt da en eventuell uppsagning ska trada i kraft, det vill saga nar
uppsagningstiden l6pt ut. Detta galler &ven om det &r fraga om anstallningar
med hogre eller lagre sysselsattningsgrad och saval tillsvidare- som
tidsbegrénsade anstéllningar. En arbetsgivare kan inte fullgora sin
skyldighet enligt 7 § 2 st. LAS genom att erbjuda anstallning hos en annan
arbetsgivare. Ar det i en tvist oklart om omplacering kunnat ske, anses
normalt omplaceringsskyldigheten inte fullgjord.

Arbetsgivaren har dock ingen skyldighet att Iagga om sin verksamhet pa
nagot mera genomgripande satt. Nagon skyldighet att skapa en ny
anstéllning har inte heller arbetsgivaren. Arbetsgivaren kan dock ibland vara
skyldig att droja med att aterbesatta en ledig anstéllning. Omplacerings-
skyldighet till en annan anstallning géller inte om det innebér att en annan
arbetstagare ségs upp.

Nar arbetsgivaren vet vilka lediga anstallningar som ingar i
omplaceringsutredningen ska kvalifikationskraven for dessa matchas mot
den aktuella arbetstagarens kompetens. Med kompetens avses har saval
utbildning som erfarenhet och personlig lamplighet. Har arbetstagaren
tillrackliga kvalifikationer for nagon av de lediga anstallningarna ska hen
erbjudas anstallningen. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer anses uppfyllt,
aven om arbetstagaren behdver en viss, normal inlarningstid for den nya
anstallningen. Om arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for flera
lediga anstéllningar ska arbetsgivaren erbjuda den anstéllning som ligger
narmast arbetstagarens nuvarande anstallning vad avser saval
arbetsuppgifter som ort.

Arbetsgivaren behover inte erbjuda arbetstagare omplacering med
utgangspunkt i anstallningstid. Arbetsgivaren bor dock sa langt som majligt,
med utgangspunkt i verksamhetens behov, forsoka erbjuda arbetstagaren ett
arbete som é&r likvardigt med det som denne har. Om en arbetsgivare vill
erbjuda de lediga anstéllningarna utifran anstallningstid finns det dock inget
som hindrar det. For det fall arbetsgivaren valjer att utga fran verksamhetens
behov och inte anstallningstid, ar det viktigt att arbetsgivarens forfarande ar
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transparent och kan forklaras utifran objektiva och sakliga grunder.
Likabehandlingsprincipen och kravet pa god sed ska uppratthallas sa att
hanteringen inte uppfattas som ett kringgaende av LAS regler.

En arbetsgivare ska inte ensidigt ta stallning till hur en arbetstagare kan
tankas svara pa ett erbjudande. Det ar upp till arbetstagaren att ta stallning
till det erbjudande som arbetsgivaren presenterar. Om en arbetstagare tackar
nej till ett erbjudande om omplacering utan godtagbara skél, kan
arbetsgivaren saga upp arbetstagaren. Arbetsgivaren maste dock forst
forsakra sig om att arbetstagaren forstar konsekvensen av att tacka nej till
erbjudandet.

Omplaceringsskyldigheten galler inte efter beslut om uppsagning.
Skyldigheten faller i och med att arbetsgivaren forvissat sig om att sakliga
skal for uppsagning finns. Daremot kan arbetstagaren ha ateranstallningsratt
under uppséagningstiden och under nio manader fran den dag da
anstéllningen upphdrde. | en situation dar det finns konkurrerande intressen
mellan omplacering enligt 7 8 2 st. LAS och foretradesratt till
ateranstallning och till anstallning med hégre sysselsattningsgrad, gar
omplacering fore.

Omplacering till lagre
sysselsattningsgrad

Vid omorganisation pa en driftsenhet som innebar att arbetstagare vars
arbetsuppgifter ar lika ska erbjudas lagre sysselsattningsgrad, ska sarskilda
turordningsregler iakttas enligt 7 a § LAS.

Begreppet driftsenhet har samma innebord som i 22 § LAS om turordning
vid uppsagning pa grund av arbetsbrist. Om en indelning i olika
organisatoriska enheter pa en driftsenhet i huvudsak har till syfte att
begransa storleken pa grupper och inte utgor avgransning mellan olika
verksamhetsdelar, saknar avgransningen till organisatorisk enhet betydelse.
Awven vilket kollektivavtalsomrade eller vilken facklig organisation som en
arbetstagare hor till saknar betydelse.

Vidare ska arbetstagarna ha lika arbetsuppgifter. Med lika arbetsuppgifter
avses samma eller i stort sett samma arbetsuppgifter. Det behdver inte
innebéra att arbetsuppgifterna i alla delar &r identiska, men de ska i stora
drag kunna anses vara lika.
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Erbjudandet eller erbjudandena ska enbart omfatta arbetstagare som har
hogre sysselsattningsgrad an den lagsta sysselsattningsgrad som avses att
erbjudas. Arbetstagare med kortare anstéllningstid ska erbjudas omplacering
fore arbetstagare med langre anstallningstid. Vidare ska erbjudande med
lagre sysselsattningsgrad lamnas fore erbjudande med hogre
sysselsattningsgrad.

Varije arbetstagare maste fa skéligt radrum att dvervaga erbjudandet innan
svaret lamnas. Den arbetstagare som godtar omplaceringserbjudandet far en
ny anstallning med den lagre sysselséattningsgraden. Tackar en arbetstagare
nej till erbjudandet finns sakliga skal for uppsagning pa grund av arbetsbrist.

Om det uppstar situationer da en arbetsgivare avser att genomfora en
omorganisation som innebar bade uppsagningar och att arbetstagare erbjuds
sénkt sysselsattningsgrad, ska bestimmelserna om turordning vid sankt
sysselsattningsgrad i 7 a § LAS tillampas innan reglerna om turordning vid
uppséagning i 22 8§ LAS aktualiseras. Det innebér dock inte att den som har
tackat ja till ett omplaceringserbjudande om sankt sysselsattningsgrad
darigenom undantas fran risken att bli uppsagd, men arbetstagaren behaller
sin plats i den turordning som da ska tillampas. | den man det efter
omreglering av sysselsattningsgrad fortsatt rader arbetsbrist far uppsagning
alltsa ske, med tillampning av reglerna i 22 § 1 och 4 st, LAS, 9 §
Overenskommelse om flexibilitet, omstallningsformaga och trygghet pa den
statliga sektorn samt 3 § TurA-S.

En arbetstagare som accepterar ett erbjudande om omplacering till nytt
arbete som bara innebdr sénkt sysselsattningsgrad har ratt till en
omstélIningstid enligt 7 b § LAS. Raétten till omstallningstid forutsatter inte
att arbetstagaren ingar i en grupp av arbetstagare vars arbetsuppgifter ar
lika. Aven arbetstagare med unika arbetsuppgifter har ratt till
omstallningstid.

Under omstallningstiden far arbetstagaren behalla sin sysselsattningsgrad
och sina anstéllningsférmaner. Omstallningstiden borjar 16pa nar
arbetstagaren accepterar erbjudandet och ar lika lang som den
uppsagningstid som skulle ha gallt vid en uppséagning fran arbetsgivarens
sida, dock langst tre manader. Med anstallningsformaner menas 16n och
andra formaner som avses i 12 § LAS.

Ett omplaceringserbjudande som dven innebér andra férandringar an enbart
sankt sysselsattningsgrad och som inte beror pa sankningen omfattas inte av
bestdmmelserna. Det kan exempelvis vara en situation dér arbetsgivaren ar
skyldig att erbjuda omplacering till ett ledigt arbete pa deltid med annat
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ansvar, andra arbetsuppgifter eller arbetstider, pa en annan enhet eller
avdelning, innan sakliga skal for uppségning kan foreligga.

Omplacering fore turordning

Angaende forhallandet mellan arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt
7 8 2 st. LAS och bestdmmelsen i 22 8 4 st. LAS om omplacering inom
turordningskretsen, klargjordes detta i AD 2009 nr 50 och 2011 nr 30.

Auv rattsfallen foljer att 7 8 2 st. LAS ska tillampas fore 22 § 4 st. LAS,
eftersom turordningsreglerna forutsatter arbetsbrist. Om det verkligen ar
arbetsbrist eller inte ar oklart sa lange omplaceringsmojligheterna inte
utretts. Vidare framgar det av rattsfallen att omplacering enligt 7 8§ 2 st. LAS
kan erbjudas med utgangspunkt i verksamhetens behov och att det saledes
inte finns nagon skyldighet att vid tillampning av 7 § 2 st. LAS utga fran
anstallningstid.

Turordning

Om det inte gar att omplacera arbetstagare till lediga anstéllningar ar det
arbetsbrist. For att avgora vilka arbetstagare som ska sagas upp, ska
myndigheten upprétta en turordning enligt 22 § 1-2, 4 st. LAS, 3 8 TurA-S,
12 § LOA, 9 § Overenskommelse om flexibilitet, omstéllningsférméaga och
trygghet inom statlig sektor samt 23 § LAS. Det dr viktigt att notera att 9
8Overenskommelse om flexibilitet, omstéllningsférmaga och trygghet inom
statlig sektor kompletterar 22 8 2 st. LAS och 3 8 TurA-S ersatter 22 § 3 st.
LAS, men att 22 § géller i 6vriga delar.

En arbetsgivare som bryter mot turordningsreglerna blir skadestandsskyldig.
Déremot kan ett brott mot enbart dessa regler inte leda till att uppsagningen
ogiltigforklaras enligt 34 § 1 st. LAS.

Tva principiella huvudfragor uppstar nar turordningen ska bestammas:

= vad som definierar en turordningskrets:
o 71 huvudsak jamforbara arbetsuppgifter”
o ”paorten”

= placering i turordningskretsen, det vill sdga den inbdrdes ordningen
mellan arbetstagare som ingar i samma krets.
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Turordningskretsen

Varije krets ska omfatta arbetstagare hos myndigheten pa orten med
arbetsuppgifter som &r i huvudsak jamforbara med de arbetsuppgifter som
arbetsbristen avser, 3 § TurA-S.

Arbetstagarna i varje krets ska utfora arbetsuppgifter som i stort sett ar av
jamforbar beskaffenhet och inriktning. For att kunna gora denna jamforelse
kravs en noggrann kartlaggning av vilka arbetsuppgifter respektive
arbetstagare faktiskt utfor.

AD har i flera domar provat fragan om olika arbetstagare har haft i
huvudsak jamforbara arbetsuppgifter. Aven om det ar frdga om
bedémningar utifran forutsattningarna i de enskilda fallen sa har domstolen
gjort vissa allménna uttalanden angaende tolkningen av 3 § TurA-S. Dessa
allmant uttalade principer kan sammanfattas enligt foljande:

1. Begreppet i huvudsak jaimforbara arbetsuppgifter” ska ges en relativt
vidstréackt tolkning. AD har uttalat att 3 § TurA-S bygger pa
anstallningsskyddslagens grundlaggande regler om att langden av
anstallningstiden i princip ska vara avgorande for turordning mellan
olika arbetstagare. AD har vidare sérskilt pekat pa det faktum att ju
sndvare man tolkar uttrycket i huvudsak jdmforbara arbetsuppgifter”
desto mer uttunnat blir det skydd for anstéllningen som foljer av en
arbetstagares langre anstéllningstid.

2. Vid provning av innebdrden av 3 § TurA-S maste en arbetsgivare som
vill gora gallande att arbetstagaren bor indelas i turordningskretsar, som
endast omfattar ndgon enstaka person, vara beredd att pa ett Gvertygande
satt redogora for motiven till detta om indelningen sétts i fraga.

3. Avgorande for inplacering i turordningskretsar ar vilka arbetsuppgifter
som arbetstagaren faktiskt utfor, det vill sdga arbetstagarens titel &r inte
utslagsgivande.

4. En arbetstagare ska inplaceras i en turordningskrets om arbetstagarens
arbetsuppgifter i huvudsak ar jamforbara med arbetsuppgifterna for
ovriga arbetstagare inom turordningskretsen, &ven om arbetstagaren i
mindre omfattning har arbetat med arbetsuppgifter som ar jamférbara
med dem som férekommer i en annan turordningskrets.

5. Nar en arbetstagare utfor olika uppgifter har den sa kallade
50/50-principen tillampats sedan lang tid tillbaka. Principen innebar att
en arbetstagare som utfor vissa arbetsuppgifter, som omfattas av
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arbetsbrist, mer &n 50 % av sin arbetstid, sa ska denna arbetstagare inga i
den for arbetsuppgifterna relevanta turordningskretsen pa orten.

6. | princip ar det arbetstagarnas arbetsuppgifter vid den tidpunkt da
uppséagningen aktualiseras som &r avgorande for inplacering i
turordningskrets, under forutsattning att en arbetstagare inte endast
tillfalligt har utfort arbetsuppgifterna.

Vad som far anses vara tillfalligt eller inte far avgoras i varje enskilt fall. En
arbetstagare som utfort de aktuella arbetsuppgifterna i ett ars tid, men
alltjamt har en annan anstéllning pa myndigheten, kan emellertid inte anses
ha utfort dessa endast tillfalligt.

Vad avser innebdrden av ortsbegreppet i TurA-S, dverensstimmer det med
AD:s syn pa ortsbegreppet i 22 § LAS, och ar snavare an ortsbegreppet i
Avtal om omstéallning. AD:s praxis innebér att det kan finnas flera orter i en
kommun och att en orts avgransning foljer av de geografiska
forutsattningarna. Daremot kan orten aldrig omfatta mer &n en kommun,
aven om det inte finns nagon tydlig geografisk gréans.

De lokala parterna har ratt att sluta kollektivavtal om att turordningen
istallet ska omfatta arbetstagare med i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter,
men vid en del av myndigheten pa en viss ort, delar av myndigheten pa mer
an en ort eller myndigheten i dess helhet. Detta foljer av 5 8 TurA-S. Ett
sadant avtal far emellertid inte strida mot god sed eller innebéra direkt eller
indirekt diskriminering.

Arbetstagarnas inbordes placering i turordningskretsen

Arbetstagarnas inbdrdes placering i kretsen ska bestdmmas enligt reglerna i
22 8 4 st. och 23 8§ LAS med de avvikelser och tillagg som framgar av
38LAS, 12 8 LOA, 8 8§ FML samt 10 och 17 88 TurA-S.

Av 22 § 4 st. LAS foljer att den inbordes placeringen bestdms med
utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstéllningstid hos
arbetsgivaren. Arbetstagare med langre anstallningstid har foretrade framfor
arbetstagare med kortare anstallningstid. Vid lika anstéllningstid ger hogre
alder foretrade. Detta galler dock inte for arbetstagare som fyllt 67 ar, se
nedan. Kan en arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt arbete
hos arbetsgivaren, galler som forutsattning for féretrade enligt turordningen
att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet.

Reglerna innebér att en arbetstagare med lang arbetstid kan omplaceras till
en anstéllning, som ska finnas kvar och som innehas av en arbetstagare med
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kortare anstallningstid. Arbetstagaren med kortare anstallning blir da
uppsagd pa grund av arbetsbrist. En sadan omplacering, inom
turordningskretsen, forutsatter att arbetstagaren med langre anstéllningstid
har tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet. Regeln brukar kallas
sist in, forst ut”.

Med sammanlagd anstéllningstid hos arbetsgivaren, nar det géller
turordning, avses all anstallningstid i staten, 10 § TurA-S. Aven
anstallningstid hos tidigare statliga arbetsgivare ska alltsa raknas med.
Anstallningstid beaktas pa samma satt oberoende av om anstallningen gallt
tills vidare eller for begransad tid, om den avsett heltid eller deltid. Aven
tidigare anstallningstid hos staten i beredskapsarbete, arbete pa en
inskolningsplats, skyddat arbete, arbete i ungdomslag, anstallning med
I6nebidrag, arkivarbete eller musikerhjalp som tidigare var en form av
beredskapsanstéllning, ska tillgodoréknas arbetstagaren. Anstallningstiden
hos staten tillgodoréknas i sin helhet &ven om arbetstagaren varit tjanstledig.
I en reservofficersanstillning tillgodordknas dock endast faktisk
tjanstgoringstid.

Vid berakning av anstéllningstid kan arbetstagaren fa tillgodoréakna sig
anstallningstid fran en icke statlig anstallning om hen dvergatt till en statlig
anstallning i samband med verksamhetsévergang enligt 6 b § LAS,

382p. LAS.

Om det finns sarskilda skél far anstdllningstid hos annan arbetsgivare &n
staten jamstallas med sadan anstallningstid, 10 § TurA-S. Av
protokollsanteckningar till 10 § namns tva exempel pa vad som anses vara
sérskilda skal:

1. Arbetsuppgifterna i den statliga anstallningen har nara samband med
dem som utfors av vissa arbetstagare med icke-statlig anstallning.
Protokollsanteckningen har, i denna del, tillampats for anstallda vid
fore detta Riksforsakringsverket som ocksa hade varit anstéllda vid
nagon eller ndgra av dem da, icke statliga, forsakringskassorna.

2. Da staten, efter byte av huvudmannaskap tagit 6ver privat eller
kommunal verksamhet.
Protokollsanteckningen har, i denna del, tillampats for anstallda vid
Ekeskolan, en av Specialpedagogiska myndighetens skolor. Detta ar en
skola for déva som tidigare drivits i kommunal regi, men som
forstatligats. Protokollsanteckningen &r i denna del troligen 6verspelad,
forutom for arbetstagare med anstallningar langt tid tillbaka, da ett byte
av huvudman oftast hanteras enligt reglerna om verksamhetstévergang.
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Anstallningstiden hos den fore detta arbetsgivaren ska da raknas med
enligt 3 8 LAS.

Som ovan angivna exempel visar ska bestdammelsen om sarskilda skal
tillampas ytterst restriktivt. Om en myndighet beslutar att ge vissa
arbetstagare mojlighet att fa tillgodorakna sig viss icke-statlig
anstallningstid leder detta till att dessa arbetstagare far en fordel som kan
leda till att andra arbetstagare far motsvarande nackdel, det vill saga far en
samre placering i turordningskretsen.

Nér en turordningskrets ska upprattas ar arbetsgivaren skyldig att undersoka
vilka anstéllningstider berérda arbetstagare far tillgodorakna sig. Lampligen
gors detta genom att myndigheten begér ut ett tjanstematrikelutdrag fran
SPV. Eftersom det inte &r helt sdkert att en arbetstagares sammanlagda
anstillningstid finns redovisad i tjanstematrikelutdraget ska respektive
arbetstagare ocksa tillfragas.

For arbetstagare med anstéllning hos en arbetsgivare som inte ar statlig, men
som likval ar medlemmar i Arbetsgivarverket och darfér omfattas av det
statliga avtalsomradet, (icke obligatorisk medlem), raknas bara
anstéllningstiden hos denna arbetsgivare. 3 8 2-3 p. LAS ska emellertid
tillampas ocksa av dessa medlemmar.

Undantag avseende placering i turordning

En arbetsgivare med 50 eller fler manadsavlénade arbetstagare far, innan
turordning faststalls, undanta hogst tre arbetstagare som enligt
arbetsgivarens beddmning &r av sarskild betydelse for den fortsatta
verksamheten, 9 § Overenskommelse om flexibilitet, omstallningsformaga
och trygghet inom statlig sektor och 22 8§ 2 st. LAS. Dessa personer ska ha
foretrade till fortsatt anstélining. Begrénsningen till tre personer ska galla
oberoende av hur manga turordningskretsar som finns hos myndigheten.
Sadant undantag fran turordningen kan endast goras var sjatte manad. Tiden
raknas fran och med att den forsta uppsagningen skett.

Né&r man ska bestamma arbetstagarnas placering i turordningskretsen, ska
man ocksa ta hansyn till kravet att myndigheten pa ett riktigt satt fullgor
rattskipnings- eller férvaltningsuppgift, 12 § LOA.

Den som pa grund av nedsatt arbetsformaga har beretts sarskild
sysselséttning hos arbetsgivaren ska fa foretrade till fortsatt arbete
oberoende av turordning, om det kan ske utan allvarliga oldgenheter,

23 8 LAS. Av 17 § TurA-S framgar att en arbetstagare, som har anstéllts
enligt forordningen (1980:338) om anstallning med I6nebidrag, ska anses ha
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beretts sadan sarskild sysselsattning som avses i 23 § LAS. Ovan namnda
forordning &r upphédvd, men har blivit ersatt av férordningen (2017:462) om
sérskilda insatser for personer med funktionshinder som medfor nedsatt
arbetsformaga. | sak innebar detta ingen forandring, eftersom en
arbetstagare kan anstéllas med I6nebidrag dven enligt den nu géllande
forordningen.

Ytterligare ett undantag fran reglerna om placering i turordningskrets galler
for facklig fortroendeman enligt 8 § FML. Foretrade till fortsatt arbete géller
dock bara om det ar av sarskild betydelse for den fackliga verksamheten pa
arbetsplatsen. Kan fortroendemannen bara efter omplacering beredas fortsatt
arbete, giller som forutsittning att hen har tillrackliga kvalifikationer for
detta. Vid tvist om tillampningen av regeln i 8 § FML har
arbetstagarorganisationen tolkningsforetrade, 9 § 1 st. FML.

Slutligen har, enligt 33 b § LAS, inte heller arbetstagare som fyllt 69 ar
foretradesratt enligt 22 § LAS. Detta betyder att hen som regel maste lamna
arbetsplatsen.

Forhandlingsskyldighet

En myndighet ar férhandlingsskyldig enligt 11-14 88 MBL fore beslut om
uppsagning pa grund av arbetsbrist, 29 § LAS. Férhandlingsskyldigheten
avser bland annat fragor om omplacering samt fragor om turordningskretsar
och arbetstagarnas inbordes placering. Vidare ska arbetsgivaren i samband
med forhandlingen i god tid skriftligen underratta motparten enligt

15 § 2 st. MBL samt I&mna en kopia av de varsel som har l[&mnats till
Arbetsformedlingen enligt framjandelagen, 15 § 3 st. MBL.

Uppsagningsbeskedet

Uppsagningsbeskedet ska vara skriftligt. | annat fall &r uppsagningen
ogiltig, 9 8 1 st. LOA. | uppsagningsbeskedet bér myndigheten ange att
uppsagningen beror pa arbetsbrist. | beskedet ska ocksa anges vad
arbetstagaren ska iaktta, om arbetstagaren vill géra géllande att
uppsagningen ar ogiltig eller vill krava skadestand med anledning av
uppsagningen, sa kallad fullféljdshanvisning, 8 8§ 2 st. LAS. Detta far inte
bara géras genom hanvisning till vissa bestdammelser.

| beskedet ska vidare anges om arbetstagaren har ateranstallningsratt eller
inte, 8 § 2 st. LAS. Av beskedet ska dven framga att arbetstagare, som har
och vill utnyttja ateranstallningsratt, ska géra anméalan om detta hos den
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myndighet dar arbetstagaren &r eller senast har varit anstalld. Angaende
foretradesratt till ateranstéllning, se kapitel 8.

Uppsagningsbeskedet ska som regel 1dmnas till arbetstagaren personligen,
10 § 1 st. LAS. Om det inte &r skaligt att krava detta far beskedet skickas till
arbetstagarens senast kanda adress.

Nar anses uppsagningen ske?

Som huvudregel anses uppsagning ske nar arbetstagaren far del av
uppsdgningen, 10 § 2 st. LAS. Om arbetstagaren inte kan antréffas och ett
uppséagningsbesked har sénts i rekommenderat brev till arbetstagarens senast
kénda adress, anses uppsagningen ha skett tio dagar efter det att brevet
lamnades till posten for befordran. Har arbetstagaren semester, anses
uppsagningen ha skett tidigast dagen efter den da semestern upphorde. Det
bor observeras att regeln om semester dven géller i det fall att arbetstagaren
far del av uppsagningsbeskedet under semestern.

De ovan atergivna bestammelserna anger utgangspunkten for tillampningen
av vissa andra regler i LAS, till exempel ndr uppségningstiden, 11 8 LAS
och vissa frister, 40-41 88 LAS borja 16pa. Om en arbetstagare som &r
foraldraledig enligt 4 eller 5 § fordldraledighetslagen (1995:584) sags upp
pa grund av arbetsbrist, borjar uppsagningstiden emellertid inte I6pa forran
vid den tidpunkt da arbetstagaren helt eller delvis aterupptar arbetet eller nar
arbetstagaren enligt sin anméalan om foraldraledighet skulle ha aterupptagit
sitt arbete, 11 § 3 st. LAS.

| Arbetsgivarguiden, som finns pa Arbetsgivarverkets webbplats, hittar du
blanketter for uppségningsbeslut.

Uppsagningstid

Bestimmelser om uppsdgningstid finns i 11 § LAS, jamfort med

33 b § LAS. De innebar att arbetstagaren har ratt till en uppsagningstid av
1-6 manader beroende pa den sammanlagda anstallningstiden hos
arbetsgivaren. Med arbetsgivaren avses i detta sammanhang dven andra
statliga myndigheter.

Avsteg far goras fran 11 § LAS genom kollektivavtal med en central
arbetstagarorganisation. Detta framgar av 2 b § 2 st. LAS. Enligt

14 kap. 3 8 Villkorsavtalen har de centrala parterna avtalat om att vid
uppsagning fran arbetsgivarens sida galler en manads uppsagningstid vid en
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anstallningstid pa hogst ett ar samt en uppsagningstid pa tre manader vid en
anstallningstid pa mer an ett ar. Med anstallningstid enligt Villkorsavtalen
avses den tid under vilken arbetstagaren i en foljd har haft en eller flera
statliga anstallningar inom det statliga avtalsomradet. | férekommande fall
ska dock tillampas den langre uppsagningstid som géller enligt

11 § 2 st. LAS for anstallningsavtal som ingatts fran och med den

1 januari 1997. For anstallningsavtal, som har ingatts fore den

1 januari 1997, ska istéllet 11 8 2 st. LAS i dess &ldre lydelse tillampas. Den
bestammelsen citeras nedan:

"Om en arbetstagare vid uppsagningstillfallet har varit anstalld hos
arbetsgivaren de senaste sex manaderna i foljd eller sammanlagt minst
12 manader under de senaste tva aren, har arbetstagaren ratt till en
uppséagningstid av:

Tva manader vid fyllda 25 ar,

Tre manader vid fyllda 30 ar,

Fyra manader vid fyllda 35 ar,
Fem manader vid fyllda 40 ar,

Sex manader vid fyllda 45 ar.”

| 16 § 3 mom. Affarsverksavtalen, anges hur lang uppséagningstid som galler
vid uppsagning fran arbetsgivarens sida. Uppsagningstidens langd &r
beroende av om anstéllningsavtalet har ingatts fran och med den

1 januari 1997 eller om det ingatts fore den 1 januari 1997. For arbetstagare
som har anstallts fran och med den 1 januari 1997 bestams
uppsagningstidens langd av hur lange vederbdrande har varit anstélld. Med
anstallningstid avses har anstallningstid hos arbetsgivaren, det vill séga hos
respektive affarsverk/myndighet som anges i 1 § 1 st. Affarverksavtalen.

Enligt Avtal om omstéllning ar uppsagningstiden enligt LAS eller
kollektivavtal forlangd vid uppsagning pa grund av arbetsbrist for
anstallningar som varat i 12 manader eller mer. Uppsagningstiden kan dock
inte dverskrida 12 manader, 2 kap. 5 § Avtal om omstallning.

Arbetsgivaren kan medge att en arbetstagare far sluta sin anstallning efter en
kortare uppsagningstid, till exempel ett manadsskifte. Vill arbetsgivaren
forlanga uppsagningstiden sa att flera arbetstagare slutar samtidigt, trots att
de har olika langa uppsagningstider, bor detta ske efter samrad med
Arbetsgivarverket.

Arbetstagare som omfattas av chefsavtalet har i de allra flesta fall en
uppsagningstid om sex manader.
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Semesterledighet far inte utan arbetstagarens medgivande forlaggas till
uppsagningstid som inte dverstiger sex manader, 14 § semesterlagen, se
kapitel 19.

Om uppsagningstiden ar langre &n sex manader ar den del som Gverstiger
sex manader inte skyddad i fraga om forlaggning av semester. Som namnts
ovan kan arbetstagare i staten, som blir uppsagda pa grund av arbetsbrist, ha
upp till ett ars uppsagningstid. | dessa situationer har arbetsgivaren saledes
mojlighet att mot arbetstagarens vilja, men efter vederborligt
samradsforfarande, lagga ut arets semester till sadan del av
uppsagningstiden som dverstiger sex manader.

Nar det galler sparad semester framgar det av AD:s praxis att en
arbetsgivare inte har rétt att mot arbetstagarens vilja lagga ut arbetstagarens
sparade semester under tiden fore anstallningens upphérande. Enligt

20 § 1 st. semesterlagen &r det ndmligen arbetstagaren som valjer vilket
semesterar den sparade semestern ska forlaggas till.

Avldningsformaner m.m. under
uppsagningstiden

Enligt 12 § LAS har arbetstagaren ratt att behalla sin 16n under
uppsagningstiden. Detta géller aven om arbetstagaren inte far nagra
arbetsuppgifter eller far andra arbetsuppgifter an tidigare. Arbetsgivaren far
dock om denne forklarat att arbetstagaren inte behdver sta till forfogande
under uppsagningstid avrakna formaner enligt 12 § LAS som arbetstagaren
under samma tid har forvarvat i annan anstallning. Detta foljer av 13 § LAS.

Rader det tvist om 16n under uppséagning bor man observera att sadan tvist
omfattas av 35 8 MBL och att kontakt darfor skyndsamt bor tas med
Arbetsgivarverket.

Enligt 14 § LAS far en uppsagd arbetstagare inte forflyttas till ndgon annan
ort under uppsagningstiden, om hens moéjligheter att soka nytt arbete
darigenom inte obetydligt skulle férsamras. En uppsagd arbetstagare har
ocksa rétt till skalig ledighet fran anstéllningen, med bibehallna
anstallningsformaner, for att soka nytt arbete, se dven i Avtal om
omstallning om ledighet under uppsagningstid.

Under uppsagningstiden har arbetstagaren réatt att vara tjanstledig utan
I6neavdrag for att genomfora de omstallningsaktiviteter som arbetstagaren
planerat och dokumenterat tillsammans med Trygghetsstiftelsen. Stiftelsen
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och arbetstagaren ska informera arbetsgivaren om planeringen och
arbetstagaren ska halla arbetsgivaren underrattad om forandringar,
2 kap. 6 8 Avtal om omstéallning.

Tidsbegransad anstallning

En anstallnings varaktighet och séttet for dess upphdrande beror pa vilken
anstallningsform som har valts.

Av 4 § 2 st. LAS framgar att anstéllningsavtal som galler tillsvidare kan
ségas upp av arbetsgivaren for att upphora efter en viss uppsagningstid. Av
namnda bestdammelse foljer att det endast &r arbetstagare som ar anstallda
tillsvidare som kan sdgas upp pa grund av arbetsbrist.

En renodlad visstidsanstéllning, det vill sdga en anstallning som léper fran
och med en viss tidpunkt till och med viss tidpunkt, &r normalt sett inte
mojlig att sdga upp pa grund av arbetsbrist. Anstallningen upphor istallet vid
den avtalade anstallningstidens utgang utan nagon féregaende uppsagning.
Av 15 § LAS foljer dock att arbetsgivaren kan vara skyldig att lamna besked
om att arbetstagaren inte kommer att fa fortsatt anstallning nar anstallningen
upphdr, jamfort med 10 § AF.

Pa statens omrade ar det emellertid vanligt att myndigheterna anvander sig
av sa kallad langstanstallning. Ett exempel pa detta ar att anstallningen
galler tillsvidare, dock langst till en viss tidpunkt. En sadan tidsbegransad
anstallning kan, under anstallningstiden, ségas upp pa grund av arbetsbrist
med iakttagande av vad som géller vid en vanlig tillsvidareanstéallning.

En anstéllning kan ocksa gélla for en relativt bestamd tid. Det vanligaste
exemplet ar att en vikarie anstélls till dess att den ordinarie arbetstagaren
atergar i tjanst, dock langst till och med ett visst datum. En speciell
konsekvens av en sadan vikariatsanstallning ar att om den ordinarie
arbetstagaren blir uppsagd, till exempel pa grund av arbetsbrist, far detta till
foljd att vikariens anstéallning upphdr samtidigt med den ordinarie
arbetstagarens anstallning. Avsikten torde i allmanhet vara att vikariatet ska
upphora utan foregaende uppsagning, inte enbart nar den ordinarie
arbetstagarens atergar i tjanst utan dven nar dennes anstallning av nagon
annan anledning upphor.

Ytterligare ett exempel pa en tidsbegransning av arbetsuppgifter/uppdrag ar
tidsbegransade chefsférordnanden. Arbetsdomstolen har ansett att detta ar
forenligt med LAS regler om anstallningsformer da det tidsbegransade

119



chefsférordnandet utgor en éverenskommelse inom ramen for en befintlig
tillsvidareanstélining. Under det tidsbegrénsade chefskapet ar det viktigt att
komma dverens om vilka villkor som ska galla under den tid arbetstagaren
ar chef och hur chefskapet kan komma att upphdra samt vad som hander
darefter. Notera dock att Statens 6verklagandenamnd anser att ett
tidsbegrénsat chefsférordnande, for en arbetstagare som i sin
tillsvidareanstallning inte har nagot chefsansvar, ar en ny anstallning som
ska tillsattas med utgangspunkt i reglerna om fortjanst och skicklighet,
beslut nr 20/SAW/20109.

Tjanstgoringsintyg och —betyg

Nagon forfattningsreglering av skyldigheten for arbetsgivaren att ufarda
tjanstgoringsintyg eller —betyg finns inte. Enligt praxis ar arbetsgivaren

dock skyldig att gora detta om arbetstagaren begar det nér anstallningen
upphor.

Av tjanstgoringsintyg ska framga hur lange arbetstagaren har varit anstalld
hos arbetsgivaren och vilka arbetsuppgifter arbetstagaren haft. Ett
tjanstgoringsbetyg ska dven omfatta ett vardeomddme nar det géller arbetets
utférande (AD 1986:25).
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19. Uppséagning pa grund av
personliga skal och
avskedande

Uppsagning eller avskedande?

Om en arbetstagare brutit mot centrala skyldigheter i anstallningen pa ett
sadant satt att arbetsgivaren, oftast genom personalansvarsnamnden (PAN),
avser att skilja arbetstagaren fran anstallningen, galler ett antal regler for hur
sadant skiljande ska ga till. Reglerna redovisas nedan.

De omstandigheter som ligger till grund for arbetsgivarens avsikt att skilja
arbetstagaren fran dennes anstallning ska till att bérja med utredas och en
helhetsbeddmning géras om det som intraffat utgor sakliga skél for
uppsagning eller till och med laga skal for avskedande (da anstéllningen kan
avslutas utan uppsagningstid). Det finns omfattande rattspraxis pa omradet
som ger vagledning i vad som typiskt sett utgor sakliga skél for uppsagning
respektive laga skal for avskedande. Det dr dock viktigt att betona att en
sammanvagd bedémning av samtliga omstandigheter i det enskilda fallet
alltid maste goras. Rekommendationen ar att samrada med
Arbetsgivarverket infor beslut om skiljande fran anstallningen.

| flera delar ar den praktiska hanteringen av en uppsagning respektive ett
avskedande densamma, vissa skillnader finns dock vilket framgar av
tabellen nedan.

Uppséagning 7 8 LAS Avskedande 18 § LAS
”sakliga skal” "laga skal”
Oftast ett upprepat beteende som trots Oftast en allvarlig handelse som inte kan
atgarder inte upphor, till exempel: accepteras i ett anstallningsforhallande, till
= Misskotsamhet exempel:

=  Brottianstallningen

¢ ekonomiska oegentligheter
=  Samarbetssvarigheter e vald

e hot om vald

e trakasserier av allvarlig karaktar
= Arbetsvagran

= Olovlig franvaro

Helhetsbeddmning av om beteendet
kommer att upphéra, mot bakgrund av:

= Tillsagelser
= Tidigare omplaceringar

= Disciplinatgarder
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Faktorer som ocksa paverkar
helhetsbeddémningen:

= Stallning i organisationen/roll
=  Anstéllningstid
= Alder

Omplaceringsutredning/omplacering

Tvamanadersregeln, 7 § 2 st. LAS

Varsel och underrattelse till
arbetstagarorganisation och arbetstagare.
Tva veckors frist.

Ratt till dverlaggning, en veckas frist

Skriftligt beslut, PAN

Uppséagningstid Ingen uppséagningstid

Villkor for uppséagning

Allmant

En arbetstagare som &r anstalld tills vidare kan sagas upp pa grund av
forhallanden som hanfor sig till hen personligen, 7 § LAS.

For att en sadan uppsagning ska vara giltig kravs:

1. att den &r grundad pa sakliga skél (7 § 1 och 2 st. LAS),

2. att den som regel inte grundas enbart pa omstandigheter som
arbetsgivaren har kant till mer an tva manader innan underrattelse enligt
30 § LAS lamnades (7 8 4 st. LAS) och

3. att den &r skriftlig (9 8 1 st. LOA).

Uppséagning av en del av en anstéallning saknar rattslig verkan.

Det ar naturligt att arbetsgivaren reagerar pa forseelser fran arbetstagarens
sida genom att patala dem och eventuellt papeka for arbetstagaren att
ytterligare forseelser kan leda till disciplinpaféljd eller uppsagning. AD har
ocksa i sin rattstillampning lagt stor vikt vid att arbetsgivaren handlar pa
detta satt.

En uppsagning ska alltsa inte framsta som Gverraskande eller omotiverad av
den anledningen att det beteende som har foranlett uppsagningen tidigare
inte har medfort nagon reaktion fran arbetsgivarens sida.

Om arbetsgivarens reaktioner inte leder till att misskdtsamheten upphdr, blir
det ofta aktuellt att préva om arbetstagaren ska paforas en disciplinpafoljd
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enligt 14 8 LOA. Om disciplinpaféljd, se Arbetsgivarverkets skrift
Statsanstéalldas tjansteansvar.

Av stor betydelse vid provningen &r de sarskilda krav som anstéllningen i
olika hanseenden stéller pa innehavaren. Om arbetstagaren innehar en
fortroendestallning ar kraven storre an annars, till exempel om arbetstagaren
handhar ekonomiska medel for arbetsgivarens rékning.

Enligt forarbetena till LAS ska man inte inrikta bedémningen s mycket pa
vad som har hant i det sérskilda fallet, som pa de slutsatser om
arbetstagarens lamplighet som man kan dra av det intriffade. Exempelvis
bor en arbetsvégran inte utan vidare anses utgora grund for uppséagning.
Men om den framstar som ett uttryck for en allman ovillighet att ratta sig
efter arbetsgivarens anvisningar finns sakliga skal for uppsagning. Det &r
saledes av stor betydelse for bedomningen av en uppséagningsfraga hur
arbetstagaren kan antas komma att skéta sig i framtiden.

Vid prévningen bor dven beaktas hur lang tid arbetstagaren har varit anstalld
och om denne tidigare har misskott sig.

Eftersom en uppségning pa grund av personliga forhallanden, till exempel
samarbetssvarigheter, ibland kan undvikas genom att arbetstagaren tilldelas
andra arbetsuppgifter men arbetstagaren inte &r villig att godta en sadan
andring, bor det framhallas att en arbetstagare hos staten har en vidstrackt
skyldighet att utféra andra arbetsuppgifter inom myndigheten.
Tjanstgoringen kan salunda andras genom ett arbetsledningsbeslut sa att
arbetstagaren tilldelas andra arbetsuppgifter, inom ramen for sin
arbetsskyldighet, som inte i grunden fordndrar anstdllningens beskaffenhet.

Sakliga skal

Tidigare angavs i 7 § LAS att en uppsagning skulle grunda sig pa saklig
grund. Sedan den 1 oktober 2022 géller istallet att en uppsagning ska grunda
sig pa sakliga skal. Avsikten med forandringen angavs vara en okad
forutsebarhet for saval arbetsgivare som arbetstagare nar det galler
uppséagning av personliga skal. Férandringarna antas medféra ett 6kat fokus
pa fragan om arbetstagaren har gjort sig skyldig till ett tillrackligt allvarligt
asidosattande av sina skyldigheter enligt anstallningsavtalet och vad hen har
insett om detta.

Vad som ska anses som sakliga skal anges inte ndrmare i LAS. Av
forarbetena framgar att det inte ar majligt att i lagtexten eller i motiven
detaljerat beskriva vad som utgor sakliga skal. | stallet far vagledning sokas
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ur den numera omfattande praxis som finns pa omradet och som fortsatt ar
relevant till stora delar.

| forarbetena (prop. 2021/22:176 s. 446) anges dock att fragan om sakliga
skal foreligger alltjamt ska avgoras med utgangspunkt i om den anstéllde pa
ett allvarligt satt brutit mot anstéllningsavtalet och om hen insett eller bort
inse detta. Avgorandet ska grunda sig pa en helhetsbedomning av samtliga
relevanta omsténdigheter. Vid helhetsbedémningen ska arbetstagarens
personliga forhallanden, exempelvis alder, sjukdom eller
funktionsnedséttning, vdgas in liksom hur arbetsgivaren har agerat i det
enskilda fallet och i arbetsmiljohanseende. Aven bakgrunden och orsaken
till de omsténdigheter som 1aggs arbetstagaren till last ska beaktas i
beddémningen.

Det ska dock inte langre goras nagon avvagning mot arbetstagarens
personliga intresse av att fa behalla anstéllningen pa grund av stor
forsorjningsborda eller att hen har svart att fa en ny anstéllning. Det ska inte
heller goras nagon prognos om huruvida arbetstagaren kommer att fortsétta
med det oonskade beteendet i framtiden.

| dvrigt ska helhetsbeddmningen av vad som ér ett tillrackligt allvarligt
asidosattande goras pa samma satt som tidigare, for att kunna avgora om en
uppsagning av personliga skal ar motiverad. Det principiella kravet pa
mojligheten att vidta mindre ingripande atgarder kvarstar. Med mindre
ingripande atgarder avses exempelvis stodjande atgarder, tillrattavisningar,
varning om att anstéllningen &r i fara och omplacering inom ramen for
arbetsskyldigheten.

AD har framhallit att det maste stallas hoga krav pa precision i en
arbetsgivares pastdenden om misskétsamhet och pa den bevisning som
aberopas till stod for en uppséagning pa denna grund. Det maste finnas ett
gediget underlag for att kunna gora en detaljerad bedémning av
misskdtsamhetens innebdrd och omfattning.

Forbud mot uppsiagning pa vissa sirskilda grunder finns i nagra lagar, till
exempel lag (1994:1809) om totalforsvarsplikt, foraldraledighetslagen
(1995:584) och lag (1974:981) om arbetstagares rétt till ledighet for
utbildning. En uppsédgning kan &ven angripas med stod av
diskrimineringslagen (2008:567).

Att en arbetstagare pa grund av sjukdom, alder eller nedsatt arbetsformaga
inte kan utféra sina arbetsuppgifter tillfredsstallande utgdr i princip inte
sakliga skal for uppsagning av arbetstagaren. Angaende lakarundersokning
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och skiljande fran anstéllningen pa grund av sjukdom for anstallda med
fullmakt, se 11 § respektive 6 § LFA.

Omplaceringsskyldighet

Omplaceringsskyldighet galler alltsa ocksa vid uppsagning pa grund av
personliga skél och inte bara vid arbetsbrist. Omplaceringsskyldigheten
behandlas i kapitel 18. VVad som anges dar galler ocksa vid uppsagning pa
grund av personliga skal, om det inte séarskilt angivits att det galler endast
for uppsagning pa grund av arbetsbrist.

Till skillnad mot omplaceringsskyldigheten vid arbetsbrist sa har deti 7 § 2
st. LAS preciserats att omplacering med anledning av personliga skél bara
behover ske en gang. Omplaceringen kan ha skett saval inom som utom
ramen for anstallningen. Det avgdrande ar att arbetstagaren har fatt klart for
sig att erbjudandet lamnats for att undvika en uppséagning enligt 7 § 2 st.
LAS. Om arbetstagaren dven fortsattningsvis eller aterigen gor sig skyldig
till brott mot anstéllningsavtalet av sadan allvarlig karaktar att avtalsbrottet
kan l&ggas till grund for en uppsagning, ska arbetsgivaren normalt inte
behova erbjuda ytterligare en omplacering.

Detta galler dock inte om sérskilda skal foreligger. | forarbetena anges att ett
exempel pa sarskilda skal kan vara att en langre tid forflutit sedan den forsta
omplaceringen. Vad som &r langre tid framgar inte av forarbetena, men man
anser att Arbetsdomstolens praxis, om hur lang tid en varning om att
anstallningen dr i fara har betydelse vid ett senare uppsagningsforfarande,
kan ge viss ledning. | AD 1981 nr 111 anger domstolen att en varning som
har beslutats 1,5 ar fére uppsagningen ska tillmatas begransad betydelse.
Grundlaggande forutséttningar for att sarskilda skal ska foreligga ar ocksa
att det funnits lediga anstéallningar som arbetstagaren haft tillrackliga
kvalifikationer for samt att det framstar som 6vervagande sannolikt att
omplaceringen hade avhjalpt det beteende som laggs arbetstagaren till last.

Om det finns olika uppfattning om en omplacering tidigare har gjorts eller
inte enligt andra stycket, har arbetsgivaren bevisbordan. Vid tvist om
ytterligare omplacering borde ha gjorts ska arbetstagaren styrka att det
foreligger sérskilda skél, att det funnits lediga anstéllningar som
arbetstagaren haft tillrackliga kvalifikationer for samt att det framstar som
Overvagande sannolikt att omplaceringen hade avhjélpt det agerande som
laggs arbetstagaren till last. Om det foreligger sérskilda skél for ytterligare
omplacering 6vergar bevisbordan till arbetsgivaren.
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I vissa fall, till exempel om det &r tveksamt om det finns laga skél for
avskedande men eventuellt sakliga sk&l for uppségning, kan det komma i
fraga att gora en omplaceringsutredning aven da avskedande ar det som i
forsta hand dvervags. Detta kan fa till foljd att arbetstagaren erbjuds en
annan anstéllning hos myndigheten.

Helhetsbeddmning

Vid fraga om sakliga skal for uppsagning gor Arbetsdomstolen typiskt sett
en helhetsbedémning.

Vid helhetsbedémningen &r foljande omsténdigheter av intresse:

= arbetstagarens agerande,

» huruvida arbetsgivaren tillrattavisat arbetstagaren eller pa annat satt
forsokt fa arbetstagaren att upphora med det odnskade beteendet,

= om agerandet trots detta fortsatt,
= forekomsten av omplacering eller i vart fall omplaceringsutredning,
= arbetstagarens stallning i organisationen samt

» arbetstagarens alder och anstéllningstid.

Det ska dock inte goras nagon intresseavvagning gallande arbetstagarens
personliga intresse av att fa behalla anstallningen med anledning av att
arbetstagaren har en stor forsorjningsborda eller att arbetsmarknaden ar
sadan att hen pa grund av personliga forhallanden kan ha svart att hitta en
ny anstallning.

Det ska inte heller géras nagon prognos om huruvida arbetstagaren i
framtiden skulle kunna tankas komma att asidosatta sina skyldigheter i
anstallningen eller inte.

Vid uppsagning som aktualiserats pa grund av sjukdom tar domstolen andra
omsténdigheter i beaktande, se mer om detta i avsnittet nedan om praxis
avseende uppsagning och avskedande.

Villkor for avskedande

Om en arbetstagare grovt har asidosatt sina skyldigheter mot arbetsgivaren,
far arbetstagaren enligt 18-20 88§ LAS avskedas fran anstéllningen med
omedelbar verkan. Ett avskedande ska dock foregas av underréttelse och
varsel samt eventuell éverlaggning enligt nedan.
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Det dr ofta en allvarlig hédndelse som inte kan accepteras i ett
anstallningsforhallande som foranleder ett avskedande. Det kan exempelvis
réra sig om brott i anstallningen, sa som stéld eller andra ekonomiska
oegentligheter, vald eller hot om vald pa arbetsplatsen, trakasserier av
allvarlig art eller arbetsvagran. Regeln i 18 § 1 st. LAS om grunden for
avskedande ska tolkas restriktivt, det vill saga ska anvandas med
forsiktighet.

Avskedande bor darmed komma i fraga endast i sadana fall dar det med
hansyn till savél garningens eller agerandets beskaffenhet som
anstallningens art och évriga omstandigheter skulle verka stotande om
arbetstagaren fick behélla sin anstillning.

Om ett drende forberetts for beslut enligt reglerna om avskedande
(underrattelse, varsel och eventuell éverlaggning har skett), ar
personalansvarsnamnden oférhindrad att besluta att arbetstagaren ska ségas
upp eller alaggas disciplinpafoljd i stallet for att avskedas.

Om darendet forberetts enligt reglerna om uppséagning eller disciplinarende,
far daremot personalansvarsnamnden inte besluta om avskedande. For att ett
sadant beslut ska fa meddelas kravs det att myndigheten iakttar reglerna om
forfarandet i arenden om avskedande. Detta eftersom avskedande ar en mer
ingripande atgard an de 6vriga arbetsrattsliga atgarderna.

I regel finns ingen omplaceringsskyldighet infor ett avskedande. 1 vissa fall,
till exempel om det ar tveksamt om det finns laga skal for avskedande men
eventuellt sakliga skal for uppsagning, kan det komma i fraga att gora en
omplaceringsutredning aven da avskedande ar det som i forsta hand
overvags. Detta kan fa till foljd att arbetstagaren erbjuds en annan
anstallning hos myndigheten.

Det kan vara svart att som arbetsgivare ha framgang med ett avskedande nar
arbetstagaren begatt ett brott utom anstéllningen. I AD 2007 nr 63 godtog
dock AD ett avskedande av en hovrattsassessor som tre ganger uppsokt en
bordell och aven varit i kontakt med bordellen per telefon. AD fann att
hovrattsassessorns handlande visserligen inte var brottsligt, men val sa
oldampligt och omdodmeslost att det var grund for avskedande.

For arbetstagare som ar anstéllda med fullmakt géller 7 8 LFA.
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Tvamanadersregeln vid uppsagning eller
avskedande

En uppséagning som beror pa forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren
personligen eller ett avskedande far inte grundas enbart pa omstandigheter
som arbetsgivaren har kant till mer &n tva manader innan underrattelse
lamnades enligt 30 § LAS. Underréttelsen anses i regel ha lamnats den dag
da den kom arbetstagaren tillhanda. I de fall nar ndgon sadan underrattelse
inte lamnats raknas tvamanadersfristen fran tidpunkten for uppsagningen
eller avskedandet.

I lagtexten anvinds uttrycket ”inte grundas enbart pa” och med det
tydliggors att arbetsgivaren inte endast kan aberopa omstandigheter som
varit kanda mer &n tva manader. Tvamanadersregeln utesluter dock inte att
omstandigheter som ligger langre tillbaka i tiden ocksa aberopas som grund
for en uppsagning under forutsattning att det aven aberopas andra
omsténdigheter som kommit till arbetsgivarens kdnnedom inom
tvamanadersfristen.

Det finns tva undantagssituationer nar arbetsgivaren far grunda
uppsagningen eller avskedandet enbart pa omstandigheter som hen har kéant
till mer &n tva manader. Den ena &r om tids6verdraget beror pa att
arbetsgivaren drojt med underrattelsen for att arbetstagaren antingen begart
det eller alternativt har medgivit avsteg fran fristen for underrattelsen eller
uppsagningen. Den andra mojligheten &r om det finns synnerliga skal for att
omstandigheterna far aberopas, 7 § 4 st. LAS.

Om arbetsgivaren pa begéran eller med arbetstagarens medgivande drojt
med underrattelsen bor arbetsgivaren genom till exempel tjansteanteckning
tydliggdra att man anvander sig av detta undantag.

Undantaget om det finns synnerliga skl ska tillimpas restriktivt och bor
anvandas i syfte att undvika klart stoétande resultat, exempelvis vid ett
allvarligt brott.

Tvamanadersregeln behover dock inte beaktas nar arbetstagaren visar
misskotsamhet av fortlopande karaktar. Det kan till exempel vara fraga om
samarbetssvarigheter eller bristande lamplighet. Ar det dock att ses som en
serie handelser, till exempel flera olovliga franvarotillfallen, sa ar
tvamanadersregeln tillamplig.

| sddana fall dar de narmare forhallandena ar oklara borjar
tvdmanadersfristen att 16pa forst sedan de narmare omstandigheterna har
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blivit utredda och arbetsgivaren kan 6verblicka situationen. Sa anses vara
fallet nar arbetstagaren har erként brottet eller n&r annan bindande bevisning
finns. | Ovriga situationer, det vill sdga vid mer komplicerad och fornekad
brottslighet, raknas fristen fran det att den fallande brottmalsdomen vinner
laga kraft och arbetsgivaren har fatt reda pa det. For att kunna ta stallning
till om man ska avvakta med underréttelse och varsel bor arbetsgivaren
narmare undersoka om forhallandena kan anses vara oklara eller inte.

Héndelser som intréffat forhallandevis lang tid tillbaka tillmits en begransad
betydelse nar det galler att ta stallning till om sakliga skél for uppsagning
finns.

En arbetsgivare har ratt att aberopa omstandigheter som kommit till
arbetsgivarens kdnnedom forst efter det att avskedande har skett.
Motsvarande torde gélla om arbetsgivaren far kainnedom om handelser efter
uppséagningsbeslutet, till exempel under uppségningstiden.

Av forarbetena framgar att med arbetsgivaren bor jamstallas
arbetsledningen. Har arbetsledningen underlatit att vidarerapportera vissa
forhallanden till myndighetsledningen kan detta sannolikt inte aberopas till
stod for ett pastdende att forhallandena inte var kanda for arbetsgivaren.

Underrattelse och varsel vid uppsagning
eller avskedande

Arbetsgivaren ska i forvag underrétta arbetstagaren om att arbetsgivaren vill
saga upp eller avskeda hen, 30 § LAS. Detta ska goras minst tva veckor fore
en uppsagning och minst en vecka fore ett avskedande. Arbetsgivaren ska
ocksa samtidigt varsla den lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren
tillndr om den tilltdnkta uppsagningen eller avskedandet, 30 8 LAS.
Varselskyldigheten galler oavsett kollektivavtalsférhallanden. Varsel
behover inte lamnas i fraga om anstallning for den som har uppnatt
pensionsaldern, 10 § 3 p. AF.

Ratt till bverlaggning vid uppsagning eller
avskedande

Den lokala arbetstagarorganisationen och arbetstagaren har rétt till
overlaggning med arbetsgivaren. Overlaggning ska enligt 30 § LAS begéras
senast en vecka efter det att underréattelsen eller varslet lamnades. Detta
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anses i regel ske da underréattelsen respektive varslet kom mottagaren
tillhanda.

Har dverlaggning begarts, far arbetsgivaren inte verkstélla uppsagningen
eller avskedandet forran dverlaggningen har avslutats, 30 § 3 st. LAS. Vid
overlaggningen ska en reell behandling av sakfragan goras.

Beslut om uppsagning eller avskedande

Beslut om uppségning eller avskedande fattas av personalansvarsndmnden,
PAN. Detta foljer av 25 § 1 p. MF, men forutsatter att regeringen beslutat att
det ska finnas en sadan namnd vid myndigheten. Detta framgar i sadant fall
av myndighetens instruktion. | annat fall fattas beslutet av myndighetens
chef eller den hen satt i sitt stélle.

Besked om uppséagning eller avskedande

Ett besked om uppségning eller avskedande ska vara skriftligt, 8 § 1 st.
respektive 19 § 1 st. LAS. I annat fall ar atgarden ogiltig, 9 8 LOA. Grunden
for uppségningen eller avskedandet bor inte anges i beskedet annat &n om
arbetstagaren begér det, till exempel vid en dverlédggning enligt 30 8 LAS.

Arbetsgivaren ar enligt 9 § respektive 19 § 3 st. LAS skyldig att pa
arbetstagarens begaran uppge de omstandigheter som aberopas som grund
for uppsagningen eller avskedandet, aven skriftligen om arbetstagaren sa
begér. Grunden bor anges utttmmande. | regel kan andra omsténdigheter an
de som arbetsgivaren lamnat enligt 9 § eller 19 § 3 st. LAS, inte med
framgang aberopas om saken fors till domstol.

| beskedet ska myndigheten, enligt 8 § 2 st. respektive 19 § 2 st. LAS, ange
vad arbetstagaren ska iaktta om hen vill gora géllande att uppségningen
respektive avskedandet &r ogiltigt eller vill krava skadestand pa grund av
arbetsgivarens atgard (sa kallad fullféljdshanvisning). Detta far inte bara
godras genom hanvisning till vissa bestdmmelser. | besked om uppségning
ska ocksa anges att arbetstagaren inte har ateranstallningsrétt, 8 § 2 st. LAS.

Besked om uppségning eller avskedande ska som regel ldmnas till
arbetstagaren personligen. Om det inte ar skaligt att krava detta, far beskedet
i stéllet skickas i rekommenderat brev till arbetstagarens senaste adress,

10 § 1 st. respektive 20 § 1 st. LAS.
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Som huvudregel anses uppséagning eller avskedande ske nar arbetstagaren
far del av uppsagningen eller avskedandet, 10 § 2 st. respektive

20 § 2 st. LAS. Om arbetstagaren inte kan antréffas och ett besked har sints
I rekommenderat brev till arbetstagarens senast kdnda adress, anses
uppséagningen ha skett tio dagar efter det att brevet lamnades till posten for
befordran. Har arbetstagaren semester, anses uppsagningen eller
avskedandet ha skett tidigast dagen efter den da semestern upphorde. Det
bor observeras att regeln om semester dven géller i det fall att arbetstagaren
far del av beskedet under semestern.

De ovan atergivna bestammelserna anger utgangspunkten for tillampningen
av vissa andra regler i LAS, till exempel ndr uppségningstiden, 11 8 LAS
och vissa frister, 40-41 88 LAS bdrja lopa.

Uppsagningstid

Bestammelser om uppségningstid, som bara tillampas vid uppségning och
inte vid avskedande, finns i 11 § LAS, jamfor 33 b 8. De innebadr att
arbetstagaren har rétt till en uppsagningstid av 1-6 manader beroende pa den
sammanlagda anstéllningstiden hos den funktionella arbetsgivaren, se dock
38 1st.2p. LAS. Avseende uppsagningstid for vissa chefer se chefsavtalet.

Avsteg far goras fran 11 § LAS genom kollektivavtal med en central
arbetstagarorganisation, 2 b § 2 st. LAS. | Villkorsavtalen har de centrala
parterna avtalat om att vid uppsagning fran arbetsgivarens sida galler

en manads uppsagningstid vid en anstallningstid pa hogst ett ar och

tre manader vid en anstallningstid pa mer an ett ar, 14 kap. 3 § 1 st.
Villkorsavtalen. Med anstéllningstid enligt avtalet avses den tid under
vilken arbetstagaren i en f61jd har haft en eller flera anstédllningar inom det
statliga avtalsomradet, 14 kap. 3 § 2 st. Villkorsavtalen. | férekommande
fall ska dock tillampas den langre uppséagningstid som galler enligt

11 § 2 st. LAS for anstallningsavtal som ingatts fran och med den

1 januari 1997 eller for anstallningsavtal som har ingatts fore den

1 januari 1997 enligt 11 § 2 st. LAS i dess aldre lydelse, 14 kap. 3 § 3 st.
Villkorsavtalen. Enligt 16 8 3 mom. Affarsverksavtalen géller andra
tidsgranser. For de arbetstagare som faller under Affarsverksavtalens
bestammelser galler istéllet samma tidsgranser somi 11 8 LAS. Av

1 8 1 st. Affarsverksavtalen framgar att arbetstagaren tillgodoraknas
anstallningstid hos arbetsgivaren, det vill sdga hos respektive
affarsverk/myndighet.
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Arbetsgivaren kan i uppsagningsbeskedet bestdmma tidpunkten for
anstallningens upphdorande till ett senare datum, till exempel ett
manadsskifte, an det som skulle folja av en direkt tillampning av reglerna.

Som framgar ovan har den anstallde alltsa ingen ratt till en uppsagningstid
vid ett avskedande.

Semester | samband med uppsagning

Semesterledighet far inte utan arbetstagarens medgivande forlaggas till
uppsagningstid som inte dverstiger sex manader, 14 § semesterlagen.

Nar tvist rader om en uppsagnings giltighet galler forbudet mot att lagga ut
semester inte bara sjalva uppségningstiden utan aven den tid som
anstallningen kan forlangas till foljd av tvisten om uppsagningens giltighet.
Detta galler dock av naturliga skél bara i den man den sammanlagda tiden
inte Overstiger sex manader.

Nar det galler sparad semester framgar det av AD:s praxis att en
arbetsgivare inte har rétt att mot arbetstagarens vilja lagga ut arbetstagarens
sparade semester under tiden fore anstallningens upphérande. Enligt

20 § 1 st. semesterlagen &r det namligen arbetstagaren som valjer vilket
semesterar den sparade semestern ska forlaggas till.

Avldningsformaner m.m. under
uppsagningstiden

Enligt 12 § LAS har arbetstagaren réatt att behalla sin 16n under
uppsagningstiden. Detta géller &ven om arbetstagaren inte far nagra
arbetsuppgifter eller far andra arbetsuppgifter an tidigare. Arbetsgivaren far
dock om denne forklarat att arbetstagaren inte behover sta till forfogande
under uppséagningstid avrakna formaner enligt 12 § LAS som arbetstagaren
under samma tid har forvarvat i annan anstélining. Detta foljer av 13 § LAS.

Rader det tvist om 16n under uppsagning bor man observera att sadan tvist
omfattas av 35 8 MBL och kontakt darfor skyndsamt bor tas med
Arbetsgivarverket.

Enligt 14 § LAS far en uppsagd arbetstagare inte forflyttas till ndgon annan
ort under uppségningstiden, om hens mojligheter att soka nytt arbete
darigenom inte obetydligt skulle férsdmras. En uppsagd arbetstagare har
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ocksa ratt till skélig ledighet fran anstallningen med bibehallna
anstallningsformaner for att besdka Arbetsformedlingen eller pa annat satt
sOka arbete.

Avstangning

Enligt 12 kap. 7 § RF maste grundlaggande bestammelser om statligt
anstalldas rattsstallning meddelas i lag. Arbetsdomstolen faststallde i AD
2022 nr 49 att en reglering om att statsanstallda far stangas av fran arbetet
och nér sa far ske maste ses som grundlaggande bestammelser om deras
rattsstallning. Den enda reglering om avstangning som finns i lag &r
avstangning for fullmaktsanstéllda enligt LFA.

Dérutover kan en arbetstagare med stod av arbetsledningsrétten och
allménna rattsgrundsatser om nod forsattas ur tjanst. Detta ar inte att se som
en avstangning utan ar tankt for att tillgripas vid en akut situation, till
exempel om en arbetstagare ar berusad pa arbetsplatsen.

Avstangning enligt LFA

Enligt 10 8 LFA kan en fullmaktsanstalld avstangas fran arbetet i fyra
situationer. Det kan ske om ett forfarande inleds som syftar till att hen
avskedas eller om en atgard vidtas for att atal ska vackas mot hen for en
garning som kan antas medfora avskedande. Det ar saledes atgarder som
foretas nar en fraga om avskedande aktualiseras. En arbetstagare kan vidare
bli avstangd om hen inte fullgor sina arbetsuppgifter tillfredsstallande och
detta beror pa sjukdom eller nagot jamforligt forhallande. Det &r
avslutningsvis mojligt att avstanga en arbetstagare om hen inte foljer ett
beslut om l&dkarundersokning enligt 11 § LFA.

Enligt 15 8 LFA ska Statens ansvarsnamnd fatta beslut om avstangning for
ordinarie domare och andra arbetstagare som regeringen bestammer.
Avstangningsfragan ar sa starkt kopplad till fraigan om skiljande fran
anstallning att den som har réatt att besluta om skiljande fran anstallningen
aven beslutar om avstangning. Av 12 § LFA framgar att ett beslut om
avstangning inte ska underkastas foreskrifterna om forhandlingsskyldighet i
11-14 8§ MBL. | 6 kap. 9 § Villkorsavtalen regleras vad som géller
avseende l6neformaner under avstangningen.

133



Praxis avseende uppsagning och
avskedande

Det finns en mycket omfattande praxis pa omradet som bland annat
behandlas i ”Anstéllningspraxis”, Oman samt ”Anstillningsskydd”,

Toijer och Lunning. Arbetsdomstolen har publicerat sina avgoranden sedan
ar 2003 pa sin webbplats, www.arbetsdomstolen.se.

| det féljande behandlas nagra vanliga grunder for uppsagning. Nagra av
dessa grunder kan alternativt féranleda ett avskedande.

Samarbetssvarigheter

Vid allvarliga samarbetssvarigheter kan det finnas sakliga skal for
uppsagning. | forsta hand bor dock samarbetsproblem I6sas genom att
arbetsgivaren tydliggor for den eller de bertrda arbetstagarna att de ska
andra sitt beteende. Om detta inte leder till ett godtagbart resultat bor
arbetstagarens tjanstgoringsforhallanden andras. Gar det inte att l6sa
problemen med omplacering genom arbetsledningsbeslut eller enligt

7 8 2 st. LAS far arbetsgivaren anses ha sakliga skal for uppsagning av den
arbetstagare som &r orsaken till samarbetsproblemen. Ar det svart att sédga
att den ene bar storre skuld &n den andre till den uppkomna situationen, far
arbetsgivaren sdga upp endera av arbetstagarna.

Rattsfall rérande samarbetssvarigheter:

= AD 2000 nr 76 (byradirektor vid Statens invandrarverk, inget
omplaceringserbjudande)
= AD 2008 nr 91 (arbetsformedlare uttalat sig nedsattande om chef)

= AD 2010 nr 62 (samarbetsproblem med kollegor och chefer under
lang tid)

= AD 2020 nr 58 (samarbetsproblem kopplade till
funktionsnedséttning i form av autism)

Sjukdom

Trots att sjukdom i princip inte ar sakliga skél for uppsagning aktualiseras
fragan i samband med skiljande fran anstallning.

Det framgar av forarbetena till LAS att sjukdom och sadan nedsatt
arbetsférmaga som hor samman med sjukdomen i sig inte kan utgéra grund
for uppsagning. Det kan dock forekomma fall nar nedsatt arbetsformaga pa

134


http://www.arbetsdomstolen.se/

grund av sjukdom kan utgora sakliga skal for uppségning och det &r nér
nedsattningen &r stadigvarande och sa vasentlig att arbetstagaren inte langre
kan utfora arbete av nagon betydelse.

Med stod av forarbetena till LAS bor en anstélining normalt inte kunna
avslutas forran arbetstagaren fatt ratt till hel sjukersattning.

AD anser att regeln i LAS om sakliga skal for uppsagning innebér ett
principiellt forbud for en arbetsgivare att sdga upp en arbetstagare pa grund
av sjukdom och att en sadan uppséagning darfor bara kan ske i undantagsfall.

Av AD:s praxis framgar att domstolen vid bedémningen av om en sadan
undantagssituation finns i huvudsak inriktar sin prévning pa tre
grundlaggande forutsattningar:

1. For att en arbetsgivare ska anses ha sakliga skél for uppségning kravs att
arbetstagarens nedsatta arbetsformaga bedoms som stadigvarande och
dessutom sa vasentlig att arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av
nagon betydelse. Denna bedémning gors i forhallande till arbetstagarens
anstallning.

2. Auv stor praktisk betydelse ar vidare att sakliga skél for uppsagning inte
finns om det &r skéligt att krava att arbetsgivaren bereder arbetstagaren
annat arbete hos sig.

3. Fragan om arbetsgivaren har sakliga skal for uppsagning har dven ett
samband med en arbetsgivares skyldigheter enligt lag att medverka till
rehabilitering och arbetsanpassning.

Det ar arbetsgivarens ansvar att vidta de arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder som kan genomforas inom eller i anslutning till den
egna verksamheten, till exempel arbetstraning, utbildning och omplacering.
Forarbetena ger dock inte stod for att arbetsgivaren kan alaggas ett langre
gaende ansvar for arbetstagarens rehabilitering dn att vidta sadana atgarder
som syftar till att arbetstagaren ska kunna atergd i arbete hos arbetsgivaren.
Efter avslutad rehabilitering ska mojligheterna att omplacera arbetstagaren, i
enlighet med 7 § andra stycket LAS, utredas. Finns det en ledig anstéllning
till vilken arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer ska denna erbjudas.

En arbetstagare som genomgar arbetslivsinriktad rehabilitering ar skyldig att
medverka. Den arbetsréttsliga effekten av att en arbetstagare utan giltigt skél
vagrar delta i en rehabilitering blir enligt AD att arbetsgivaren anses ha
fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.
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Né&rmare om arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, se Arbetsgivarverkets
skrift Om sjukfranvaro och rehabilitering.

Avseende betydelsen av sjukdom nér arbetstagaren gjort sig skyldig till
brottslig handling eller annan allvarlig misskotsamhet sa framgar det av
AD:s praxis att personliga forhallanden typiskt sett endast i undantagsfall
har en sadan tyngd att de kan fa betydelse vid bedémningen av om ett
handlade som i och for sig &r av sadant allvarligt slag att det kan motivera
ett avskedande.

Vid en tvist om en uppségnings giltighet ar det arbetsgivaren som har
bevishdrdan for att sakliga skal finns. Det &r alltsa arbetsgivarens ansvar att
visa att arbetstagaren inte kan utféra arbete av betydelse. Vidare ska
arbetsgivaren visa att den har gjort en noggrann utredning i
omplaceringsfragan samt fullgjort sitt ansvar savitt avser rehabiliterings-
och anpassningsatgarder. Oklarheter om fullgérandet av dessa skyldigheter
gar ut dver arbetsgivaren, som darmed inte anses ha sakliga skal for

uppsagning.

For arbetstagare anstéllda med fullmakt géller sarskilda regler om
anstallningens upphdrande pa grund av sjukdom, 6 § LFA.

Rattsfall rérande sjukdom:

= AD 2002 nr 32 (brandman underkénd vid test)

= AD 2006 nr 83 (ambulanssjukvardare med artros, omférdelning av
arbetsuppgifter)

= AD 2014 nr 41 (stadigvarande nedsatt arbetsformaga?)

Alkoholmissbruk, alkoholism

Alkoholrelaterade problem kan dels bestd i att en arbetstagare kommer
berusad till arbetet, men kan &ven besta i andra avvikande beteenden som
erfarenhetsmassigt ofta forekommer som en foljd av alkoholintag, sasom lag
arbetsprestation pa grund av efterféljande trotthet, underlatenhet att passa
tider och franvaro som inte ar styrkt pa sedvanligt sétt.

Alkoholrelaterade problem &r ofta svara att hantera for en arbetsgivare.
Aven om de juridiska principerna kan sigas vara ganska klara, sa uppstar
osakerhet om hur det enskilda fallet ska bedomas juridiskt nar fragan om
uppsagning kommer upp. Detta beror pa att gransen mellan alkoholmissbruk
och alkoholberoende av sjukdomskaraktar ofta ar svar att dra.
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Nér det galler alkoholrelaterade problem som inte i medicinsk mening kan
bedémas ha sjukdomskaraktar framgar det av forarbetena att onykterhet i
anstallningen kan medféra uppsagning. Vanligtvis krévs dock att forseelsen
upprepas for att uppsagningen ska vara giltig. En arbetsgivare bor behandla
dessa fall pa samma satt som den behandlar annan misskdtsamhet som
saknar samband med sjukdom.

Om det daremot handlar om misskotsamhet som beror pa alkoholberoende
av sjukdomskaraktar far som huvudregel inte uppséagning ske.

En uppsagning kan ske forst efter en intresseavvagning mellan
arbetsgivarens intresse av att fa slut pa de problem som alkoholmissbruket
inneburit for arbetsplatsen och arbetstagarens intresse av att fa behalla
anstallningen. Vid den avvagningen ska beaktas om arbetsgivaren har gjort
vad som skéligen kan fordras for att man ska komma till ratta med
problemen utan att behdva tillgripa uppsagning.

AD inriktar prévningen pa i huvudsak féljande fragor:

= En prognos maste goras av arbetstagarens forutsattningar att
fortsattningsvis skota sina arbetsuppgifter.

= Endast mycket allvarlig misskétsamhet och darmed férenad med
vasentligt bristféllig arbetsinsats kan laggas till grund for

uppsagning.
= Arbetsgivaren maste, med hansyn till de resurser han forfogar Gver,

aktivt verka for en 16sning av problemen, till exempel genom
arbetslivsinriktad rehabilitering samt omplacering.

= Avsevard betydelse ska ocksa tillmatas arbetstagarens egen
instéllning till sin sjukdom, det vill s&ga om arbetstagaren ar
oemottaglig for den hjalp eller stéd som ges eller om arbetstagaren
anstranger sig for att komma ifran sitt alkoholmissbruk.

AD har angaende alkoholmissbruk uttalat att ett alkoholmissbruk utan
beroende aldrig ar en sjukdom. Sjélva beroendet kan emellertid vara av
sjukdomskaraktar. Avgorandet maste baseras dels pa missbrukets art och
grad, dels pa vad som ur behandlingssynpunkt ar lampligast. Endast ldkare,
val fortrogna med alkoholfragor, kan i det individuella fallet och efter
noggranna undersokningar avgoéra nar missbruket natt sadan intensitet att
det kan anses vara av sjukdomskaraktér.
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Befattning med narkotika

AD har i domen 1984 nr 9 gjort allménna uttalanden dar domstolen
framhallit att uppsagning pa grund av narkotika principiellt maste bedémas
pa ett annat satt an uppsagning som foranleds av alkoholbesvér. Domstolen
har bland annat konstaterat att hanteringen av narkotika ar straffbar i sig.
Det arbetsréattsliga skyddet for en arbetstagare som missbrukar narkotika
torde vara svagare an skyddet for en arbetstagare med en alkoholsjukdom.
Aven avskedande kan aktualiseras beroende pa omstandigheterna.

Brott i anstallningen

I forarbetena till LAS framhalls att det finns anledning att tillimpa ett
strangt betraktelsesatt i friga om formagenhetsbrott och andra brott som
begas i anstallningen eller som annars riktas mot arbetsgivaren eller begas
pa arbetsplatsen. Detta beror inte minst pa att anstéllningen i allmanhet
bygger pa ett mer eller mindre utpraglat fortroendeférhallande och att det
darfor ofta ges tillfallen till tillgreppsbrott eller dylikt. Inte heller vald eller
hot om vald hor hemma i arbetsmiljon. Hansyn bor dock tas till
omstandigheterna i det enskilda fallet. Utgangspunkten ar dock att
arbetsgivaren ska kunna krava att arbetstagarna inte gor sig skyldiga till
sadana handlingar. Uppsagning pa grund av brott i anstéallningen kan darfor
ofta anses sakligt grundad om det inte finns formildrande omstandigheter.
Om en arbetstagare grovt har asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren
genom sin brottslighet, kan arbetstagaren istéllet avskedas fran anstallningen
med omedelbar verkan.

| fraga om arbetstagare hos staten & myndigheten skyldig att anmala vissa
brott i anstallningen till atal, 22 § LOA.

Rattsfall rérande brott i anstallning:

= AD 2000 nr 14 (polis som brutit mot tystnadsplikt)
= AD 2009 nr 23 (polis domd for misshandel i tjansten)
= AD 2013 nr 94 (officer kopt materiel som anvéands privat)

= AD 2013 nr 95 (tillgreppsbrott pa arbetsplatsen)

Brott utom anstallningen

Brott och narliggande agerande som begas utom anstéllningen kan i
sarskilda fall utgora sakliga skal for uppsagning. Det ar da framst fraga om
brott som visar att arbetstagaren maste bedoémas som olamplig for sin
anstallning med hansyn till arten av hens arbetsuppgifter.
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Rattsfall rérande brott/narliggande agerande utom anstéllningen:

= AD 2002 nr 26 (anstalld pa Banverket som pa fritiden bland annat
hotat tagkonduktor)

= AD 2007 nr 63 (domare uppsokte bordell)

= AD 2014 nr 85 (officer domd for misshandel och ofredande av
underariga barn)

Arbetstagaren uteblir fran arbetsplatsen

En inte ovanlig situation &r att en arbetstagare uteblir fran arbetsplatsen
under en tid utan att underrétta arbetsgivaren och utan att det finns
anledning att anta att arbetstagaren har laga forfall, till exempel ar sjuk.

En arbetstagares viljeforklaring att han vill lamna anstallningen maste pa det
statliga omradet i princip ske skriftligen, till exempel per mejl, for att vara
giltig och kunna laggas till grund for ett beslut om entledigande, 10 § LOA.
Det racker alltsa inte med att arbetstagaren muntligen har informerat
arbetsgivaren om att hen slutar sin anstéllning.

En lang franvaro, utan laga forfall, fran arbetsplatsen kan utgora sakliga skal
for uppsagning fran arbetsgivarens sida.

Innan arbetsgivaren inleder en uppséagning pa grund av franvaro, bor
arbetsgivaren pa alla mojliga satt ha forsokt utreda om det fanns giltiga
orsaker for franvaron, sa kallat laga forfall. Detta kan till exempel vara
sjukdom. Det kan vara lampligt att arbetsgivaren soker arbetstagaren i
hemmet och dven tar kontakt med hens fackliga organisation.

Rattsfall rorande att utebli fran anstallningen:

= AD 2003 nr 70 (trots forvagrad ledighet vardade sjukskoterska
anhorig och uteblev i fyra veckor, se &ven AD 2016 nr 24)

= AD 2021 nr 21 (polis akte till Seychellerna och sjukskrev sig under
den vecka av resan han ej beviljats semester)

Nagra andra typfall
Arbets- och ordervagran:

= AD 2002 nr 58 (végran att utfora icke tillrackligt kvalificerade
arbetsuppgifter)

= AD 2010 nr 81 (arbetsvagran under tva dagar)

= AD 2014 nr 9 (bland annat arbetsvagran och samarbetsproblem)
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Underlatit att folja arbetsgivarens policy eller dylikt:

AD 1999 nr 96 (lektor som inte bedrivit forskning och bedrivit
undermalig undervisning)

AD 2006 nr 69 (otillatna slagningar av anstalld vid
Forsakringskassan, se &ven AD 2014 nr 49 och AD 2019 nr 38)

AD 2008 nr 90 (nattarbetande behandlingsassistent bland annat
installerat larm mot arbetsledningens vilja, se &ven AD 2011 nr 24)

AD 2013 nr 25 (lektor misskott examinationer och utan behdrighet
ingatt avtal)

Bristande duglighet:

AD 1999 nr 96 (universitetslektor misskott sitt arbete)

AD 2002 nr 44 (miljokonsult uppsagd pa grund av bland annat
bristféallig arbetsprestation)

AD 2007 nr 95 (ingenjors arbetsprestation understeg vasentligen
genomsnittet)

AD 2011 nr 20 (pilot ansags inte uppna den absoluta lagsta
prestationsnivan)

Sexuella trakasserier:

AD 2006 nr 73 (officer pa bal for kadetter)
AD 2011 nr 84 (upprepade sexuella trakasserier)
AD 2013 nr 12 (upprepade sexuella trakasserier)

AD 2021 nr 10 (sexuella trakasserier mot tredje man)

Tvist

Information om vad som géller vid tvist om uppségning pa grund av
personliga skal och avskedande finns i kapitel 21.
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20. Anstallningens
upphorande | andra fall

Arbetstagare som har fyllt 69 ar

Av 32 a § LAS framgar att en arbetstagare har ratt att kvarsta i anstallningen
till utgangen av den manad da hen fyller 69 ar.

Av 33 8 LAS foljer att vid en uppsdgning av en arbetstagare som har fyllt
69 ar galler inte reglerna om sakliga skal for uppsagning, arbetsgivaren
behodver inte 1amna besked enligt 8 § st. 2 LAS eller uppge grunden for
uppséagningen enligt 9 8 LAS och inte heller behdver arbetsgivaren tillampa
reglerna om ogiltighet i 34 § LAS.

Enligt 33 a 8§ LAS ska vid en uppségning av en arbetstagare som har fyllt

69 ar 30 § LAS om underrattelse, varsel och rétt till 6verlaggning tillimpas
om inte forhandling enligt 11-14 8§ MBL har hallits i fragan. Av

10 § 3 p. AF framgar emellertid att varsel enligt 30 § forsta stycket LAS inte
behdver lamnas i fraga om anstallning for den som har uppnatt
pensionsaldern. Hur bestammelserna i LAS ska lasas i forhallande till

10 § 3 p. AF ar oklart. Det finns inget undantag fran skyldigheten att
underratta en arbetstagare som uppnatt pensionsalder, varfor det kan finnas
anledning att inte franga de vanliga rutinerna med bade varsel och
underréttelse.

Av 33 b § LAS framgar att en arbetstagare som har fyllt 69 ar inte har ratt
till en langre uppsagningstid an en manad och inte heller har foretradesrétt
enligt 22, 23 25 eller 25 a §§ LAS.

Av 33 ¢ 8 LAS foljer att bestammelsen i 35 § LAS om ogiltigforklaring och
19 8§ st. 2 LAS om information om vad arbetstagaren ska iaktta om hen vill
gora géllande att avskedandet &r ogiltigt inte ska tillampas om arbetstagaren
har fyllt 69 ar.

I 33 d § LAS stadgas att for en arbetstagare som har fyllt 69 ar 6vergar inte
en sarskild visstidsanstallning eller ett vikariat till en tillsvidareanstéalining
enligt 5a § LAS.

Andringar i Villkorsavtal och Villkorsavtal-T, Affarsverksavtal och
Affarsverksavtal-T har gjorts med anledning av ovan angivna férandringar i
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LAS. Uppsagningstiden for en arbetstagare som fyllt 69 ar ar en manad.
Aven Chefsavtalet har andrats och uppséagningstiden for arbetstagare som
omfattas av avtalet och som fyllt 69 ar ar tre manader. Fran och med den

Arbetstagare som &r anstéllda enligt lagen om fullmaktsanstallning berors
inte av ovan namnda foréndringar av LAS. Fullmaktsanstéllda ar skyldiga
att avga fran anstéllningen vid den alder som anges i forfattningar eller
kollektivavtal. Sadan avgangsskyldighet ar reglerad i Villkorsavtal och
Villkorsavtal-T, Affarsverksavtal och Affarsverksavtal-T och innebér att
fullmaktsanstallda ar skyldiga att avga fran anstallningen vid utgangen av
den manad da arbetstagaren fyller 68 ar eller den senare tidpunkt vid vilken
arbetsgivaren lamnar besked om det. Fullmaktsanstéllda som sjélva valjer
att séga upp sig har, efter att de passerat ovan namnda aldrar, en
uppsagningstid om tre manader. Detta foljer antingen av Villkorsavtal,
Villkorsavtal-T, Affarsverksavtal och Affarsverksavtal-T eller av
Chefsavtalet.

Hel sjukerséattning

Om en arbetstagare har beviljats hel sjukersattning enligt socialforsakrings-
balken har arbetsgivaren majlighet att avsluta anstallningen. Sa snart
arbetsgivaren fatt kinnedom om beslutet om sjukersattning, och det vunnit
laga kraft, ska arbetsgivaren enligt 4 b 8 LAS meddela arbetstagaren att
anstallningen kommer att avslutas. Meddelandet ska vara skriftligt.
Reglerna om krav pa sakliga skal for uppsagning galler saledes inte i denna
situation.

142



21. Tvister om
anstallningsskydd

De vanligast forekommande arbetsrattsliga tvisterna avser pastatt brott mot
LAS. En arbetstagare, arbetssdkande eller fore detta arbetstagare kan éven
pakalla en arbetsrattslig tvist med en arbetsgivare om diskriminering.

Nedan féljer en genomgang av vad sadana LAS-tvister kan innebara, frister
och vilka sanktioner som kan aktualiseras.

Av inskrankningslagen framgar att en arbetstagare inte kan dverklaga ett
beslut till regeringen, en forvaltningsdomstol eller forvaltningsmyndighet
om beslutet fattats av en arbetsgivare med offentlig stallning, och beslutet
ska handlaggas enligt LRA. Regler om att arbetstvister ska handldggas
enligt LRA framgar av 1 kap. 1 § LRA och att anstéllningstvister, med stod
av LAS, ska handlaggas enligt LRA framgar av 43 § LAS. Detta innebar att
tvister om anstallningsskydd inte gar att dverklaga forvaltningsrattsligt, utan
bara kan prévas av domstol.

Oqiltigférklaring av uppsagning och
avskedande

En arbetstagare som blivit uppsagd eller avskedad kan yrka att
uppsagningen eller avskedandet ska ogiltigforklaras. Ar det frdga om en
uppsagning pa grund av arbetsbrist och tvisten enbart ror fragan om
turordningsbrott (och inte omplaceringsskyldigheten) kan uppsagningen inte
ogiltigforklaras, 34 § 1 st. LAS. Da kan talan bara avse yrkande om
skadestand, se nedan. Men, om arbetstagarsidan utdver pastaendet om
turordningsbrott dven pastar brott mot omplaceringsskyldigheten enligt

7 8 2 st. LAS, kan yrkande om ogiltigforklaring framstéllas.

Sedan den 1 oktober 2022 géller att vid tvist om giltigheten av en
uppséagning enligt 34 8 LAS, upphdr anstallningen nér uppséagningstiden har
I6pt ut. Domstolen kan inte under tiden som tvisten pagar interimistiskt
besluta att anstallningen ska besta efter uppsagningstidens utgang eller vid
en senare tidpunkt, 34 § 2 st. LAS. En arbetstagare som blivit uppsagd och
som har framgang med sin talan, har forutom réatten att aterga i arbetet,
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ocksa ratt att erhalla den uteblivna l6nen retroaktivt samt allmant
skadestand.

Har arbetstagaren blivit avskedad kvarstar arbetstagaren inte i anstallningen
sa lange tvisten bestar, 35 § LAS. Domstolen kan inte heller i dessa fall efter
yrkande, interimistiskt besluta att anstéallningen ska besta till dess tvisten ar
slutligt avgjord, 35 8 2 st. LAS. En arbetstagare som blivit avskedad och
som har framgang med sin talan, har forutom ratten att atergd i arbetet,
ocksa rétt att erhalla den uteblivna l6nen retroaktivt samt allmant
skadestand.

Frister

Enligt LAS galler vissa frister for en arbetstagare som avser att yrka
ogiltigforklaring av en uppségning eller ett avskedande 40 § 1 st. LAS.
Arbetstagaren ska underratta arbetsgivaren om detta senast tva veckor efter
det att uppsagningen eller avskedandet skedde. Har arbetsgivaren underlatit
att i beskedet om uppséagning eller avskedande ange fullféljdshénvisning
enligt 8 § 2 st. eller 19 § 2 st. LAS uppgar dock tidsfristen till en manad och
raknas fran den dag da anstéllningen upphorde.

En sarskild fraga ar hur preciserad en underrattelse enligt 41 § LAS maste
vara for att verka preskriptionsavbrytande. Arbetsdomstolens praxis innebar
att &ven ganska allmant hallna formuleringar godtas. Dock far kravet pa
precisering inte sattas alltfor 1agt. Ett minimikrav som maste vara uppfyllt ar
att det framgar att ogiltighetsforklaring kommer att yrkas. Det racker inte
med att arbetstagaren endast forklarar att sakliga skéal for uppsagning
saknas.

Vidare galler vissa frister for vackande av talan om ogiltighet vid domstol,
40 § 3 st. LAS. Arbetstagare, som inte foretrads av en
arbetstagarorganisation, ska vacka talan inom tva veckor efter det att tiden
for underréttelse gick ut och talan ska véckas i tingsratten. Som regel
betyder detta att arbetstagaren har fyra veckor pa sig att véacka talan efter det
att uppségningen eller avskedandet skedde. For arbetstagare som foretrads
av en arbetstagarorganisation, se nedan.

Tidsbegransad anstéllning ska galla
tillsvidare

En tidsbegréansat anstalld arbetstagare som menar att anstallningen
begrénsats i strid mot LAS, kan yrka att anstéliningen ska gélla tillsvidare.
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Domstolen kan, om sadant yrkande framstalls, besluta att anstéllningen ska
besta tills tvisten har slutligt avgjorts, 36 § 2 st. LAS.

Frister

Om en arbetstagare har for avsikt att framstélla ett sadant yrkande ska hen
underratta arbetsgivaren om detta inom en manad efter det att anstallningen
upphorde, 40 § 2 st. LAS.

Vidare galler frister for vackande av talan vid domstol enligt 40 8 3 st. LAS.
Arbetstagare, som inte foretrdds av en arbetstagarorganisation, ska vacka
talan i tingsratt inom tva veckor efter det att tiden for underrattelse gick ut.
Detta betyder att arbetstagaren har i regel sex veckor pa sig att vacka talan
efter det att anstallningen upphdrde. For arbetstagare som foretrads av en
arbetstagarorganisation, se nedan.

Skadestandstalan

En arbetstagare kan, utdver mojligheten att yrka ogiltigforklaring av en
uppséagning eller avskedande eller ett yrkande om att en tidsbegrénsad
anstallning ska galla tills vidare, dven yrka skadestand enligt 38 § LAS.
Mojligheten att féra en skadestandstalan finns for brott mot LAS och &r
saledes inte begransad till uppségningar, avskedande och tidshegransade
anstéllningar. Den géller till exempel aven for brott mot turordningsregler,
underlatenhet att ge besked enligt 15 8 LAS eller att ange att arbetstagaren
har foretradesratt till ateranstallning, 16 § LAS.

Vid en ogiltigforklarad uppséagning eller ogiltigforklarat avskedande ska det
allmanna skadestandet bestammas enligt 38 a § LAS. Dar anges att nar
ersattning for den krankning som lagbrottet innebéar ska bestammas, ska
sérskilt syftet att motverka dvertradelser av dessa bestimmelser beaktas.

Ett skadestand enligt 38 § for tid efter anstallningens upphdrande kan inte
bestdmmas till mer an de belopp som anges i 39 § LAS.

Skadestand kan utga till en arbetstagarorganisation, men bara om
arbetsgivaren forsummat sina skyldigheter mot organisationen.

En part som har vitsordat ett skadestandsbelopp eller medgett att brott mot
LAS har begatts kan i regel inte dndra sig.
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Frister

Fristerna for yrkande om skadestand eller annat fordringsansprak som
grundar sig pa LAS éar langre an de som redovisats ovan, 41 § LAS.
Arbetstagaren ska underréatta arbetsgivaren om detta inom fyra manader fran
den tidpunkt da den skadegdrande handlingen foretogs eller fordringen
forfoll till betalning. Har arbetsgivaren underlatit att i beskedet om
uppsagning eller avskedande ange fullféljdshénvisning réknas tiden i stéllet
fran den dag da anstéllningen upphérde. Ror fragan en felaktigt
tidsbegransad anstallning raknas tiden fran anstallningstidens utgang.
Slutligen, om det ar fraga om brott mot 6 f § LAS, réknas tiden fran den dag
da nagon anstalldes pa den lediga anstallningen.

Vidare galler frister for vackande av talan om skadestand vid domstol,

41 § 2 st. LAS. Arbetstagare, som inte foretrads av en
arbetstagarorganisation, ska vacka talan i tingsratt inom fyra manader efter
det att tiden for underréattelse gick ut. Som regel betyder detta att
arbetstagaren har atta manader pa sig att vacka talan efter det att
uppséagningen eller avskedande skedde. For arbetstagare som foretrads av en
arbetstagarorganisation, se nedan.

Forhandling i tvister om skiljande fran
anstallning eller tidsbegransad
anstallning

Vid tvist om skiljande fran anstallning ska arbetstagarorganisationen pakalla
forhandling inom underrattelsetiden, det vill sdga savitt avser
ogiltighetstalan inom tva veckor efter det att uppségningen eller
avskedandet skedde, 40 § 3 st. LAS och savitt avser skadestandstalan inom
fyra manader efter det att uppségningen skedde, 41 § 2 st. LAS.

Sadan forhandling kan pakallas med stéd av forhandlingsratten i MBL eller
med stod av kollektivavtal. For forbund inom Saco-S och OFR/S,P,0 samt
Seko foljer forhandlingsratten av HA, se bland annat 5 kap. 1 § HA.
Forhandlingsratten for arbetstagarorganisationer som inte ar motparter pa
statens omrade foljer av MBL.

Oavsett vilken arbetstagarorganisation som foretrader arbetstagaren ska
forhandling foras pa en niva och pakallas inom underrattelsetiden tva
veckor. Huvudregeln &r att tvisten, pa arbetsgivarsidan, forhandlas av
Arbetsgivarverket. Arbetsgivarverket har dock, till ett stort antal
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myndigheter, delegerat rétten att férhandla LAS-tvister till myndigheten.
Om sa ar fallet bor myndigheten samrada med Arbetsgivarverket innan en
sadan tvist avslutas i oenighet. Angaende delegering, se Arbetsgivarverkets
delegeringsbeslut pa webben.

En tvisteforhandling om ogiltighet av en uppsagning eller skadestand for
brott mot LAS, bor i regel avslutas vid forhandlingstillfallet.

Forhandling i andra LAS-tvister

Andra LAS-relaterade tvister, undantaget de som raknas upp i
5 kap. 1 8§ HA, forhandlas ibland pa en niva och ibland pa tva nivaer. Detta
beror pa vem som foretrader arbetstagaren.

= Foretréds arbetstagaren av Saco-S, OFR/S,P,0 eller Seko forhandlas
tvisten pa tva nivaer, 4 kap. 5 § 1 st. HA samt 4 kap. 7 § 2 st. HA,
jamfor 5 kap. 1 § HA.

= Foretréds arbetstagaren av en annan arbetstagarorganisation
omfattas tvisten inte av HA och forhandlas darfor bara pa en niva.
Pa arbetsgivarsidan fors férhandlingen av Arbetsgivarverket eller
den myndighet som Arbetsgivarverket bestammer.

Vacka talan

Vidare géller enligt LAS vissa frister for organisationen for att véacka talan
vid domstol. Avser yrkandet ogiltigforklaring ska organisationen véicka
talan inom tva veckor efter det att forhandlingen avslutades, 40 § 3 st. LAS.
Avser yrkandet skadestand ska organisationen vécka talan inom fyra
manader efter det att férhandlingen avslutades, 41 § 2 st. LAS. Fristerna ar
desamma oavsett vilken arbetstagarorganisation som foretrader
arbetstagaren.

Talan som fors av en arbetstagarorganisation vacks i Arbetsdomstolen.
Enligt 4 kap. 7 § LRA far talan inte tas upp till provning av
Arbetsdomstolen om férhandling i tvisten inte agt rum.

Preskriptionsinvandning

lakttas inte fristerna for saval underréattelse som for vackande av talan har
parten forlorat sin talan, 42 8 LAS. Om arbetstagaren forlorat sin talan, ska
arbetsgivaren gora invandning om detta vid den forsta forhandlingen i
tvisten och annars nar arbetsgivaren forsta gangen for talan i malet, det vill
saga i regel nar arbetsgivaren avger svaromal. Gors invandningen senare
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beaktas den inte, om motparten framhaller att invandningen gjorts for sent.
Fragan om dessa krav ar uppfyllda tas alltsa bara upp av domstolen efter
invandning av arbetsgivaren.

39 § LAS

I 39 8 LAS finns en tariff for hur ett skadestand ska bestammas och som
utgar fran arbetstagarens anstallningstid hos arbetsgivaren. Tariffen ar
avsedd att tillampas da en arbetsgivare vagrar att ratta sig efter en dom som
innebér att en uppséagning eller ett avskedande ogiltigforklarats eller att en
anstallning ska galla tills vidare. Bestammelsen i 39 § LAS galler dven pa
det statliga omradet utom for anstéllda med fullmakt. Detta framgar av
forarbetena till LOA, prop. 1993/94:65, s. 102. Aven om bestammelsen i
och for sig ar tillamplig i forhallande till arbetstagare som &r
tillsvidareanstallda i staten, sa framgar det av samma forarbeten att
bestammelsen bara kan komma till anvandning i undantagsfall och att man
har for avsikt att noggrant félja hur den kommer att tillampas pa statens
omrade. Arbetsmarknadsutskottet utgar fran att det endast i ytterst sallsynta
fall blir fraga om att en statlig arbetsgivare inte anser sig kunna folja ett
domstolsutslag, AU 1993/94: AU 16 s. 13. Skalet till denna restriktiva
hallning &r att det forvantas att en statlig arbetsgivare rattar sig efter en
domstols dom om ogiltigforklaring av en uppséagning eller ett avskedande.
En myndighet som Gvervéger att tillampa 39 § LAS bor mot denna
bakgrund darfér samrada med Arbetsgivarverket om detta.
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Bilaga — forteckning over
rattsfall, forarbeten,
JO-uttalanden m.m.

Nedan foljer en forteckning dver réttsfall, forarbeten, JO-uttalanden m.m.
Den utg0or ett urval av de hénvisningar som funnits med i tidigare upplagor
av Anstéllningsskydd och Att anstélla. Dartill har ocksa nyare hanvisningar,
i ndgon man, tillkommit.

Urvalet av rattsfall har skett med utgangspunkt i offentlig sektor, darfor
finns bara ett fatal rattsfall fran den privata sektorn med. Vissa rattsfall har
manga ar pa nacken, men har anda fatt vara kvar for att de representerar den
statliga sektorn och dess sérart.

Nar det galler hanvisningar till vissa gamla forarbeten kan innehallet i dessa
synas sjalvklara eller 6verspelade. De finns likval med for att underlatta
forstaelsen for rattsomradets utveckling.

Forteckningen utgar i huvudsak fran skriftens kapitelindelning och vissa
hanvisningar aterkommer eftersom de &r relevanta utifran olika perspektiv.

Kap. 1 Inledning och grundlaggande
bestammelser

Forfattning och regleringsbrev i forhallande till LAS

1982 nr 144
1984 nr 77

Kap. 2 Begreppen arbetstagare och
uppdragstagare

Ds 2002:56 s. 110 ff. Gransdragning mellan arbetstagare och uppdragstagare

Arbetstagare

1976 nr 64 Privattandlakare som &ven arbetat med militartandvard
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1977 nr 8 Sekreterare hos utskrivningsndmnd

1977 nr 23 Tandlakare inom forsvaret och lékare hos landsting

1979 nr 155 Installatér av varmeanlaggningar

1980 nr 89 Bussférare som genomgar utbildning hos kommunen

1981 nr 18 PR- och reklamman

1981 nr 58 Maleriarbete

1981 nr 172 Artister engagerade for en turné

1982 nr 105 Foraldramedverkan vid daghem

1983 nr 62 Anvisningslakare inom férsvarsmakten

1983 nr 113 Journalist som knutits till en tidning for begrénsad tidsperiod

1983 nr 182 Delagare som arbetat i bolaget

1985 nr 28 Vicevard i en mindre bostadsrattsforening

1989 nr 39 Lokalombud till en tidning

1989 nr 81 Person som utfort arbete at en férening enligt konsultavtal

1990 nr 116 Parkeringsvakt

1995 nr 26 Arkitekt med eget aktiebolag

1997 nr 123 Anstélld som efter uppsagning kopt aktier i féretaget och fortsatt
sitt arbete

1998 nr 11 Person som skott ekonomisk forvaltning at ett pastorat

2005 nr 16 Tv-producent

2012 nr 24 Programledare med tidsbegransade anstallningar foljt av
uppdragsavtal

2013 nr 92 Fore detta anstélld chauffér som sedan anlitats genom

bemanningsféretag

Inte arbetstagare

1981 nr 121 Akeri 6verlat tankbilar till anstéllda chaufférer som déarefter
utforde transporter enligt avtal mellan 8keriet och tva foretag

1983 nr 89 Forsaljare at ett handelsbolag

1983 nr161 Deléagare eller anstélld i foretaget

1983 nr 168 En som person som under 15 ar utfort fonsterputsning at en
kommun

1983 nr 183 Vardat sin hustru i hemmet mot ersattning fran en kommun

1984 nr 124 Tolk

1985 nr 57 Familjehemsforaldrar enligt omsorgslagen

1994 nr 66 Externa personunderstkare som under ett flertal ar pa heltid
utfort undersdkningar

1994 nr 104 TV-recensent i en dagstidning

1995 nr 32 Ungdomspraktikant

1997 nr 17 Deltagande i projekt for anpassning av socialbidragstagare till
arbetsmarknaden

1998 nr 138 Journalist som under flera ar regelbundet har medverkat i en
tidning, se aven 1987 nr 21

2002 nr 40 Forsakringsméklarombud

2004 nr 18 Fortroendevald i en ideell organisation

2005 nr 33 Skorstensfejarméstare

2012 nr 59 Personer som fatt anvisad praktik enligt socialtjanstlagen

2013 nr 32 Cellist som 6vergatt fran tillsvidareanstallning till ett

uppdragsforhallande
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NJA 1981 s. 601

Person som utfort arbete at bolag som "konsult" var arbetstagare
i formansrattslagens mening

JK 1985 s. 281 ff.

Syssloman var enligt utsékningsbalken inte arbetstagare hos
staten

Kap. 3 Atgarder for 6kad mangfald och
jamstalldhet

Jamstalldhet

C-407/98
Abrahamsson m.fl.

Positiv sarbehandling kan vara tillaten vid lika eller i stort sett lika
meriter, art 2 (1) och (4) i direktiv 76/207/EEG det s.k.
likabehandlingsdirektivet (nu ersatt av direktiv 2006/54/EG).

2004 nr 44 Fraga om koénsdiskriminering i samband med rekrytering inom
polisen, skickligheten satts framst vid lika eller i stort sett lika
skicklighet.

2010 nr91 Fraga om koénsdiskriminering i samband med rekrytering inom

Arbetsformedlingen. Arbetsgivare bor inte dra slutsatser om
personlig lamplighet baserat pa ett alltfor begransat underlag.

Skaliga anpassningsatgarder

2010 nnr 13

Synskadad jurist, ej skaligt krava nytt &rendehanteringssystem.

2017 nr 51

Dov arbetssdkande, arlig kostnad for anpassning pa drygt
500 000 kronor, ansags inte skaligt.

Kap. 4 Arbetsledningsbeslut

1983 nr 105

Regeringsbeslut att, mot rattschefens vilja, férandra dennes
arbetsuppgifter innebar att rattschefen skiljdes fran sin
anstallning. Beslutet saknade verkan. Se &ven 2010 nr 51 om
tingsnotarien.

1984 nr 64

Arbetsleda vikarier inom ramen for arbetsskyldigheten.

1985 nr 6

Kommun placerade grundskolerektor, mot hans vilja, vid centrala
skolférvaltningen for forfullgérande av administrativa
arbetsuppgifter avseende grundskolan. Skiljdes inte fran sin
anstallning.

1985 nr 53

Arbetsleda vikarier inom ramen for arbetsskyldigheten.

1991 nr 114

Landsting forflyttade ambulanssjukvardare till arbete som
vaktmastare. Ansags skild fran anstéllningen, inte saklig grund.

1994 nr 24

Forflyttning av tandlakaren vid Dalabergs vardcentral i Uddevalla
(faststéllelsetalan), jmf AD 2017 nr 59 om arbetsskyldighet i
samband med omlokalisering).

1994 nr 77

Kommun beordrade platschef inom barnomsorgen till arbete med
att leda verksamheten vid en av kommunens forskolor,
kombinerat med "ansvar for socialt omradesarbete"”.
Forandringen likstalldes med avskedande.

1995 nr 101

Barnomsorgschef skulle fullgéra arbetsuppgifter som
verksamhetschef for familjehems-, kontaktfamiljs- och
feriebarnsverksamhet. Férandringen likstalldes inte med ett
skiljande fran anstallningen.

1995 nr 133

Att forflytta en avdelningsforestandare med arbetsledande och
administrativa arbetsuppgifter till en tjanst som sjukskoterska
jamstalldes med ett avskedande.
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AD 2021 nr 57 Omplacering av kammaraklagare till nya arbetsuppgifter som ar
lika kvalificerade som de gamle &r inte att anse som ett skiljande
fran anstallningen.

Kap. 6 Anstallningsformer

1986 nr 12 Allmanna uttalanden om sésongsbegreppet.

2002 nr 3 Giltigt vikariat trots att ersattaren inte var knuten till viss ledig
arbetstagares anstéllning, sérskilda omsténdigheter.

2002 nr 92 Ingen 6vergang till tillsvidareanstallning da arbetstagaren varit
tidsbegransat anstélld med stéd av skollagen, se &ven
2013 nr 42 i forhallande till 9 8 AF, 4 kap. 12 a § HF, jmf med
42 § 3 st. LOA.

2004 nr 58 Overgang fran vikariat till tillsvidareanstéllning, trots regler i
grundlag och hdgskoleférordning.

2019 nr 56 Hur ska kvalifikationstiden "sammanlagt mer an tva ar” i
5 a § LAS beraknas?

Kap. 7 Provanstéallning

1987 nr 148 Det &r inte tillatet att férnya en provanstallning utom under
mycket speciella forhallanden.

1990 nr 92 Arbetsgivarens bevisbérda.

1991 nr 40 Uppenbart omotiverad provanstalining.

2020 nr 53 Provanstalld och foraldraledig.

2022 nr 28 Giltigt skriftligt besked om avbrytande av provanstallning

Kap. 8 Foretradesratt till ateranstallning

1982 nr 51 Beaktas som s6kande

1988 nr 160 Principiellt om ateranstallningsratt

1994 nr 113 Berékning av anstéllningstid

1997 nr 106 Anmalan om ateranstallningsratt

2000 nr 26 Sasongsanstallda

2000 nr 51 Deltidsanstéllda — hdgre sysselsattningsgrad

2002 nr 126 LRA:s tillampning

2003 nr 4 Inhyrd personal

2003 nr 53 Anstéllningen ska ha avslutats pga. arbetsbrist, jmf

hdgskolefdrordningen

2007 nr7 Inhyrd personal

Kap. 10 Information om ledig anstallning

Information om ledig anstallning
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JO dnr 7470-2016 I normalfallet kravs mer &n bara annonsering pad myndighetens
anslagstavla.

Kap. 11 Forberedelser infor
anstallningsbeslut

Samarbete med konsulter i rekryteringsarenden

JO 1989/90 s. 415 Inledande samarbete med konsultforetag maste foljas av
ansokningsforfarande i enlighet med offentlighetsprincipen.

RA 1996 ref. 25 Intresseanmalningar till konsultbolag ansags inkomna till
myndigheten och som allménna handlingar.

JO 2005/06 s. 376 Ett bemanningsfoéretag svarade fér myndighetens annonsering
samt urval. Uttalanden om vikten av att skilja pa
ansokningshandlingar och intresseanmaélningar samt
myndighetens ansvar att bedoma samtliga ansokningar utifran
reglerna om fértjanst och skicklighet.

HFD 2017 ref. 15 Av avtalet mellan myndigheten och konsulten framgick att
myndigheten hade sadant inflytande 6ver och insyn i
rekryteringen att handlingarna anségs vara allmanna.

Ansdkningshandlingar

JO 1983/84 s. 329 En myndighet bor enligt 8 § FL (numer 13 §) kontakta en
stkande och ge hen mgjlighet att komplettera sin ansdkan.

Kap. 13 Anstallningsbeslut samt
avbrytande av anstallningsforfarandet

JO 1983/84 s. 329 Om antalet sbkande ar begransat ar det lampligt att myndigheten
ocksa genom sarskilt meddelande underréattar dessa om vem
som erhdllit anstallningen.

JO 1991/92 s. 351, Befogenhet att upph&va ett beslut om anstéllning sedan beslutet

364 expedierats eller sedan myndigheten offentliggjort ett beslut.
Aven om den anstéllande myndighetens méjlighet att tillampa
omprévning enligt 27 § FL (numer 38-39 §8).

2003 nr 20 Avsaknad av skriftlig information om anstéllningen enligt LAS
paverkar inte anstallningsavtalets giltighet eller innehall i sig.

Ds 2005:27 s. 17 f. Arbetsgivarens forsummelse av 6 § LAS paverkar inte
anstallningsavtalets giltighet eller innehall i sig.

Kap. 14 Flera anstallningar i staten

2000 nr 60 Otillaten tjansteforingen, tva statliga tillsvidareanstéllningar pa
heltid, tillAmpning av 11 8 LOA

153



Kap. 15 Anstallining av myndighetschefer

med flera

Rapporten Ds B 1982:4, Statliga chefsfragor

Regeringens forordningsmotiv 1982:6

Prop. 1984/85:219, om ny personalpolitik, s. 9 ff.

Prop. 1986/87:99, om den statliga forvaltningen, s. 62 ff.

Prop. 1993/94:185, Forvaltningsmyndigheternas ledning, s. 20 ff.

SOU 2011:81, Myndighetschefers villkor

Prop. 2009/10: 56, Sekretess i vissa anstéllningsarenden

SOU 2022:8, Ratt och rimligt for statligt anstéllda

Kap. 16 Ratten att overklaga ett
anstallningsbeslut

JO 1980/81 s. 449

Myndigheten kan kréva att meddelandet bekraftas av
avsandaren genom en egenhandigt undertecknad handling,
10 § FL (numer 21-22 88)

Overklagandenamnden

for hdgskolan,
13 mars 2015

Ett vikariat som Gvergatt till en tillsvidareanstéllning &r inte att se
som ett nytt dverklagbart anstéllningsbeslut. Det ar en
konsekvens av LAS.

Kap. 18 Uppséagning pa grund av

arbetsbrist

Allmant

Inte mojligt att séaga
upp del av anstallning

1985 nr 72

Vad ar arbetsbrist?

1976 nr 111, 1978 nr 57, 1980 nr 168, 1983 nr 127, 1984 nr 26,
1993 nr 101, 1993 nr 214, 1995 nr 163, 2010 nr 46

Fingerad arbetsbrist?

1994 nr 140, 2012 nr 11

Forhallandet mellan
7 8§ 2 st. LAS och

1996 nr 144, 2005 nr 57, 2009 nr 50, 2011 nr 3

22 84 st. LAS

Omplacering vid 1976 nr 49, 1976 nr 111, 1983 nr 127, 1984 nr 19, 1984 nr 26,

arbetsbrist 1984 nr 82, 1987 nr 93, 1989 nr 126, 1996 nr 149, 2012 nr 11,
2012 nr 16, 2013 nr 13

Tillrackliga 1980 nr 168, 1984 nr 19, 1984 nr 82, 1987 nr 126

kvalifikationer
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I huvudsak jamforbara 1977 nr 41, 1977 nr 59, 1992 nr 90, 1993 nr 85, 1993 nr 89,
arbetsuppgifter 1993 nr 133, 1993 nr 138, 1993 nr 143, 1993 nr 172,
1993 nr 220, 1996 nr 48, 1998 nr 50, 1998 nr 88, 1998 nr 136,
1999 nr 24, 2010 nr 94
Ortsbegreppet 1977 nr 59, 1993 nr 99

Anstéllningstid,
23 8 LAS och alder

1993 nr 139, 1994 nr 113, 2011 nr 37

Uppsagningsbeskedet 1988 nr 77

Uppséagningstiden 1984 nr 19, 1990 nr 31

Tidsbegréansad 1984 nr 64, 1990 nr 98, 1997 nr 42, 2008 nr 92
anstallning:

upphdrande och
tidsbegransade
chefskap

Frister och preskription

1979 nr 89, 1984 nr 62, 1991 nr 47

Anstéaliningen bestar
och ogiltigférklaring

1976 nr 111, 1979 nr 29, 1995 nr 127

Skadestandsrattsliga
fragor

1985 nr 75, 1989 nr 12, 1994 nr 61

Varselavgifter

NJA 1985s. 3

Tillrackliga
kvalifikationer

1999 nr 24, 2013 nr 13

Kap. 19 Uppséagning pa grund av
personliga skal och avskedande

Allmant
Villkor for uppsagning 1985 nr 72 Inte mojligt séga upp del av anstéllningsavtal
1993 nr 61 Allménna uttalanden om begreppet saklig
grund
1994 nr 122 Gransdragningen mellan personliga skal och
arbetsbrist
Patala forseelser 1989 nr 76 1996 nr 10
Lésa personalproblem 1987 nr 52
enbart med disciplinara
atgarder
Anstéliningens 1977 nr 18 Institutionsforestandare vid lararhgskola
sarskilda krav 1977 nr 67 Kassorska, flera fall av tillgrepp ur kassan
1977 nr 119 Rektor
1979 nr 25 Arbetsledare, missbruk av fértroende
Nar arbetstagaren ar 2007 nr 53 Avskedad tunnelbaneforare, tillika facklig
facklig fortroendeman fortroendeman
Hur ser arbetstagarens 1986 nr 124 Postiljon skotte sig battre sedan han fatt en
”prognos” ut? "sista chans”, inte saklig grund for uppsagning
1989 nr 99 Inte visat att vaktméastare inte kunde formas
ratta sig efter regler
Arbetsleda till andra 1983 nr 105 Forandring av arbetsuppgifter, mot expeditions-
arbetsuppgifter istéllet och réttschefs vilja, innebar egentligen att han
for att skilja skilides fran anstaliningen, atgarden forklarades
arbetstagaren fran sakna verkan
anstallningen 1985 nr 6 Grundskolerektor omplacerades till kvalificerade

administrativa uppgifter inom grundskolan
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1991 nr 114 Ambulansférare omplacerades till vaktméstare

1995 nr 101 Barnomsorgschef skulle fortsattningsvis i stallet
utféra arbete som verksamhetschef for
familjehems-, kontaktfamiljs- och
feriebarnsverksamhet

1995 nr 133 Avdelningsforestandare omplacerades till sjuk-
skoterska

Krav pa bevisning 1987 nr 63 Hade avskedad skdtare varit onykter pa
arbetsplatsen?

1996 nr 102 Syokonsulent sades upp pé grund av olovlig
franvaro, bristande arbetsprestationer och
underlatenhet att iaktta arbetstider

1987 nr 135 Hogskoledirektor, samarbetssvarigheter och
fortroendekris, 34 § LAS tillamplig

1987 nr 144 Pastoratsadjunkt, samarbetssvarigheter,

34 § LAS tillamplig

1995 nr 122 Kapten vid Férsvarsmakten var medlem i Hell's
angels, 34 § LAS inte tillamplig

2021 nr 57 Omplacering av kammaraklagare till nya

arbetsuppgifter som ar lika kvalificerade som de
gamle &r inte att anse som ett skiljande fran
anstallningen.

Omplaceringsskyldigheten

Skaligt att krava

1981 nr 51, 1982 nr 30, 1987 nr 2

Inom hela
myndighetens
verksamhetsomrade

1987 nr 144, 1989 nr 126

Undantag frén

omplaceringsskyldighet

1982 nr 30, 1985 nr 27, 2003 nr 85, 2004 nr 56

| stéllet for avskedande

1981 nr 168, jmf 1987 nr 73, 1997 nr 28

Erbjudande sa nara
befintlig anstalining
som mgjligt

1981 nr1

Normal upplérningstid

1978 nr 84, 1979 nr 96, 1984 nr 82

Bevisbordan

1981 nr 51, 1983:110, 1984 nr 2, 82, 1989 nr 98, 102 och 126

Hur langt stracker sig
skyldigheten?

1984 nr 82, 1987 nr 42

Inte inratta ny
anstallning

1980 nr 168, 1984 nr 82, 1987 nr 42, 1996 nr 125

Drdja med att
aterbesatta

1982 nr 60

Inte om en annan
arbetstagare fristélls

1977 nr 151 och 1982 nr 155

Till hégre
sysselséttning

1984 nr 82

Befordran

1995 nr 107, jmf AD 2013 nr 13

Arbetsskyldigheten

1981 nr 6 och 155, 1982 nr 29, 112, 152, 1983 nr 177,
1985 nr 6, 2017 nr 59 (omlokalisering)

Arbetstagare som
tackar nej

1978 nr 161, 1981 nr 100, 1983 nr 110, 1989 nr 126

Bastubadarprincipen

1978 nr 89, jmf 1981 nr 6, 1982 nr 29 och 112, 1983 nr 46,
1983 nr 105, 1983 nr 174 och 177, 1985 nr 6, 1986 nr 11 och
28,1987 nr 18, 1989 nr 67, 1991 nr 106

Tvamanadersregeln
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Kannedom efter
avskedande

1981 nr 51, 1985 nr 97

Fortlépande
forhallanden

1977 nr 18, 1989 nr 126, 1991 nr 118 och 1992 nr 145, 1995 nr
82, jmf 1985 nr 97

Forhallanden som inte
kan dverblickas

1981 nr 160, 1984 nr 109 och 2013 nr 25

Strobergfallet

1986 nr 59

Lagakraftvunnen dom
eller intern utredning

2006 nr 116

Overlaggning, uppsagningsbesked, uppsagningstid

Reell behandling av
sakfragan ske

1978 nr 68, 2002 nr 44

Andra omstandigheter
an de som framgar av
beskedet

1975 nr 17, 1976 nr 44, 1981 nr 111, 1982 nr 44, 1983 nr 189,
1984 nr 119, 1989 nr 102, jmf 1977 nr 1 och 16

Fullfolidshanvisning far 1975 nr 4
inte ske endast genom

hénvisning till vissa

bestammelser

Uppséagningsbesked 1988 nr 77

far skickas till
arbetstagarens senast
kanda adress

Avloningsformaner
under
uppsagningstiden

1985 nr 71, 1996 nr 125

Avdrag pa fran l6nen
under
uppsagningstiden

1984 nr 54, 1980 nr 145, 1990 nr 82

Ledighet under
uppsagningstid for att
soka arbete

1980 nr 28

Grunder for uppsagning eller avskedande

Deltagande i otillaten
strejk

1975 nr 31, 1981 nr 10, 1986 nr 16, 1987 nr 5

Ordervagran

1975 nr 22,1977 nr 1, 1978 nr 6, 117, 1980 nr 10, 1981 nr 100,
1982 nr 52, 81, 1983 nr 24, 1985 nr 71, 1994 nr 82, 1999 nr 96

Bristande duglighet

1975 nr 68, 1976 nr 87, 1978 nr 13, 161, 1980 nr 122,
1982 nr 30, 1983 nr 150, 1984 nr 119, 1986 nr 13 1989 nr 29,
1989 nr 74, 2002 nr 44

Upprepad olovlig
franvaro

1975 nr 4 och 22, 1981 nr 120 och 140, 1993 nr 130 (sen
ankomst, sammanfattning av gallande ratt), jmf 1984 nr 119,
1986 nr 62 och 160, 1996 nr 102, 2003 nr 70

Enstaka franvaro

1980 nr 52

Hot om vald 1984 nr 88, 1985 nr 27 och 80, 1986 nr 116, 1987 nr 5
(hot under strejk), 1989 nr 102 (chef som hotats) 1985 nr 27,
1985 nr 80 (vald och hot om vald mot 6verordnade och
arbetskamrater)

lllojalitet 1982 nr 98, 159 och 160 (larare vid privatskola), 1983 nr 93 och

1996 nr 15 (konkurrerande verksamhet), 1986 nr 95, 1987 nr 22,
1988 nr 67, 1994 nr 79, 2000 nr 116, (skatterevisor)

Missbruk av fértroende
eller dylikt

1979 nr 25, 1981 nr 144 och 163, 1983 nr 64, 86 och 108,

1984 nr 15 och 48, 1986 nr 22 och 51, 1987 nr 130,

1988 nr 123, 1991 nr 82, 1994 nr 10, jmf dock 1995 nr 122
(officer, medlem i mc-klubb), 1995 nr 89, 1997 nr 28, 2006 nr 69
(Forsékringskassan), 2007 nr 63 (domare uppsokte bordell)
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Sakerhetsprévning 1989 nr 42

2000 nr 17

2019 nr 39

2021 nr 63

2022 nr 3

2022 nr 49

Personalkontroll genomfordes pa initiativ av
arbetsgivaren. Med anledning av vissa
registeruppgifter blev arbetstagaren uppsagd.
Omstandigheterna var okanda for
arbetstagaren, inte saklig grund fér uppségning.

En arbetsgivare sade upp arbetstagare sedan
Luftfartsverket meddelat att arbetstagaren inte
uppfyllde sakerhetskraven. Arbetsgivaren hade
inget alternativ, saklig grund for uppsagning.
Dom foregicks av ett interimistiskt beslut, se
1999 nr 39.

En polis uppfyllde inte langre kraven pa att
inneha en skyddsklassad anstallning. For att
uppfylla kraven pa en rattvis rattegang enligt
Europakonventionen maste skalen som ligger
till grund for sékerhetsprévningen kunna provas.
Aven om Europakonventionens regler om ratten
till privatliv.

En arbetstagare blev uppsagd pa
Migrationsverket med anledning av att hen inte
langre uppfyllde sakerhetsskyddslagens
forutsattningar for godkand sékerhetsprovning.
Arbetsdomstolen fann att staten i ett sadant fall
har att styrka dels att arbetstagaren avbdjt ett
skaligt erbjudande om annat arbete, dels
forekomsten av sddana omstandigheter som
gor att det kan antas att arbetstagaren inte ar
palitlig ur sakerhetssynpunkt. Uppsagningen
ogiltigforklarades.

Polismyndigheten beslutade att en hos
myndigheten anstélld polis inte langre var
godkand for placering i sdkerhetsklassat arbete
med anledning av samrére med kriminella
personer. Arbetsdomstolen fann att det fanns
laga skal for avskedande.

En anstélld hos Polismyndigheten har efter
sakerhetsprovning enligt sakerhetsskyddslagen
inte langre godkants for sékerhetsklassad
anstallning. Enligt Arbetsdomstolen lyckades
inte staten visa att arbetstagaren agerat som
staten pastatt och att det darmed inte funnits
saklig grund for uppségningen, som
ogiltigférklarats. Aven frdga om avstangning och
forhandlingsskyldighet.

Arbetstillstand 1979 nr 90

Sedan arbetstillstand inte forlangts har
arbetsgivaren haft att omedelbart skilja
arbetstagaren fran anstéllningen, utan att
beakta reglerna i LAS.

Dataslagningar 2006 nr 69

2014 nr 49

Arbetstagare vid Forsékringskassan har sagts
upp under dberopande av att de handlagt
arenden trots att jav forelegat samt gjort otillatna
slagningar i datasystemet. Arbetsdomstolen har
funnit att tjanstemannen handlat i strid mot de
foreskrifter som reglerar Forsékringskassans
verksamhet. Uppsagningarna bedémdes vara
sakligt grundade.

En arbetstagare vid Forsékringskassan har
sagts upp under aberopande av att hon brutit
mot javsregler och interna
behdrighetsbestammelser. Arbetsdomstolen
fann att arbetstagaren inte medvetet handlagt
narstaendes arenden men att hon brustit i sin
javskontroll i sddan omfattning att det fortjanar
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allvarlig kritik. Det forelag inte saklig grund for
uppséagning.

2019 nr 38 En arbetstagare avskedades fran
Migrationsverket efter att ha gjort ett stort antal
otilldtna slagningar i myndighetens databas. De
flesta slagningarna lag langre bak i tiden.
Arbetsdomstolen fann att det inte fanns laga
skal for avskedande eller saklig grund for
uppséagning.

Samarbetssvarigheter

Saklig grund for 1977 nr 18 Institutionsférestandare vid lararhdgskola,

uppsagning allvarliga samarbetsproblem som berott pa
arbetstagaren

1981 nr1l Forskollarare, trakasserier av arbetskamrater,
bristande pedagogiskt handlag, vagran att ta
annat erbjudet arbete

1981 nr 85 Orkestermusiker, oférmaga att samarbeta
med Ovriga orkestermedlemmar

1982 nr 163 Provokativt och krdnkande upptradande mot
foretradare for arbetsgivaren och olovlig
franvaro

1984 nr 52 Veterindr, vagran att samarbeta med
arbetsledningen och brott mot
arbetsskyldigheten

1988 nr 101 Forvaltningschef vid en hégskola, bristande
fortroende och samarbete i hogskolans ledning
och forvaltning

1989 nr 129 Redaktdr, samarbetsproblem, krankande
uttalanden

1991 nr 118 Husmor, samarbetsproblem

1996 nr 77 Forestandare for forskola, arbetsgivaren hade
forsokt finna en I6sning som var acceptabel for
kollegorna och for férestandaren

1997 nr 100  Byradirektor pd AMS hade handlat i strid med
beslutsordning, krdnkande bemdtande, ovilja att
rétta sig efter arbetsgivarens anvisningar

2006 nr 112 Avdelningsekonom inom kollektivtrafiken, hade
samarbetsproblemen tydliggjorts for
arbetstagaren samt betydelsen av sjukskrivning
vid uppséagningstillfallet

Inte saklig grund for 1977 nr 72 Kyrkovaktmaéstare, pastadd bristande
uppsagning samarbetsvilja gentemot arbetsledningen

1977 nr 126 Telefonist, pastdende att hon vallat otrivsel p&
arbetsplatsen

1987 nr 52 Lokalvardare hos kommun, pastadd
misskdtsamhet i férening med personliga
problem

1987 nr 63 Arbetstagare pa sjukhem, pastadd
misskdtsamhet i férening med onykterhet

1987 nr 111  Fastighetsskotare, pastadd misskotsel av
arbetet

1989 nr 76 Konsumentvagledare hos kommun, pastaende
om samarbetsproblem

1989 nr 99 Vaktmastare, ej visat att arbetstagaren inte
kunde férmas ratta sig efter regler

1989 nr 126 Larare hos kommun, allvarliga
samarbetsproblem, ej fullgjord
omplaceringsskyldighet

1990 nr 112 Arbetsledare, ej visat att saklig grund foreligger
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1994 nr 95 Arbetsledare, frAga om visad oférméga att ratta
sig efter féreskrifter om arbetets utférande
1996 nr 82 Idrottslarare, olampligt sprakbruk, favorisering,
illojalitet och samarbetsproblem, rattade sig
efter samtal
2000 nr 76 Byradirektor vid Statens invandrarverk,
samarbetssvarigheter, fraga om arbetsgivaren
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet, aven fraga
om avstangning
Sjukdom
Saklig grund for 1982 nr 133 Alkoholism, sjukdomsliknande tillstand, kunde
uppsagning inte utféra arbete av nagon betydelse
1986 nr 51 Kriminalvardare med alkoholmissbruk utgjorde
sékerhetsrisk
1987 nri64 Tidningsbud kunde inte utfora arbete av ndgon
betydelse
1993 nr 42 En montdr med forslitningsskada och en montor
med karlfértrangning i fingrarna, "vita fingrar”
1993 nr 96 Koksbitrade pa Karolinska sjukhuset med
kronisk brostvark
1993 nr 203 Psykisk sjukdom paverkade samarbetet
1993 nr 215 Kommunal sekreterare med psykiska besvar
1994 nr 121 Arbetstagare vagrade utfora arbetsuppgifter pa
grund av sjukdom
1997 nr 39 Postanstélld med ryggbesvéar som inte
medverkade till rehabilitering
1997 nr 115  Vardbitrade med pisksnartskada,
Perstorpsdomen
1998 nr 167 Arbetstagare var skyldig att medverka i sin
rehabilitering
1999 nr 26 Forskare led av psykisk sjukdom, skyldighet att
medverka i sin egen rehabilitering
2001 nr1 Ingenjor led av eléverkanslighet
2001 nr 59 Alkoholsjuk vaktmastare (I6nebidrag),
misskdtsamhet, medverkade inte i sin egen
rehabilitering, omplaceringsskyldigheten
uppfylld
2006 nr 11 Vardbitrade som efter fullgjord rehabilitering
tackade nej till omplaceringserbjudande
avseende skolmaltidsbitrade pa deltid
2006 nr 57 Postsorterare med varkande nacke och hoger
axel och arm
2006 nr 83 Ambulanssjukvardare med artros i knana
2007 nr 12 Postsorterare med vark i framst hoger handled
och underarm
2022 nr 34 Administratér med sjukdomen multipel skleros
som inte varaktigt kunde utféra arbete av
betydelse.
Inte saklig grund for 1978 nr 139 Kronisk alkoholism, stor arbetsplats
uppsagning 1979 nr 67 Kronisk alkoholism
1980 nr 42 Misskodtsamhet eller sjukdom?
1982 nr 130 Kronisk alkoholism
1982 nr 137 Vice vard led av alkoholsjukdom
1987 nr 164 Tidningsbud som p& grund av sjukdom bar ut
tidningarna for sent
1994 nr 12 Fara for arbetstagarens hélsa utgjorde inte
saklig grund for uppsagning
1994 nr 94 Uppsagt vardbitrade med l6nebidrag
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1997 nr 73 Sjukskoterska vid ett landsting med pisksnart-

skada

1998 nr 13 Stadare med nack- och skulderbesvar som
omplacerats flera ganger

1999 nr 2 Skadegorelse berodde pé sjukdom

1999 nr 10 Farmekreparatdren, arbetsgivaren hade inte

fullgjort sin skyldighet att utreda mdjligheten till
fortsatt anstallning

2001 nr 92 Fastighetsskotare med astma och allergi,
arbetsgivaren ansags skyldig att préva
mojligheten att omfordela arbetsuppgifter

2002 nr 32 Brandman som underkants vid tester som man
maéste klara for att fa rok- och kemdyka
2006 nr 90 Svetsare med forslitningsskada, arbetsgivaren

hade inte fullgjort sin skyldighet att utreda
mojligheterna till fortsatt anstalining

Narkotika Saklig grund Laga skal
for for
uppségning avskedande

1979 nr 143  Socialassistent, medhjalp till Ja
narkotikabrott fére anstéllningen och
darefter fortsatt brottslig verksamhet av

samma slag.
1984 nr 9 Befattning med narkotika Nej
1986 nr 21 Befattning med narkotika Nej
1990 nr 80 Forsakringssekreterare vid Ja

Forsakringskassan domd for organiserad
smuggling av heroin.

1998 nr 52 Butikschef brukade och férvarade Ja Nej
narkotika pa arbetsplatsen.
1999 nr 47 Arbetstagare vid SJ démdes for Nej

narkotikabrott som hade samband med
eget missbruk. Missbruket hade upphort,
prognosen var god, SJ hade inte skadats,
l&ng anmarkningsfri anstallningstid.

2005 nr 86 Frdga om arbetsgivarens Ja
rehabiliteringsansvar for en vardare vid
Kriminalvarden som démts fér narkotika-
och dopningsbrott.

2007 nr 33 Servicetekniker som utfort arbete Ja
narkotikapaverkad samt kort rattfull i
tjansten med bolagets bil.

Brott i anstéllningen

Saklig grund/laga skal 1977 nr 119 Rektor och larare, grovt bedrageri, skal for
avskedande fran tjansten som rektor, men ej
fran larartjansten, jmf AD 1994 nr 46
1984 nr 116 Forste verkmastare vid SJ, stéld, grov
forskingring och mutbrott, grund for
avskedande
1986 nr 154 Postiljon, stéld, grund for avskedande

1988 nr 26 Postmastare, forskingring, grund for
avskedande

1990 nr 55 Kontorsassistent vid polismyndighet,
formogenhetsbrott mot arbetsgivaren grund for
uppséagning

1990 nr 101 Behandlingsassistent inom socialvarden,
sexuellt ofredande, grund fér avskedande
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1991 nr 138

1994 nr 46

1996 nr 99

1997 nr 141

1998 nr 25

1998 nr 30

1999 nr 16

1999 nr 64

2002 nr 33

2002 nr 83

2003 nr 32

2006 nr 111

2006 nr 127

Larare, sexuellt ofredande av elev grund for
avskedande

Rektor och vardlarare vid vardgymnasium,
grundldsa avléningsunderlag, avskedande fran
saval rektors- som vardlarartjansten, praxis
redovisas avseende tillgrepps- eller
troléshetsbrott enligt bade LAS och LOA

Stadsarkitekt 6verforde arbetsgivarens
rattigheter enligt billeasingavtal pa sig
sjalv/nérstaende, inte grund for avskedande,
men for uppsagning

Psykiskt sjuk polis snattade for andra gangen,
aven misshandel, forsok till misshandel och vald
mot tjansteman, ingen majlighet till omplacering,
saklig grund fér uppségning

Postanstélld som efter 20 ars anstallningstid tog
60 kronor ur en kassa, grund fér avskedande

Psykiskt sjuk postanstélld misshandlade
arbetskamrat p& personalbuss till arbetet, grund
for avskedande

Lakemedelsberoende skéterska tog pengar fran
brukare, grund fér avskedande

Vaktmastare vid tingsrétt forsokte valdta en
arbetskamrat p& en personalfest efter arbetstid,
grund for avskedande

Chauffér med alkoholberoende av
sjukdomskaraktér som i sin anstallning gjort sig
skyldig till grovt rattfylleri, grund for avskedande
Vardbitrade tog vid tva tillfallen pengar fran
vardtagare, intressant angaende brottmalets
bevisverkan i AD, grund for avskedande

Behandlingsassistent inom psykvarden inledde
sexuell relation med vardtagare under hans
vardansvar, grund for avskedande

Larare gav oprovocerat en elev en relativt
kraftig orfil. Trots engangshéandelse, grund for
avskedande

En arbetstagare kastade under arbetstid en kniv
efter en arbetskamrat, dock utan att kniven
traffade, grund for avskedande

Inte saklig grund 1997 nr 139

2002 nr 26

1983 nr 162
1987 nr 90
1989 nr 31

2004 nr 82

Postiljon tog hem en till sig adresserad
postférskottsforsandelse utan att betala fér den,
oklara rutiner

Banarbetare vid Banverket anvande olovligen
och rattfull tjanstebil pa fritiden for att stjala,
orsakade trafikolycka, skador pa bilen och smet
fran platsen

Badmastare, grov forskingring sex ar tillbaka i
tiden

Vardare, domd for grov stold i Italien, ej
tillforlitligt styrkt att han begatt garningen
Forestandare for servicehus, domd for mutbrott,
formildrande omstandigheter

Vardare tillfogade vardtagare skador i ansiktet,
friades i tingsratten, AD fann inte att vardaren
haft uppsat, ej grund for skiljande. Vardaren
doémdes sedan till misshandel i Hovrétten.

Brott utom anstallningen

Laga skal for 1980 nr 89
avskedande?

Bussforare, osanna uppgifter vid
anstallningstillféallet om tidigare brott, grund for
avskedande
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1987 nr 73

1988 nr 180

1989 nr 52

1992 nr 51

1994 nr 52

2007 nr 63

Yrkesofficer, démd till sluten psykiatrisk vard for
forsok till mord, fraga om omplacering och
avskedande

Byradirektor vid riksrevisionsverket,
bokfdringsbrott, laga skal

R&dman vid tingsratt, snatterier, grund for
avskedande

Domare, tva rattfylleribrott, grund for
avskedande

Prast, misshandel av en tonarig dotter, inte
grund for avskedande

Hovrattsassessor, kdpt sexuella tjanster,
bedémdes inte brottsligt, men olampligt och
grund for avskedande

Saklig grund for
uppsagning

1977 nr 119

1981 nr 158

1990 nr 39
1990 nr 55

2001 nr 2

2001 nr 94

2003 nr 81

2006 nr 77

2009 nr 96

2014 nr 85

Rektor, grovt bedrageri i tjansten, avskedades
fran rektorstjansten men fick behalla tjanst som
adjunkt i kommunen, jmf 1994 nr 46

Lastbilschauffor, korkort och trafikkort var
sparrade for ett ar, nagon
omplaceringsmgjlighet fanns inte

Receptionist, bedrageri och urkundsforfalskning

Kontorsassistent vid polismyndighet,
formdgenhetsbrott mot arbetsgivaren

Brevbarare, grov valdtakt av dotter, fem ars
fangelse, brottet i sig i forening med strafftiden
utgjorde saklig grund. Se &ven 2001 nr 94 och
jmf 2004 nr 30

Brevbarare domd till sex ars fangelse, grov
valdtakt av dotter, saklig grund fér uppsagning
pa grund av straffets langd. Se aven 2004 nr 30
Sjukskriven tunnelbanefdrare uppbar sjuklion
samtidigt som han arbetade som bussforare for
annan arbetsgivare, dven fraga om olampligt
stor bisyssla

Integrationshandlaggare, grov fridskrankning,
grov kvinnofridskrankning och évergrepp i
rattssak

Yrkesofficer som domts for sexuellt utnyttjande
av underarig till tta manaders fangelse
Yrkesofficer som domts fér ofredande och
misshandel av sina egna barn

Inte saklig grund for
uppsagning

1978 nr 86

1994 nr 44

1998 nr 20

2001 nr 60

2004 nr 30

Franvaro fran arbetet under sju manader for att
avtjana fangelsestraff for brott utom tjansten
Passkontrollant, forskingring med mera, €j
avskedande

Kriminalvardare, misshandel av sambo,
alkoholist

Skyddsvakt vid Riksbanken, domd for héleri,
borde omplacerats till véxeltelefonist
Brevbarare, domd till tva ar och atta manaders
fangelse for valdtakt och misshandel

Poliser

Laga skal for
avskedande

1981 nr 168

1989 nr 69
1990 nr 16

1990 nr 66

Konstitutorial, stéld och skadegérelse utom
tjansten, allmanna uttalanden om avskedande
enligt LOA

Forskingring utom tjansten

Osant intygande innefattande missbruk av
tjanstestallning

Forskingring utom anstéllningen
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1992 nr 42 Rattfylleri och andra brott utom tjansten

1992 nr 91 Bedrageri utom tjansten

1994 nr 80 Tjanstefel och osant intygande i tjansten

1997 nr 13 Grovt rattfylleri, grova olovliga kdrningar,
allménna uttalanden om 18 § LAS vid
brottslighet inom det offentliga omradet

1997 nr 95 Snatteri, lang anstéllningstid, ej forenligt med
anstallningen

1999 nr 31 Forskingring i tva fall, riktat mot kollegor,
beloppet ansags inte ringa

2000 nr 14 Brott mot tystnadsplikten, lang anstéllningstid

2002 nr 80 Barnpornografibrott

2005 nr 71 Misshandel, ej ringa

2006 nr 85 Grov kvinnofridskréankning

2009 nr 23 Misshandel av tvé ungdomar i samband med
ingripande i tjansten

2011 nr 29 Misshandel av frihetsberévad person i polisens
arrestintag

2020 nr 44 Polis domd for misshandel. Brottmalets
bevisvarde i AD.

Inte laga skal eller 1984 nr 112 Extra polisman har efter tio manaders
saklig grund tjanstgoring gjort sig skyldig till

trafiknykterhetsbrott, inte saklig grund

1991 nr 76 Polisman, oaktsamhetsbrott, inte laga skal

1992 nr 38-41

1992 nr 123

1994 nr 37
1995 nr 104
2004 nr 2

2004 nr 9

2007 nr 20

2011 nr 56

Rattfylleribrott utom tjansten, rehabiliteringsfall,
inte laga skal

Rattfylleribrott, numera rehabiliterad, inte laga
skal

Bedrégeri utom anstéllningen, inte laga skal
Grovt rattfylleri, rehabiliterad
Misshandel, olaga hot, férmildrande

omstandigheter, inte laga skal och inte heller
saklig grund

Misshandel, olaga frihetsberévande, falsk
angivelse, avancemang efter handelsen,
engangsforeteelse, goda vitsord, inte laga skal
och inte heller saklig grund

Meijl till kommunalrad, missaktning for personer
med annat etniskt ursprung, krdnkande,
otillborligt och otackt, dock yttrandefrihet, inte
laga skal och inte heller saklig grund
Civilanstélld inom polisen som démts for
misshandel, ej ens saklig grund fér uppségning,
inte laga skal och inte heller saklig grund

Kap. 20 Anstéllningens upphdrande i

andra fall

2007 nr 40

Beslut om hel sjukersattning utan tidsbegransning maste ha
vunnit laga kraft innan anstéllningen kan avslutas.
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Hanvisningar till forarbeten

Prop. 1971:30, lag om allménna férvaltningsdomstolar, m.m.

Nar anses en avi eller skrivelse ha inkommit?

Prop. 1973:129, lag om anstéllningsskydd
Forhandlingsskyldighet
Beslut som kan leda till personalminskning

Arbetsbrist
Utgor saklig grund

Sjukdom
Uppséagning av arbetstagare med sjukpenning

Tvamanadersregeln
Fallande brottmalsdom

Omplacering

Befordran

Inom och utom ramen for arbetsskyldigheten
Inom hela myndigheten

Till ett sa likvardigt arbete som mojligt
Annan arbetstagare fristalls

Att tacka nej

Anstaliningstid
Tjanstledighet

Turordning
Arbetstagare som fyllt 67 ar
23 § LAS

Overlaggning
En reell behandling av sakfragan ska ske

Uppséagningsbesked
Fullféljdshanvisning
Ateranstaliningsrétt
Lamnas personligen

Aberopade omstandigheter, 9 §

Uppséagningstid

Forflyttning och ledighet, 14 § 1 st. LAS
Semester

Langre uppséagningstid

Frister och preskription

165

I I Y I I

0w o o0 own

. 146

.90 och 143

.65 0ch 123

.126 1.

. 243

62
121
121

. 121 ff. och 243

122

. 243

. 117

. 103 ff. och 275
. 262

. 176

. 126 1.

127

. 127 f. och 245

. 130

. 101 och 130
.128
.128



Nar provar domstolen preskription?

Skadestand
Till arbetstagarorganisation

Tidsbegréansad anstéllning
Ordinarie innehavare atergar i arbete
Anstéliningen ska besta, interimistiskt beslut

Besked enligt 15 § LAS

Undvika brott mot 15 §

Kvalifikationstiden ska besta av tidsbegransade anstallningar
Lamnas oavsett anledning till att anstallningen inte férlangs

Ateranstallningsrétt
Tillrackliga kvalifikationer

Prop. 1974:77, lag om rattegang i arbetstvister
Nar prévar domstolen preskription?

. 156

.84 f. och 152

.118

s. 150 f.

S

. 165 och 172
. 252
. 253

. 260

. 156

Prop. 1974:88, lag om facklig fortroendemans stéllning pa arbetsplatsen

Forflyttning och ledighet, 14 § 1 st. LAS

Flera anstallningar och ratt till ledighet enligt 14 § 2 st. LAS
Andra fall av personliga skal

Annan ort under uppséagningstiden

Ledighet under uppséagningstid, flera anstallningar

S.

I I I

181
181
. 231 ff.
.181f.
181

Prop. 1974:174, lag om &ndring i statstjanstemannalagen (gamla LOA)

Arbetsbrist bor framgé av uppsagningsbeskedet
Arbetsuppgifter av jamforbar beskaffenhet och inriktning
Tillrackliga kvalifikationer och normal inlarningsperiod
Omplacering inom hela myndigheten
Ateranstaliningskretsen

Om omplaceringsansvaret vid arbetsbrist och flera anstallningar

S
S
S
S
S
S

.51
.54
.57
.57
.65f.
.58 f.

Prop. 1975:78 om lagstiftning angaende ansvar for funktionarer i offentlig

verksamhet, m.m.
Avstangning av uppsagd arbetstagare
Tvamanadersregeln och arbetsgivarbegreppet inom staten

Prop. 1975/76:105, bil. 1, lag om medbestammande i arbetslivet

Forhandla fore beslut om omplacering

Prop. 1975/76:105 bil. 2, lag om offentlig anstalining (gamla LOA)

Om arbetsskyldigheten

LOA och LFA kompletterar RF och &r tvingande, om annat inte anges i

respektive lag

Prop. 1981/82:71 om ny anstallningsskyddslag m.m.

Skalet till att arbetstagarorganisationerna ska fa information om

beslutade visstidsanstaliningar

166

%]

2]

166
. 250 och 256

354

. 212 ff.
248

53f.



Omplacering som innebér befordran
Andra fall av personliga skal

| forsta hand &ndra sitt beteende
Vem bér storst skuld?

Brott i anstallningen

Skadestand till arbetstagarorganisation om arbetsgivaren férsummat
sina skyldigheter mot organisationen

Annan ort under uppséagningstiden
Berakning av anstallningstid

Skalen for att avbryta en provanstalining kan i princip inte bli foremal
for rattslig prévning

Uppsagningsheskedet ska éverlamnas personligen

10 § 2 st. om semester galler &ven om arbetstagaren tar del av
uppsagningsbeskedet under semestern

Arbetsgivaren kan i uppsagningsbeskedet bestémma tidpunkten for
anstallningens upphdorande till ett senare datum an det som féljer av
reglerna

Arbetsgivaren behover bara skicka erbjudande om ateranstallning till
arbetstagarens senast uppgivna adress

Skyldigheten att ldmna underrattelse enligt 28 § intréder nar
anstallningsbeslutet meddelas

Uppsagning far inte verkstallas om dverlaggning begarts och inte har
avslutats

Bestammelsen i 31 § tar éver 11-14 8§ MBL

Besked enligt 31 § i forhallande till begard 6verlaggning
Forhandlingsskyldighet vid ateranstallningsratt

Vikariat tillsvidare, dock langst till en viss tidpunkt

Prop. 1985/86:80, ny férvaltningslag

Overklagandet anses ha kommit in i réatt tid nar det dverlamnas till
Statens 6verklagandenamnd

Om myndighetens yttrande till Statens 6verklagandenamnd

(7]

I R R I

62
64 ff.
72
72
72

.84 f. och 152

. 101 och 130
.117

s. 124 och 147

n v v u

127

. 128

. 128

. 139

142

. 145

. 146 1.

147

. 147 ff.
. 118

.74

.75

Prop. 1989/90:6, forslag till &ndringar i bland annat anstéllningsskyddslagen

Overlaggning enligt 30 a §

Om beskedet enligt 15 §

Reell behandling av sakfragan

Ingen frist for begéran om éverlaggning

SOU 1993:32, ny anstéllningsskyddslag
Om skalig tid for att tilltrada erbjudande om ateranstallning

Prop. 1993/94:65, en &ndrad lagstiftning for statsanstallda m.fl., (LOA)

Beslut om anstéllning betraktas som myndighetsutévning
Utdvande av en annan tjanst

Sasongshegreppet

Vikariat tillsvidare, dock langst till en viss tidpunkt

Fullg6ra rattsskipnings- och forvaltningsuppgifter, 12 8§ LOA
Brott mot turordning kan inte leda till ogiltigférklaring
Anmala intresse for ateranstallningsratt
Omplaceringsskyldigheten fore ateranstallningsratt

167

S.
S.
S.

S.

S.
.46 f.
.49
. 60

S
S
S
S.
S
S
S

29 1.
29 1.
30

458

43

63

. 64
. 66
. 66



Uppsagning och avskedande enligt LAS utgdr inte s. 93
myndighetsutévning

Avsténgning vid uppsagning s. 97 ff.
Tvamanadersregeln och brottmal s. 100
Prop. 1993/94:67 om &andringar i lagen om anstallningsskydd och i lagen om
medbestdmmande i arbetlivet

Tvamanadersregeln s. 39 och 64

Prop. 1994/95:102, lag om 6vergang av verksamhet och kollektiva uppsagningar

6 b 8 LAS ar inte saklig grund s. 41 ff., jmf s. 82
En provanstéllning far inte avbrytas endast pa grund av s. 82
verksamhetsoévergang

Prop. 1996/97:16, en arbetsratt for 6kad tillvaxt

Ateranstallningsrétt, arbetsgivaren behéver inte inrétta nya s. 45 ff.
anstallningar

Omplaceringsskyldigheten gar fore ateranstallningsratten s. 46

Prop. 2018/19:91, anstallningsskyddet forlangs tills arbetstagaren fyllt 69 ar
Ratten att kvarsta i anstallningen ska forlangas s. 18 ff.

Arbetsgivaren ska kunna saga upp arbetstagaren utan krav pa saklig s. 24 ff.
grund nar las-aldern har uppnatts

Den sérskilda mojligheten till tidsbegréansad anstéllning av &ldre tas S. 42 1.
bort

Prop. 2021/22:176, Flexibilitet, omstallningsférmaga och trygghet
pé arbetsmarknaden

Sakliga skal s. 125
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