Uppsagning vid arbetsbrist

1. Allmant om arbetsbrist

1.1 Med arbetsbrist omfattas inte endast fall av konkret brist
pa arbetsuppgifter, utan samtliga fall dar en uppsagning fran
arbetsgivarens sida beror pa nagot annat an forhallanden som
ar att hanfora till arbetstagaren personligen, s.k. personliga
skal. Under begreppet arbetsbrist faller alltsa aven sadant
som att arbetsgivaren inte langre anser det befogat att visst
arbete drivs vidare inom ramen for hans verksamhet eller att
arbetsgivaren annars av foretagsekonomiska, organisatoriska
eller darmed jamforliga skal anser det nodvandigt att saga upp
en eller flera arbetstagare.

Arbetsbrist utgér normalt sett saklig grund for uppsagning.
Det ar ytterst arbetsgivarens bedomning av behovet av att
genomfora exempelvis en inskrankning eller omorganisation av
verksamheten som far bli avgdrande for fragan huruvida
arbetsbrist skall anses foreligga. Detta innebar att en
domstol normalt inte har att gd nérmare in pa fragor om det
berattigade fran foretagsekonomisk, organisatorisk eller
darmed jamforlig synpunkt i en av arbetsgivaren beslutad
personalinskrankning.

1.2 Situationen ar emellertid en annan om arbetsgivaren
visserligen har angett arbetsbrist som grund for uppsagningen,
men 1 sjalva verket haft andra skal for denna, s.k. fingerad
arbetsbrist. I ett sadant fall har domstolen att prova
tillatligheten av uppsagningen utifran den verkliga grunden.
Som Arbetsdomstolen tidigare narmare har utvecklat (AD 1976 nr
26) far den bevisproévning som skall ske nar arbetsgivaren som
grund for uppsagningen aberopar arbetsbrist och arbetstagaren
pastar att annan grund i sjalva verket varit bestammande for
arbetsgivarens handlande sarskild karaktar i fall da
foradndringen av verksamheten tar sikte pa en enstaka
arbetstagare. FOor det fall da uppségningen riktar sig enbart
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mot enstaka arbetstagare tillampar AD en sarskild
bevisbérderegel. Ju mer sannolikt det i ett sadant fall
framstar att uppségningen orsakats av annan omstandighet a&n
den av arbetsgivaren uppgivna, desto starkare krav bor stallas
pa arbetsgivaren att visa att uppsagningen skulle ha
foretagits av foretagsekonomiska skal aven om den andra
omstandigheten inte forelegat. F6r att domstolen skall ga in
pa en sadan proévning kravs dock att arbetstagaren visar
atminstone sannolika skal for att det ror sig om fingerad
arbetsbrist.

Jag rekommenderar att arbetsgivaren tar fram en redogorelse
for sin ekonomiska stallning samt styrelsens planer pa
omstrukturering av verksamheten. Vidare kan det vara lampligt
att man har en foretagsekonomisk utredning (kalkyl eller
liknade) som utvisar besparningar for arbetsgivaren genom
omstruktureringen.

2. Proceduren

Om en arbetsgivare Overvager att saga upp en eller flera
arbetstagare pa grund av arbetsbrist maste han gd till vaga pa
visst satt. Reglerna om hur uppsagningar skall ga till finns
huvudsakligen i lagen (1982:80) om anstallningsskydd (LAS).

Proceduren kan indelas i olika faser.
(1) Turordning

Reglerna om turordning faststaller vem som berdrs av
arbetsbristen. Dessa syftar till att "peka ut” den eller de
arbetstagare som i férsta hand skall drabbas av arbetsbristen.
Principen &r att den som anstdlldes sist maste lamna sin
anstallning forst. Det &r salunda anstallningstiden som ar
avgorande for vem som skall drabbas av arbetsbristen.

Vid turordningen skall arbetstagarna rangordnas efter
anstallningstid genom upprattande av en turordningslista.
Turordningen skall goras per driftsenhet (den geografiska



avgransningen av arbetsplatsen). Per driftsenhet skall 1 sin
tur turordningen goéras for varje avtalsomrade
(kollektivavtalsomrade). Saknas kollektivavtal skall i princip
turordningslista goras for hela arbetsplatsen (inom
driftsenheten).

Vid turordning per driftsenhet och avtalsomrade skall
slutligen hansyn tas till kompetens. Den som blir kvar efter
nedskdrning pa grund av arbetsbrist skall vara kompetent for
det arbete som blir kvar. Med kompetens menas att
arbetstagaren skall ha tillrackliga kvalifikationer for det
kvarvarande arbetet.

For turordningen skall arbetsgivaren salunda uppratta en
skriftlig turordningslista.

(ii) Omplacering

Sedan arbetsgivaren genomfort turordningsfasen intrader
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.

F6r att sdga upp en arbetstagare pa grund av arbetsbrist,
maste en arbetsgivare ha ”saklig grund” for uppsagningen. Det
foljer av LAS.

Saklig grund for uppsagning foreligger inte om det ar skaligt
att istallet krédva att arbetstagaren ges moéjlighet att fa
annat ledigt arbete hos arbetsgivaren. Omplaceringsskyldighet
omfattar i princip hela arbetsgivarens verksamhet men endast
"ledigt arbete”. FOr att arbetstagaren skall vara aktuell for
omplacering maste han aven har vara kompetent for det lediga
arbetet. Har arbetstagaren inte tillrackliga kvalifikationer
att sk6ta annat arbete pa arbetsplatsen, kravs normalt inte
att omplacering ska ske.

Det forsta en arbetsgivare salunda bér géra om han ska saga
upp en arbetstagare ar att noggrant undersdka om omplacering
kan ske. Om arbetsgivaren inte undersoker dessa mojligheter
tillrackligt riskerar han att omplaceringsskyldigheten inte



anses fullgjord. Eventuell uppsadgning kan da anses ogiltig och
arbetsgivaren kan bli skadestandsskyldig.

Observera att arbetsgivaren ar skyldig att forhandla med
arbetstagarorganisation innan han omplacerar arbetstagaren (se
nedan). Han ska begara forhandling pa ett sa tidigt stadium
som mojligt.

For att det inte skall uppkomma oklarheter om att
omplaceringsskyldigheten iakttagits, bor erbjudandet om
omplacerings lamnas skriftligen.

Avbojer arbetstagaren utan godtagbar anledning ett erbjudet
arbete, ar arbetsgivaren normalt inte skyldig att lamna
ytterligare erbjudande. Arbetsgivaren kan da fullfolja
eventuell uppsagning.

(iii) Skyldighet att forhandla

Regler om skyldighet att forhandla finns 1 1lagen om
medbestammande i arbetslivet, MBL.

Har arbetsgivaren traffat kollektivavtal med nagon
arbetstagarorganisation ar han skyldig att forhandla med den
innan arbetstagaren omplaceras eller sags upp. Arbetsgivaren
far inte ens fatta beslut om forédndringar som berdr
arbetstagaren innan denne slutfort sin forhandlingsskyldighet.

Arbetsgivarens medbestammandeforhandlingsskyldigheten Kkan
sammanfattas som en skyldighet att inleda forhandlingar sedan
arbetsgivaren har inventerat beslutsfragan och formulerat
forslag till beslut, men innan arbetsgivaren avfardar andra
handlingsalternativ eller inskranker beslutsunderlaget s3a att
andra handlingsalternativ blir om6jliga.

Observera dock att ett gallande kollektivavtal kan innehalla
andra bestammelser om skyldighet att forhandla.

Har arbetsgivaren inte traffat kollektivavtal med nagon
arbetstagarorganisation, ar han istdllet skyldig att forhandla



med varje arbetstagarorganisation vars medlem berdrs av
uppsagningen.

Begaran om forhandling bor vara skriftlig. Begaran om
féorhandling bor ske i god tid innan den avsedda atgarden skall
ske. Syftet med fdérhandlingen ar i forsta hand att informera
arbetstagarorganisationen om det aktuella férhallandet.

Se till att protokoll fors vid forhandlingen(-arna).

Generellt galler alltsa att arbetsgivaren bryter mot MBL om
han sager upp nagon, eller till och med fattar beslut om
forandringar som beror arbetstagaren, innan forhandlingarna ar
avslutade. FoOorhandlingarna avslutas antingen genom att
parterna nar en o6verenskommelse, att parterna i vart fall enas
om att forhandlingarna ar avslutade (och lampligtvis for detta
till protokollet), eller slutligen, att part som fullgjort sin
forhandlingsskyldighet skriftligen lamnar besked om att man
frantrader forhandlingen. Det sista galler emellertid ej om
annat satt att avsluta fdérhandlingarna pa har 6verenskommits,
exempelvis genom kollektivavtal.

(1v) Uppsagning

Efter det att arbetsgivaren gjort vad som aligger denne var
galler omplaceringsskyldigheten och nar en eventuell
forhandlingsskyldighet ar fullgjord, kan arbetsgivaren
overlamna beskedet om wuppsagning till arbetstagaren.
Uppsagningsbeskedet ska vara skriftligt och innehalla vissa i
LAS angivna uppgifter. Uppsagningsbeskedet ska lamnas till
arbetstagaren personligen. Ar det inte méjligt, far
uppsagningsbeskedet istallet skickas till arbetstagaren med
rekommenderat brev till hans senast kanda adress. Uppsagningen
anses ha skett nar arbetstagaren far del av
uppsagningsbeskedet.

Jag rekommenderar att man far arbetstagarens underskrift pa en
likalydande kopia.



