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Andringar i anstillningsskyddslagen och Allmanna
bestammelser den 1 oktober 2022

Bakgrund

Riksdagen har beslutat om dndringar i anstillningsskyddslagen (LAS) och
vissa andra arbetsrittsliga lagar. Andringarna har sin bakgrund i det s&
kallade januariavtalet fran 2019 mellan Socialdemokraterna, Miljpartiet,
Centerpartiet och ursprungligen dven Liberalerna.

De nya och dndrade bestimmelserna ska borja tillimpas den 1 oktober
2022. Samtidigt sker dndringar i kollektivavtalet Allménna bestimmelser
(AB) med koppling till 4ndringarna i LAS.

I det foljande beskrivs de viktigaste dndringarna i LAS och AB i
huvuddrag. Beskrivningen dr en utveckling av den 1 bilagan till cirkulér
22:12, som skrevs kort efter att regeringen ldmnat dver sin proposition med
forslag om dndringar i bland annat LAS till riksdagen. Utdver dndringarna i
LAS och AB behandlas en ny bestimmelse i lagen om uthyrning av
arbetstagare (uthyrningslagen) som kan innebéra en skyldighet for
kundforetag att erbjuda inhyrd personal en tillsvidareanstéllning.

En dndring som tréader i kraft den 1 oktober 2022 ror arbetstagarens rétt till
information enligt 6 ¢ § LAS nér arbetsgivaren ingér ett avtal om
tidsbegrdnsad anstéllning med arbetstagaren. Den &dndringen kommer inte
att berdras hir. I den delen hénvisas till cirkuldr 22:21 - Andringar i LAS
och vissa andra lagar med anledning av arbetsvillkorsdirektivet.

Overgripande om dndringarna i LAS

Andringarna i LAS kan ségas rora tre omraden. Ett omrade handlar om
skyddet for arbetstagarens sysselséttningsgrad. I den delen infors en
presumtion om att ett anstdllningsavtal avser heltid och arbetstagaren ges
ett visst skydd i fall dér arbetsgivaren minskar sysselséttningsgraden 1
befintliga anstillningar.

Ett annat omrade handlar om visstidsanstdllningar dér det inte behdver
anges nagon objektiv grund for tidsbegransningen, det vill sdga det som
hittills har kallats for allmédn visstidsanstillning. Sddana anstéllningar ska
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frdn och med den 1 oktober 2022 ingds som sirskild visstidsanstillning och
arbetstagarens skydd vid sddana anstéllningar stérks.

Det tredje omradet handlar om skyddet for arbetstagaren vid uppsédgning av
en tillsvidareanstillning. Det sker i den delen vissa justeringar 1
forutséttningarna for att sdga upp en arbetstagare av personliga skil och i
turordningsbestimmelserna i LAS. Ocksé reglerna om vad som ska gélla
under en tvist om giltigheten av en uppsdgning eller ett avskedande dndras.

Regler om skyddet for sysselsattningsgraden

En presumtion om heltidsanstallning

Genom en ny 4 a § LAS inf6rs en presumtion om att sysselséttningsgraden
1 ett anstdllningsavtal &r heltid. Presumtionen fér bara betydelse nér det inte
har avtalats om nagon annan sysselsdttningsgrad. Paragrafen paverkar alltsa
inte sjdlva mojligheten att avtala om deltid.

Vad som menas med heltid ska avgdras utifrdn vad som brukar gélla for
anstéllningen enligt exempelvis kollektivavtal. For véar del handlar det
normalt om vad som dr heltid enligt arbetstidsbestimmelserna i AB eller
nagot annat kollektivavtal som reglerar sysselsittningsgraden, som PAN
eller BEA.

Presumtionen om heltid géller oavsett vilken anstdllningsform det handlar
om, det vill sdga den géller dven for visstidsanstillningar.

En skyldighet att ange skalen for att en anstéllning inte ar pa heltid

Enligt 4 a § LAS ska arbetsgivaren pa arbetstagarens begéran skriftligen
ange skélen for att anstédllningsavtalet inte avser heltid. Det stills inga
egentliga materiella krav pd vad arbetsgivarens besked ska innehélla. Det
bor vara tillrdckligt att exempelvis ange att det handlar om hur arbetet &r
organiserat och hur behovet av arbetskraft ser ut.

Beskedet ska lamnas inom tre veckor fran arbetstagarens begéran.

Turordning vid sdnkning av sysselsattningsgraden

Ienny 7 a § LAS hanteras skyddet for arbetstagare vid det som brukar
kallas hyvling av anstdllningsavtal, det vill sdga fall dér arbetsgivaren
omorganiserar verksamheten pa ett sadant sétt att arbetstidsmattet 1
befintliga anstéllningar minskar.

Paragrafen innebér att arbetsgivaren inte ldngre alltid kan vilja vilken av
flera tinkbara arbetstagare som ska erbjudas omplacering enligt 7 § andra
stycket LAS till arbete som efter en omorganisation har fitt en minskad
sysselséttningsgrad. Sddana erbjudanden ska — om forutséttningarna i
paragrafen dr uppfyllda — ldmnas i turordning. Arbetstagare med kortare
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anstéllningstid ska da fa erbjudandet fore arbetstagare med ldangre
anstéllningstid. For det fall de arbeten som det ska omplaceras till har olika
sysselséttningsgrad ska erbjudande om omplacering till det arbete som har
lagst sysselséttningsgrad ldmnas forst, det vill siga till den berdrda
arbetstagare som har kortast anstéllningstid. Bara arbetstagare som har en
sysselsdttningsgrad som dverstiger den ldgsta sysselsittningsgrad som ska
erbjudas ska vara med i turordningen.

Bara arbetstagare pa en och samma driftsenhet dir sinkningen av
sysselsdttningsgraden sker ska ingd i turordningen. Begreppet driftsenhet &r
detsamma som det som finns i exempelvis 1 22 § LAS. Det finns inte ndgon
ritt for fackliga organisationer att fa till stind en sammanlidggning av
driftsenheter vid tillimpningen av 7 a § LAS.

Den nya turordningsbestdmmelsen 1 7 a § LAS tillimpas nér det
uteslutande ar sysselsdttningsgraden som minskas i en eller flera
anstéllningar. Anstéllningen ska alltsé efter omorganisationen i vrigt vara
densamma. Att den minskade sysselsittningsgraden fir foljdverkningar,
exempelvis 1 form av ldgre 16n eller ett annat arbetsinnehall som ar en
direkt f6ljd av den sinkta sysselséttningsgraden, saknar dock betydelse.

En annan forutsittning for att turordning ska ske &r att flera arbetstagare pa
driftsenheten har lika arbetsuppgifter som i det arbete som har fatt en lagre
sysselséttningsgrad. Med lika arbetsuppgifter avses enligt forarbetena att
arbetsuppgifterna &r samma eller i stort sett samma. Det ar alltsa
arbetsuppgifterna som sddana som ska jamforas, men viss vigledning bor
enligt forarbetena kunna himtas fran befattningsbendmningar i fall déir det
finns vil inarbetade sddana. Ar verksamheten vid driftsenheten
organisatoriskt uppdelad i avdelningar kan det tala for att arbetstagarna pa
de olika avdelningarna inte har lika arbetsuppgifter. Det kan dock
sjdlvfallet vara sa att arbetstagare utfor lika arbetsuppgifter &ven om de
finns pa olika organisatoriskt avgransade delar av driftsenheten. Ett
exempel pa det som anges i forarbetena ér att en forskola har delats upp i
flera organisatoriska enheter uteslutande for att minska gruppernas storlek.

Det framgar inte av forarbetena hur turordningsbestimmelseni 7 a § LAS
forhaller sig till turordningsbestimmelserna i 22 § LAS i fall dédr en och
samma omorganisation innebadr att vissa arbeten pa en driftsenhet ska fa
lagre sysselsittningsgrad och att andra arbeten helt ska forsvinna. Enligt
Arbetsdomstolens praxis ska omplaceringshanteringen enligt 7 § andra
stycket LAS ske innan turordning enligt 22 § LAS. Enligt var bedomning
bor som utgdngspunkt detsamma rimligen gélla 7 a § LAS 1 forhallande till
22 § LAS. Aven om det sannolikt ibland kan framsta som 6verflodigt bor
alltsa omplaceringshanteringen enligt 7 a § LAS ske som ett forsta steg vid
en omorganisation som bade innebir sénkta sysselsdttningsgrader och att
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arbeten helt forsvinner. Forst darefter bor det bli frdga om att bestimma
turordningen vid uppségning enligt 22 § LAS.

Omstillningstid vid omplacering till lagre sysselsattningsgrad

I fall dér en arbetstagare accepterar ett erbjudande om omplacering till en
anstillning som uteslutande innebir en sdnkning av sysselsittningsgraden
kan arbetstagaren enligt en ny 7 b § LAS ha ritt till omstéllningstid. Med
omstédllningstid menas att arbetstagaren under en tid fir behélla sitt
sysselsédttningsmatt och sina 6vriga anstéllningsforméner fran tiden innan
omplaceringen.

Omstéllningstiden dr hogst 3 manader, rdknat frdn den tidpunkt da
arbetstagaren accepterade omplaceringserbjudandet. Ar den uppsigningstid
som skulle ha gillt vid en uppsigning frén arbetsgivarens sida kortare ska i
stillet den omstdllningstiden géilla. Har arbetstagaren vid den relevanta
tidpunkten exempelvis ritt till en ménads uppsdgningstid ska alltsd
omstdllningstiden ocksa vara en méanad.

En forutsittning for att arbetstagaren ska ha rtt till omstéllningstid ar att
erbjudandet om omplacering till den légre sysselsdttningsgraden har skett
enligt 7 § andra stycket LAS. Den praktiska inneborden av det bor vara att
det erbjudande om omplacering som arbetstagaren har accepterat har
lamnats av arbetsgivaren for att undvika en uppségning pa grund av
arbetsbrist.

Det ska noteras att rétten till omstéllningstid enligt 7 b § LAS kan finnas
aven 1 fall dir arbetstagaren inte har fatt erbjudandet om omplacering inom
ramen for en turordningshantering enligt 7 a § LAS. S4 ér fallet om det pa
driftsenheten inte har funnits flera arbetstagare med lika arbetsuppgifter
som i det arbete som har fatt en ldgre sysselséttningsgrad. 7 b § LAS har
alltsa ett nagot bredare tilldimpningsomrade dn 7 a § LAS.

Sarskild visstidsanstallning

Sarskild visstidsanstallning i stallet for allmén visstidsanstéllining

Genom en dndring i 5 § LAS ska anstdllning som innan dndringen har
ingétts som allmén visstidsanstillning (AVA) i stéllet ingas som sérskild
visstidsanstillning (SAVA). Det handlar alltjimt om den form av
visstidsanstédllning dér arbetsgivaren inte behdver ange nagot objektivt skal
for tidsbegrénsningen.

Utdver namnbytet stiirks arbetstagarens rittigheter och skydd vid SAVA
jamfort med AVA. Overgangen till en tillsvidareanstillning (konvertering)
sker tidigare och #ven tid mellan SAV A-anstillningar ska under vissa
forutsittningar riknas som anstillningstid. Tid i SAVA innebir ocksa att
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arbetstagaren kvalificerar sig till vissa rittigheter tidigare dn vad som giller
for tid 1 andra anstéllningsformer.

Konvertering sker efter tolv manaders sammanlagd tid i SAVA

Enligt 5 a § LAS kommer konvertering till en tillsvidareanstillning att ske
efter tolv manaders anstillning i SAVA. Dessa tolv ménaders anstillning
ska — pa motsvarande sitt som har gillt for AVA — ha pagatt under
antingen en femdrsperiod eller under en period da arbetstagaren har haft
tidsbegriansade anstédllningar hos arbetsgivaren i form av sérskild
visstidsanstillning, vikariat eller sdsongsarbete och anstédllningarna foljt pa
varandra.

Vid berikningen av vilken sammanlagd tid en arbetstagare har i SAVA ska
en médnad anses motsvara 30 dagar, se vidare cirkulér 20:62.

Genom en dndring i AB § 4 mom. 4 ska LAS konverteringstider for SAVA
tillampas fullt ut frdn den 1 oktober 2022. Konverteringstiden 18 ménader
enligt AB § 4 mom. 4 kommer alltsa fortséttningsvis bara att gélla for
vikariat.

Regeln i AB § 4 mom. 4 om att tid i projektanstéllning 1 vissa fall ska
riknas som kvalificeringstid for konvertering finns kvar, med en
redaktionell andring till f6ljd av att allmén visstidsanstillning nu kallas for
sarskild visstidsanstéllning. Tid i projektanstéllning ska alltsa
tillgodoriknas arbetstagaren vid bedémningen av om en SAVA ska
konverteras pd samma sétt som tidigare har géllt for AVA.

Arbetstagaren kan avsta fran sin ratt till tillsvidareanstillning med giltig
verkan for perioder om hogst 6 manader. Anmérkningen till AB § 4 mom.
4 #r alltsa tillimplig i forhallande till SAVA pa samma sitt som tidigare i
forhéllande till AVA.

Berakning av anstéllningstid vid upprepade sarskilda visstidsanstallningar

Enligt ett nytt andra stycke 1 3 § LAS ska tid mellan sdrskilda
visstidsanstédllningar i vissa fall rdknas som anstéllningstid 1 séarskild
visstidsanstéllning (mellanliggande tid). Sa ska ske om arbetstagaren inom
en och samma kalendermdnad har haft minst tre sérskilda
visstidsanstéllningar. Av forarbetena framgar att minst tre sérskilda
visstidsanstéllningar ska ha paborjats eller avslutats inom
kalendermanaden. Det innebir att en SAVA som pagar dver ett
manadsskifte ska rdknas som en sadan anstdllning 1 bada
kalendermanaderna.

Exempel: En arbetstagare har haft en SAVA den 25 mars — den 5 april. Hen har tidigare
haft tva sérskilda visstidsanstéllningar i mars méanad och har senare tva sdrskilda
visstidsanstéllningar i april manad. I det fallet har arbetstagaren vid tillimpningen av 3 §
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andra stycket LAS haft tre sdrskilda visstidsanstédllningar bade i mars och april manad. Tid
mellan anstillningarna ska dérmed riiknas som tid i SAVA.

Det saknar enligt forarbetena betydelse om arbetstagaren har varit anstélld i
en annan anstillningsform — exempelvis ett vikariat — mellan de sdrskilda
visstidsanstéllningarna. I s fall ska &ven tiden i den andra
anstillningsformen riknas som anstillningstid ocksa i SAVA.

Exempel: En arbetstagare har haft sérskilda visstidsanstillningar den 1, 10 och 25
september. Den 15 september har samma arbetstagare haft ett vikariat. I det fallet ska
anstillningen den 15 september riiknas som tid bide i SAVA (som mellanliggande tid) och
i vikariat.

Regeln om mellanliggande tid 1 3 § andra stycket LAS gor att frdgan om
vad som ska anses vara en (1) anstillning uppstér, sérskilt nar det handlar
om intermittenta sérskilda visstidsanstdllningar. En intermittent anstéllning
karaktiriseras av att medarbetaren har rétt att tacka nej till erbjudna pass
och att tid mellan passen inte rdknas som anstillningstid.

Vid tillimpningen av 3 § LAS vid intermittenta anstillningar har SKR
hittills haft uppfattningen att varje enskild 6verenskommelse om en AVA
ar en och samma anstéllning, &ven om dverenskommelsen innefattar arbete
under fler &n en arbetsdag. Utgangspunkten dr da att arbetstagaren enligt
allménna regler om berdkning av anstillningstid far tillgodordkna sig dven
eventuell anstdllningstid som ligger mellan de dagar da arbetstagaren har
utfort arbete, det vill sdga for hela anstidllningsperioden. Har avtal triffats
om att arbetstagaren ska arbeta mandag, tisdag och fredag i en vecka si
handlar det alltsd om en (1) anstéllning dér, arbetstagaren redan enligt 3 §
LAS innan lagéndringen fér tillgodorékna sig fem dagars anstéllningstid.

Hur regeln om mellanliggande tid i 3 § andra stycket LAS ska tilldmpas i
dessa situationer berdrs inte i forarbetena. Atminstone till dess frigan har
provats i domstol bor dock utgdngspunkten for bedomningen dven hér vara
hur 6verenskommelsen med arbetstagaren ser ut i det enskilda fallet. Om
arbetstagaren i ett sammanhang har erbjudits och accepterat ett antal pass
som en helhet s& bér det normalt handla om en och samma SAVA vid
tillimpningen av regeln om mellanliggande tid. I andra fall 4r
utgangspunkten i stéllet att varje pass for sig dr en (1) anstdllning, dven 1
fall dér det inte finns nagra mellanliggande dagar mellan arbetsdagarna.

Exempel: Arbetsgivaren har med en medarbetare triffat avtal om SAVA avseende
mandag, tisdag och fredag utan mdjlighet for arbetstagaren att senare ensidigt avboja
arbete under dessa dagar. I detta fall ska arbetstagaren anses ha en (1) anstéllning vid
tillampning av regeln om mellanliggande tid och far tillgodorékna sig anstéllningstid i
SAVA motsvarande fem dagar. Triffas avtal om ytterligare tva anstéllningar i SAVA
under kalendermanaden ska ocksa all tid mellan de tre anstdllningarna ses som
anstillningstid i SAVA enligt regeln om mellanliggande tid. Har medarbetaren déremot
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erbjudits och accepterat att arbeta under mandagen, tisdagen och fredagen genom separata
overenskommelser ror det sig om tre anstillningar i SAVA.

Arbetstagaren fir tillgodoriikna sig tid i SAVA som har upparbetats genom
regeln om mellanliggande tid bara vid tilldimpningen av vissa andra
bestimmelser i LAS. Anstéllningstiden ska riknas med bara vid
beddémningen av

e om en sdrskild visstidsanstillning ska overga till en
tillsvidareanstéllning (5 a § LAS),

e ivilken turordning erbjudanden om omplacering till lagre
sysselsattningsgrad ska lamnas (7 a § LAS),

e om arbetstagaren har rétt till besked om att en tidsbegrinsad
anstéllning upphor (15 § LAS), samt

e om arbetstagaren har tillracklig anstdllningstid for att ha
foretradesratt till ateranstillning samt 1 vilken turordning
erbjudanden om 4teranstéllning ska ldmnas (25 och 26 §§ LAS).

Arbetsgivaren kan alltséd behdva fora uppgift om och berékna
anstéllningstiden péa olika sitt for en och samma medarbetare, eftersom
anstéllningstiden enligt regeln om mellanliggande tid bara ska
tillgodordknas arbetstagaren 1 vissa situationer. Vid exempelvis
bestimmandet av turordning vid uppsdgning pa grund av arbetsbrist enligt
22 § LAS ska inte tid mellan sérskilda visstidsanstéllningar radknas med,
medan den alltsd ska det vid bestimmandet av turordning enligt 7 a § LAS
och vid bedomningen av rétten till dteranstillning enligt 25 § LAS.

Enligt ett nytt andra stycke 1 5 § LAS fér en arbetsgivare inte anstélla
nagon pa vikariat 1 syfte att kringga att arbetstagaren ska fa tillgodordkna
sig tid mellan sdrskilda visstidsanstillningar. Det &r arbetstagaren som har
bevisbordan for att avtal om vikariat har ingatts i kringgaendesyfte.

Bestammelsen innebar inte nagot forbud mot att anstélla en person pa
vikariat mellan sirskilda visstidsanstillningar. Ar det tilltet att triiffa avtal
om vikariat enligt lag och kollektivavtal sa handlar det inte om nagot
sadant kringgdende som dr forbjudet enligt den nya bestimmelsen. Sjilva
forutséttningarna for att fa ingd avtal om vikariatsanstillning paverkas inte.

Kringgaendeforbudet i 5 § andra stycket LAS &r en ren ordningsforeskrift.
Bryter arbetsgivaren mot den kan det alltsé enbart bli frdga om att betala
skadesténd.

Tidigare foretradesratt till ny sarskild visstidsanstallning

Genom en dndring i 25 § LAS har arbetstagare som under de senaste tre
&ren har varit anstilld i SAVA i mer &n nio ménader foretridesritt till
ateranstillning till en ny SAVA.

7 (16)
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Det kan vara virt att understryka att tid i SAVA inte ger ndgon tidigarelagd
foretradesratt till andra anstédllningsformer, exempelvis till en ledig
tillsvidareanstillning. Kvalifikationstiderna for foretradesratt till andra
anstéllningsformer éndras alltsa inte. Det ska ocksa understrykas att den
tidigare foretridesritten till en ledig SAVA bara tjinas in genom annan tid
i SAVA, inklusive sidan tid som arbetstagaren fér tillgodorikna sig genom
regeln om mellanliggande tid 1 3 § andra stycket LAS.

Tillimpningen av reglerna om foretradesritt i AB § 35 paverkas i grunden
inte av dndringarna i 25 §. Samma forutsattningar giller for rétten att
erbjudas en ateranstillning till en ny SAVA som till andra anstéllningar,
exempelvis nir det géller kraven pé arbetstagarens kvalifikationer. En
nyhet 1 kollektivavtalet dr dock att undantaget fran foretradesrétten till
anstéllningar som dr kortare &dn 14 kalenderdagar bara géller
vikariatsanstillningar och alltsa inte anstillningar i SAVA. Det foljer av

§ 35 mom. 4 punkten b och tillhdrande anmérkning. Foretradesratten till en
ledig SAVA giller alltsa dven nir anstillningen ir kortare #n 14
kalenderdagar.

Har flera arbetstagare foretriidesritt till en ledig SAVA s ska de erbjudas
anstéllningen 1 turordning, dér arbetstagare med ldngre anstillningstid gér
fore den med kortare anstéllningstid. Det framgér av 26 § LAS. Finns det
en arbetstagare som har kvalificerat sig till foretradesratt till ateranstillning
enligt de allmiinna reglerna sé ska hen alltsa erbjudas en ledig SAVA fore
en arbetstagare som endast har kvalificerat sig for foretradesritt till en ny
SAVA.

Tidigare ratt till besked enligt 15 § LAS

Genom en dndring av 15 § LAS har arbetstagaren en rétt till besked om att
en tidsbegrinsad anstillning upphdr tidigare nir hen har en SAVA jimfort
med andra tidsbegriinsade anstillningar. Har arbetstagaren en SAVA
uppstar rétten redan efter sammanlagt nio manader inom en trearsperiod, i
stéllet for efter tolv ménader under motsvarande referensperiod som géller
for andra typer av tidsbegrénsade anstéllningar.

Andrade regler kring anstéllningens upphérande

Andrade turordningsregler vid uppsigning pa grund av arbetsbrist

Genom en dndring 1 22 § LAS utvidgas mojligheten for arbetsgivare att
undanta arbetstagare fran turordningen frén tva till tre arbetstagare och
mojligheten giller oavsett hur ménga anstillda arbetsgivaren har. Har
arbetsgivaren anvint sig av undantagsmdojligheten vid en
arbetsbristuppsédgning far undantag inte goras for uppsidgningar som sker
inom en tremanadersperiod dérefter.
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Andringen i 22 § LAS far inga konsekvenser for verksamhet dir Allménna
bestimmelser tillampas. Enligt ett nytt mom. 2 1 AB § 35 ska den nya
mojligheten 1 LAS att undanta arbetstagare fran turordningen inte gélla.
Turordningsreglerna i AB § 35 ska tillimpas som tidigare.

Uppsagning ska vara grundad pa sakliga skal

I stéllet for att en giltig uppsédgning ska vara sakligt grundad ska den fran
och med den 1 oktober 2022 vara grundad pd sakliga skél. Enligt
forarbetena innebér dndringen 1 sak att en ndgot annan bedomning ska
goras jamfort med hur praxis har sett ut angaende begreppet saklig grund.
Andringen #r bara avsedd att paverka bedomningen vid uppsigning av
personliga skél, inte pa grund av arbetsbrist.

Andringen syftar till att vid prévningen av om en uppsigning ér giltig ligga
ett tydligare fokus pa sjdlva omstdandigheterna som lagts till grund for
uppsigningen. Det ska inte langre ha ndgon betydelse hur prognosen ser ut
ndr det giller arbetstagarens misskotsamhet i1 framtiden. Det ska dock
noteras att ndgon dndring i friga om betydelsen av exempelvis
arbetstagarens sjukdom som forklaring till sjédlva misskétsamheten inte
verkar vara avsedd. Fradgan om det finns saklig grund i sddana fall dr enligt
nuvarande praxis beroende av hur prognosen ser ut nir det géller
arbetstagarens arbetsforméga och mojlighet att skdta sin anstillning i
framtiden. Hér verkar dock tanken vara att Arbetsdomstolens praxis som
den har utvecklats kring begreppet saklig grund &ven fortsatt kommer att
vara fullt ut relevant.

Enligt forarbetena ska det ocksé framover kriavas att arbetstagaren har
medvetandegjorts om att ett visst beteende kan leda till att arbetstagaren
forlorar sin anstillning om beteendet upprepas. Det kan alltsa som tidigare
krédvas att arbetsgivaren har hallit ett tillrdttavisande samtal eller utfardat en
skriftlig varning for att en senare upprepad misskdtsamhet ska utgora
sakliga skal.

Det ska enligt forarbetena vid beddmningen av om det foreligger sakliga
skil inte 1dngre ha nagon betydelse om arbetstagaren har ett stort personligt
intresse av att behélla anstéllningen, exempelvis pé grund av en stor
forsorjningsborda eller darfor att hen pa grund av personliga forhéllanden
kan ha svért att hitta en annan anstéllning.

Forarbetena dr relativt svartolkade och delvis motsédgelsefulla. Fram till
dess att Arbetsdomstolen har utvecklat en praxis om hur begreppet sakliga
skil ska tillimpas bor darfor som utgangspunkt bedémningen infor
uppsdgningar av personliga skil ske utifrdn samma premisser som tidigare.
Om en misskotsamhet i sig nér upp till kraven pé saklig grund bér man
dock kunna utgé fran att en uppségning ir giltig, forutsatt att arbetstagaren
klart har varit medveten om att beteendet skulle kunna leda till ett avslut av
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anstéllningen. I sadana fall behdver det inte pd det sétt som har géllt
tidigare goras ndgon prognos om hur arbetstagaren kan forvéntas fungera i
sitt arbete framover.

En lattnad i arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i vissa fall

Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet infor en uppségning péverkas inte i
sig av dndringarna i LAS. En giltig uppsidgning enligt 7 § andra stycket
LAS forutsitter alltsd — som tidigare — att det inte har varit skiligt att krdva
att arbetsgivaren bereder arbetstagaren ett annat arbete hos sig.

En nyhet i 7 § andra stycket LAS &r dock att omplaceringsskyldigheten
som utgdngspunkt faller bort om arbetsgivaren tidigare har erbjudit
arbetstagaren en omplacering for att undvika en uppsigning av personliga
skél. Gor sig arbetstagaren exempelvis skyldig till ytterligare
misskotsamhet sa behover arbetsgivaren i det liget inte erbjuda hen ndgon
ny omplacering.

Om det finns sdrskilda skdl har arbetsgivaren dnd4 en skyldighet att
forsoka omplacera arbetstagaren, trots att omplacering av personliga skal
har skett tidigare. Enligt forarbetena ska fragan om det finns sarskilda skal
avgoras utifran en helhetsbedomning. Som exempel ges att det har gatt lang
tid sedan den tidigare omplaceringen dgde rum. Det dras en parallell till
den rittspraxis som géller kring hur ldnge en varning eller annan tidigare
disciplinpafoljd dr “relevant” nér det giller att bedoma om det finns grund
for en senare uppsigning. Som rattslaget ser ut forlorar exempelvis en
tidigare varning betydelse ju ldngre tid som har passerat utan ytterligare
misskotsamhet fran arbetstagarens sida.

Det gar inte att ange nagon skarp tidsgréns for nir en tidigare omplacering
upphor att befria arbetsgivaren frdn omplaceringsskyldigheten i ett senare
uppsdgningsirende. Dessutom kan ocksa andra omstidndigheter @n passerad
tid ha betydelse for om det foreligger sérskilda skél eller inte. Vi far
avvakta Arbetsdomstolens praxis om den ndrmare inneborden av rekvisitet
sdrskilda skidl 1 7 § andra stycket LAS.

Enligt bestimmelsens ordalydelse har arbetsgivaren som utgangspunkt inte
nagon omplaceringsskyldighet heller vid uppsigning pd grund av
arbetsbrist nar en omplacering tidigare har skett av personliga skél. Utifran
forarbetena verkar detta inte vara en avsedd konsekvens av dndringen, men
hur rittslaget ska tolkas far ytterst bli en fraga for Arbetsdomstolen. Sékrast
bor vara att infor arbetsbristuppsédgningar dven framdver hantera
omplaceringsskyldigheten enligt 7 § andra stycket LAS pa samma sitt som
tidigare och alltsa oberoende av om en berdrd arbetstagare tidigare har
omplacerats av personliga skil eller inte.
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Som den éndrade 7 § andra stycket LAS ar utformad ar det inte heller
tydligt om det krévs att den tidigare omplaceringen ska ha skett i en
situation dér de personliga skélen har varit tillrdckligt starka for att ha
kunnat utgdra giltig grund for en uppsdgning. Ocksa hir pekar dock
uttalanden 1 forarbetena till andringen mot att de personliga skidlen bakom
en tidigare omplacering i princip maste ha varit tillrackligt allvarliga for att
motivera en giltig uppsidgning for att omplaceringsskyldigheten ska falla
bort i ett senare uppsdgningsirende.

Enligt lagtexten verkar det sakna betydelse vilken typ av personliga skél
som har legat bakom den tidigare omplaceringen. En fraga som uppstér ar
om exempelvis en tidigare omplacering for att undvika uppsdgning pa
grund av sjukdom innebdir att omplaceringsskyldigheten faller bort 1 ett
senare uppsigningsirende som har sin bakgrund i en annan typ av
personliga skél, exempelvis misskdtsamhet som inte har nagon koppling till
sjukdomen. Fragan berors inte i forarbetena. Mojligen kan det faktum att
det handlar om olika kategorier av personliga skél fa betydelse vid
beddmningen av om sdrskilda skél gor att omplaceringsskyldigheten
kvarstar trots den tidigare omplaceringen.

I vart fall till dess réttslédget har klarlagts av Arbetsdomstolen dr det sékrast
att som utgdngspunkt hantera omplaceringsskyldigheten infor en
uppsdgning av personliga skil enligt de principer som har géllt innan
lagéndringen. Bara ndr det star mer eller mindre klart att omstdndigheterna
bakom en tidigare omplacering natt upp till saklig grund — eller sakliga skl
— bor fragan om omplacering i ett senare uppsidgningsirende avseende
samma arbetstagare kunna hoppas 6ver. Den tidigare omplaceringen bor
ocksa ha sin bakgrund i liknande omsténdigheter som de som ligger bakom
det senare uppsigningsarendet. Den tidigare omplaceringen bor inte heller
ha skett alltfor langt tillbaka i tiden.

Anstéllningen bestar inte under tvister om uppsédgning och avskedande

Genom dndringar 1 34 och 35 §§ LAS bestar inte langre anstéllningen
under tiden en tvist om giltigheten i1 en uppsédgning pagér. Det innebér att
anstéllningen trots ett yrkande om ogiltigforklaring upphor efter att
uppségningstiden har 16pt ut. Ett avskedande kommer dven fortséttningsvis
att innebéra att anstéllningen upphor omedelbart. Vare sig vid provningen
av giltigheten i en uppséigning eller ett avskedande &dr det mojligt for
arbetstagaren att fa ett interimistiskt beslut om att anstdllningen ska besta
under tiden tvisten pagar.

Den praktiska konsekvensen av denna éndring &r att arbetsgivaren aldrig
behdver ha arbetstagaren kvar 1 anstéllning efter uppsidgningstiden och
darfor slipper kostnader for 16n med mera under tiden tvisten om en
uppsédgning eller ett avskedande pagér. Bara om det vid en provning av ett
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yrkande om ogiltigforklaring visar sig att beslutet om skiljande fran
tjénsten dr ogiltigt ska arbetstagaren tas tillbaka i arbete och hen har ritt till
16n motsvarande den tid som tvisten har pagétt sedan uppsagningstiden
16pte ut. Mojligheten enligt 39 § LAS att betala ett visst antal minadsloner
for att undvika att ta tillbaka arbetstagaren efter en dom om
ogiltigforklaring finns kvar.

En facklig fortroendeman har — enligt en ny bestimmelse i
fortroendemannalagen — som utgdngspunkt rétt att kvarsta i sin anstéllning
under tiden det finns en tvist om giltigheten av en uppsédgning. En
forutséttning for det &r att den fackliga fortroendemannen har sarskild
betydelse for den fackliga verksamheten pé arbetsplatsen, det vill sdga
motsvarande krav som enligt fortroendemannalagen géller for att en facklig
fortroendeman ska ha foretréde till fortsatt anstéllning i
arbetsbristsituationer.

Overgangsregler

Regleringen om skyddet for sysselsattningsgraden

I avsaknad av en sirskild overgangsregel féar vi utgd frén att presumtionen
enligt 4 a § LAS om att ett anstdllningsavtal dr pé heltid géller d&ven nér
anstéllningsavtalet har ingétts fore den 1 oktober 2022. Detsamma géller
ratten enligt samma paragraf for arbetstagaren att fa besked om varfor
anstéllningsavtalet inte avser heltid.

Om en arbetstagare under perioden den 1 oktober 2022 — den 1 januari
2023 begir att 14 skélen till att en anstéllning inte avser heltid har
arbetsgivaren tre manader i stillet for tre veckor pa sig att limna beskedet.

Skyldigheten for arbetsgivaren att [dmna erbjudande om omplacering till
anstéllning pa en lagre sysselséttningsgrad 1 turordning enligt 7 a § LAS
liksom arbetstagarens ratt till omstillningstid efter en sddan omplacering
enligt 7 b § LAS géller erbjudanden som ldmnas fran och med den 1
oktober 2022.

Sarskild visstidsanstallning

Det finns dvergéngsregler som syftar till att hantera situationen att en
arbetstagare har eller har haft en anstillning som har ingétts enligt de
tidigare gillande reglerna om AVA nir de nya reglerna om SAVA ska
borja tillimpas, det vill séiga den 1 oktober 2022. Overgéngsreglerna ser
olika ut beroende pa vilken av arbetstagarens rittigheter som ska bedémas.
Det finns 6vergéngsregler som handlar om vad som ska gilla i fraiga om
konvertering av en pagdende AVA till en tillsvidareanstéllning och om hur
upparbetad tid i AVA ska tillgodordknas arbetstagaren vid konvertering av
en SAVA som ingés efter den 1 oktober 2022. En annan dvergangsregel
handlar om hur tid i en pagédende AV A ska tillgodoridknas arbetstagaren
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som tid i SAVA vid beddmningen av ritt till besked enligt 15 § LAS
respektive foretriidesritt till en ny SAVA enligt 25 § LAS.

I fraga om konvertering till en tillsvidareanstdllning géller Gvergangsvis
foljande.

En AVA som har paborjats fore och fortfarande pdgdr den 1 oktober 2022
konverteras enligt dldre regler 1 LAS. Den hér 6vergangsregeln blir bara
aktuell att tillimpa ndr en AVA pagar den 1 oktober 2022 och samma
anstéllning darefter 6verskrider grinsen for konvertering enligt dldre
bestimmelser 1 LAS, det vill séga tva ar.

Fram till den 30 september 2022 giller den sdrskilda konverteringsregeln
for AVA 1 Allméinna bestdmmelser, vilken innebar konvertering efter
sammanlagt 18 ménader. Det innebér att dvergangsregeln om konvertering
av en pagdende AVA i praktiken bara blir aktuell att tillimpa nir
anstéllningen sammanhéngande ska péga i ytterligare minst sex ménader
efter den 1 oktober 2022. Upphor anstédllningen innan tvaarsgransen nés
blir den hdr 6vergangsregeln aldrig aktuell att tillimpa pa den
medarbetaren.

Om det inte pagar nagon AVA den 1 oktober 2022 eller om en pagaende
AVA efter den 1 oktober 2022 avslutas utan att den har konverterats enligt
ildre regler kommer frigan om konvertering av en SAVA att avgéras enligt
de nya reglerna. Overgéngsreglerna siger i sidana fall att arbetstagaren far
tillgodorédkna sig tidigare tid i AVA frdn och med den 1 mars 2022. Tid 1
AVA hos arbetsgivaren som tjdnats in tidigare dn den 1 mars 2022 ska inte
beaktas.

Exempel 1: En medarbetare har en pagaende AVA den 1 oktober 2022 och har vid den
tidpunkten haft AVA-anstéllningar i sammanlagt ett ar under de senaste tva éren.
Konvertering av den pagaende anstéllningen ska ske enligt dldre regler i LAS.
Anstéllningen konverteras om den pagér i mer &n tva ar (730 dagar). Konvertering sker i
sa fall i exemplet runt manadsskiftet september/oktober 2023.

Exempel 2: En medarbetare har haft en AVA fran den 1 december 2021 till och med den
30 september 2022. En SAVA pabérjas den 1 oktober 2022. Vid bedémningen av om
SAVA-anstillningen ska konverteras ska tiden i AVA fran den 1 mars — den 30 september
2022 men inte tidigare riknas med. Konvertering av en SAVA kommer tidigast att bli
aktuell runt manadsskiftet februari/mars 2023, om arbetstagaren da har haft anstéllning i
SAVA i kombination med tidigare AVA i sammanlagt mer #n tolv manader (360 dagar).

Exempel 3: Den pagdende AV A-anstéllningen i exempel 1 avslutas den 31 maj 2023, det
vill sdga utan att ndgon konvertering har skett enligt &ldre regler. Arbetstagaren paborjar
en SAVA den 1 augusti 2023. Overgéngsreglerna innebiir att tid som arbetstagaren har
tjdnat in i AVA mellan den 1 mars 2022 — den 31 maj 2023 ska rdknas med vid
bedémningen av om konvertering av SAV A-anstillningen ska ske. Det innebir i exemplet
att konvertering sker omedelbart.

13 (16)
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Det finns ingen dvergéngsregel som ger svar pa om en anstillning som
ingas fore den 1 oktober 2022 men som ska tilltrddas forst efter det datumet
ska ingds som en AVA eller en SAVA. Var beddmning r att det inte finns
nigot lagstdd for att ingd avtal om SAVA fore den 1 oktober 2022. Avtal
bor darfor ingas som en AVA fore den 1 oktober 2022 och dérefter
betraktas som pagéende dven om den dnnu inte har tilltrétts. Frdgan om
konvertering av den anstidllningen ska bedomas enligt dldre regler 1 LAS.

Vi avréder dock starkt frén att innan den 1 oktober 2022 avtala om AVA
med senare tilltradesdatum bara i syfte att undvika den kortare
konverteringstiden for SAVA. Det gor vi dels utifran att rittsléiget inte 4r
helt klart, dels utifrén att det skulle kunna ses som ett kringgdende av LAS
skyddsregler att gora pa det sittet.

I frAga om ritten till besked enligt 15 § och foretridesritt till en ny SAVA
enligt 25 § giller foljande.

En AVA som pagar den 1 oktober 2022 ska frdn och med det datumet
anses vara ingéngen som en SAVA. I detta fall finns ingen begriinsning
bakat i tiden nér det giller hur mycket tid i AVA som arbetstagaren far
tillgodorikna sig som tid i SAVA. Det méste dock handla om en och
samma AVA. Tid 1 annan AVA &n den som faktiskt pdgar den 1 oktober
2022 ska inte beaktas som tid i SAVA vid bedémningen av arbetstagarens
rattigheter enligt 15 och 25 §§. Den tiden i AV A betraktas 1 stéllet som
“vanlig” anstdllningstid.

Exempel 1: En medarbetare har en AVA den 1 augusti — den 30 november 2022. Hen har
tidigare haft en AVA i mars 2022. Vid beddmningen av om medarbetaren har kvalificerat
sig for ritt till besked enligt 15 § LAS och till foretridesritt till en ny SAVA enligt 25 §
LAS ska all tid mellan den 1 augusti — den 30 november 2022 riiknas som tid i SAVA.
Tiden i AVA fran mars 2022 ska inte riknas med som tid i SAVA (men vil som “vanlig”
anstillningstid). I exemplet har arbetstagaren alltsé tjénat in 120 dagar i SAVA vid
tillimpningen av 15 och 25 §§ LAS.

Exempel 2: En medarbetare har en AVA sedan den 1 januari 2022 och den pagar alltjaimt
den 1 oktober 2022. All tid i den pagaende AV A-anstdllningen ska frén den 1 oktober
2022 ses som tid i SAVA vid tillimpningen av 15 och 25 §§ LAS. Det innebir att
arbetstagaren i exemplet omedelbart vid den tidpunkten har kvalificerat sig for en ritt till
besked enligt 15 § LAS och till foretridesritt till en ny SAVA enligt 25 § LAS (mer 4n nio
ménader eller 270 dagar i SAVA).

Andrade regler kring anstillningens upphérande

Den dndrade reglerna kring anstédllningens upphorande ska tilldmpas pa
sadana uppsigningar och avskedanden dér forfarandet infor atgdrden har
inletts den 1 oktober 2022 eller senare. Aven om sjilva beslutet om
uppségning eller avskedande har skett efter den 1 oktober 2022 ska alltsa
aldre regler — exempelvis om kravet pa saklig grund och om att
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anstéllningen bestdr under en uppségningstvist — dnda tillimpas om drendet
har inletts fore det datumet.

Med att ett drende om uppsédgning eller avskedande har inletts menas enligt
forarbetena att det har gjorts en forhandlingsframstillning eller att det har
skett en underrittelse eller ett varsel om atgérden. Att arbetsgivaren har
paborjat en utredning 1 det arbetsréttsliga drendet innan den 1 oktober 2022
saknar alltsa betydelse. Resulterar utredningen i att arbetstagaren varslas
om uppsigning eller avskedande och det sker forst efter den 1 oktober 2022
ska de nya reglerna tilldmpas fullt ut.

En skyldighet att erbjuda inhyrd personal en
tillsvidareanstallning

Enligt 12 a § i lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare
(uthyrningslagen) ska ett kundforetag till ett bemanningsforetag under vissa
forutséttningar erbjuda inhyrd personal en tillsvidareanstéllning. Sé ska ske
ndr en uthyrd arbetstagare har varit placerad hos kundforetaget pa en och
samma driftsenhet i sammanlagt mer dn 24 manader under en period om 36
manader. Erbjudandet ska ldmnas senast en manad efter att tidsgrénsen har
uppnatts och arbetstagaren ska ges skélig tid att ta stéllning till det. Om
arbetstagaren accepterar erbjudandet upphor anstillningen hos
bemanningsforetaget per automatik nir anstéllningen hos kundforetaget
tilltrads.

Kundforetaget kan vilja att inom en ménad efter att tidsgransen har
uppnatts 1 stillet betala en ersittning till arbetstagaren motsvararande tva
aktuella ménadsloner. Med aktuell manadslon avses den faktiska 16n som
arbetstagaren har hos bemanningsforetaget under placeringen hos
kundforetaget vid den relevanta tidpunkten.

Den nya bestimmelsen dr bara tilldmplig i situationer dar det handlar om
uthyrning av arbetstagare enligt uthyrningslagen. Uthyrningslagen &r
tillimplig ndr en arbetstagare som &r anstdlld av ett bemanningsforetag hyrs
ut till ett kundforetag for arbete under kundforetagets kontroll och ledning.
Med bemanningsforetag respektive kundforetag avses — lite forenklat —
fysiska eller juridiska personer som hyr ut respektive hyr in arbetstagare i
situationer ddr lagen &r tillamplig.

Det ska noteras att uthyrningen inte behover ha skett av ett och samma
bemanningsforetag for att skyldigheten f6r kundforetaget att erbjuda en
tillsvidareanstéllning ska uppsté. Det relevanta dr hur ldnge den aktuella
arbetstagaren har varit inhyrd och placerad pd en och samma driftsenhet
hos kundforetaget.

Begreppet driftsenhet har samma innebord som i bland annat 22 § LAS.

15 (16)



Sveriges 2022-09-07 Vart dnr:
Kommuner SKR2022/00056

och Regioner

Det framgar inte av forarbetena vad som avses med att arbetstagaren ska ha
varit placerad pa driftsenheten hos kundforetaget. Det far antas att det som
avses dr att arbetstagaren faktiskt har utfort arbete hos kundforetaget, inom
ramen for ett avtal som kundforetaget har med bemanningsforetaget. Bara
dagar och — i forekommande fall — sammanhéngande perioder av uthyrning
av samma arbetstagare for arbete under kundforetagets ledning och kontroll
ska sannolikt rdknas med nér det ska bedomas om skyldigheten att erbjuda
en tillsvidareanstéllning har uppstatt.

Det finns inget krav pa att den erbjudna tjdnstens anstéllningsvillkor ska
vara pa viss niva eller att tilltrdde ska ske inom viss tid. Villkoren far dock
enligt forarbetena inte vara sa déliga att erbjudandet kan ses som oskaéligt
och ldmnat 1 syfte att arbetstagaren ska tacka nej.

I forarbetena — men inte i lagtexten — sdgs att kundforetaget ska anses ha
fullgjort sina skyldigheter enligt 12 a § uthyrningslagen om arbetstagaren
tackar nej till ett erbjudande om tillsvidareanstillning. I sddana fall ska det
inte finnas nagon skyldighet att 1dmna ytterligare erbjudanden till samma
arbetstagare, &ven om hen senare ater hyrs ut till foretaget.

Det framgar inte av lagtexten eller klart av forarbetena om en betalning av
tva manadsloner pad motsvarande séitt befriar kundforetaget fran sina
skyldigheter enligt 12 a § uthyrningslagen vid en senare uthyrning av
samma arbetstagare till foretaget. I forarbetena sdgs bara att kundforetaget
har fullgjort sina skyldigheter enligt 12 a § uthyrningslagen genom att
betala tvd ménadsloner. Huruvida det géller &ven kundforetagets
skyldigheter vid en senare uthyrning av samma arbetstagare framgar alltsé
inte. Réttsldget far betecknas som oklart.

Vid berdkningen av den tid under vilken arbetstagaren har varit placerad
hos kundforetaget enligt 12 a § uthyrningslagen ska bara tid frdn och med
den 1 oktober riknas med. Forsta gdngen det kan bli aktuellt att erbjuda
inhyrd personal en tillsvidareanstdllning enligt paragrafen dr alltsd den 1
oktober 2024.
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