Nya LAS - vad innebar det for arbetsgivaren?

Under manga ar har arbetet med att ta fram en ny och reformerad reglering av Lagen
om anstallningsskydd (LAS). En stor andel av arbetsmarknadens parter har darav
ingdtt den s.k. principoverenskommelsen. Med utgangspunkt i denna
principéverenskommelse presenterade sedan Arbetsmarknadsdepartementet forslag
till lagandringar med syftet att reformera arbetsratten. Riksdagen har nu rostat
igenom foreslagna reformen och de framrostade andringarna trader i kraft den 30 juni
2022, men reglerna ska inte tillampas forran den 1 oktober 2022.

Lagandringarnas malsattning och syfte ar bland annat att arbetstagare ska fa en okad
anstallningstrygghet. Vidare ar malsattningen och syftet med andringarna att arbetsratten ska
vara mer flexibel, vilket ocksa ar till fordel for arbetsgivare. Nedan foljer en kortare
sammanstallning 6ver nagra av de viktigaste punkterna och férandringarna att ha koll pa
som arbetsgivare nér de nya reglerna snart trader ikraft och ska tillampas.

Sakliga skal ersatter saklig grund vid uppsagning

Den forsta fordndringen som dr bra att ha koll pa ar att uttrycket “saklig grund” vid
uppsagning vid arbetsbrist eller personliga skal istdllet ersitts av begreppet “sakliga skal”.
Det kommer numera uttryckligen att sta att sakliga skal for uppsagning ar just arbetsbrist
eller personliga skal. Det blir alltsa ett sprakligt fortydligande. Vad galler bedémningen vid
uppsagning p.g.a. arbetsbrist kommer det inte vara nagon storre skillnad vad galler
bedémningen vid uppséagning av arbetsbrist. Vad géller bedémning av uppsagning pa grund
av personliga skal ar bedémningen nagot annorlunda eftersom arbetstagarens personliga
intresse av att behalla anstallningen inte langre ska beaktas. Tidigare har arbetsgivaren varit
tvungen att ta i beaktning om arbetstagaren har en omfattande forsorjningsplikt eller kan ha
svart att f3 en ny anstéallning etc. Denna skyldighet & numera borttagen. Inte heller ska
arbetsgivaren gora nagon prognos av hur den anstallde i framtiden kan tankas bete sig i
framtiden, den enskilda héandelsen ar tillrackligt skal. Darutover fortydligas att en
arbetsgivare ska anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet genom endast ett erbjudande
om omplacering, savida det inte finns sérskilda skal. Sammanfattningsvis kommer det alltsa
vara lattare att sdga upp nagon pa grund av personliga skal, medan uppséagning p.g.a.
arbetsbrist i princip kommer att vara detsamma.

Utokat undantag fran turordningsreglerna

En annan forandring som innebdr en betydande forandring for foretag med fler &n tio
anstéllda &r att alla arbetsgivare, oavsett antal anstallda, ska vid uppségning pa grund av
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arbetsbrist kunna goéra undantag fran turordningen for tre anstallda som &r av sarskild
betydelse for den fortsatta verksamheten. Idag ar det enbart arbetsgivare med upp till tio
anstallda som kan anvanda sig av undantagen fran turordningsreglerna. Vilka som ska
undantas ar helt upp till arbetsgivaren och det & en helt skdnsmassig beddmning.
Arbetsgivarens val &r inget som man kommer inte kunna prova rattsligt, det som
arbetsgivaren bestammer géller, med undantag for om undantagen skulle vara
foreningskrankande eller diskriminerande. Arbetsgivaren behdver i praktiken inte motivera
undantagen, men det kommer sékerligen ge upphov till diskussioner vid fackliga
forhandlingar. Det finns en s.k. karenstid vid utnyttjande av undantagen. Om ett undantag
har gjorts, ska inga ytterligare undantag fa goras vid ny uppsagningsprocess som sker inom
tre manader fran det att den forsta uppségningen skett.

Anstallningen bestar inte langre vid tvist om ogiltighet

Tidigare géllde att vid tvist mellan arbetsgivaren och en anstalld om en uppsagnings giltighet
sa bestod anstallningen till dess att tvisten var avgjord. De nya reglerna ar annorlunda
satillvida att om det foreligger tvist om uppsagningens giltighet sa ska anstallningen upphéra
vid uppsagningstidens slut, &ven om uppségningen &r tvistig. Om en domstol d&remot
kommer fram till att uppsagningen var ogiltig och darmed ogiltigforklarar uppsagningen ska
dock 16n utga for den tidsperiod som tvisten har pagatt och som huvudregel ska anstéllningen
aterga. Eftersom anstéllningen inte ska besta under en tvist enligt de nya reglerna har det
darmed beslutats om en hajning av de allméanna skadestanden for felaktiga uppsagningar och
avskedanden.

Allman visstid ersatts av sarskild visstid

Anstallningsformen allmén visstidsanstéallning ersatts med den nya anstéllningsformen
sérskild visstidsanstallning. Det &r dock inte bara beteckningen som férandras, aven reglerna
kring kvalificering andras. FOr en arbetstagare som har haft en sarskild visstidsanstallning i
sammanlagt mer an tolv manader (eller narmre bestamt 360 dagar) under en femarsperiod
ska anstallningen automatiskt omvandlas till en tillsvidareanstéllning. Enligt den nuvarande
lagen sker denna omvandling efter det att arbetstagare har haft en allmén visstidsanstéllning
hos arbetsgivaren i sammanlagt mer &n tva ar. De nya reglerna innebar alltsa en halvering
av kvalificeringstiden. Vid berékning av anstéllningstid i sérskild visstidsanstallning ska
aven tiden mellan anstéliningarna anses som anstéllningstid for anstéllda som under en
kalendermanad har haft tre eller fler anstallningar i sarskild visstidsanstallning.

Hyvling ska ske i turordning

Vid omorganisation av en driftsenhet dar anstillda med lika arbetsuppgifter erbjuds
omreglerad sysselséttningsgrad, s.k. “hyvling”, ska arbetsgivaren enligt de nya reglerna
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iaktta sarskilda turordningsregler. For att reglerna ska bli aktuella s& maste omregleringen
dock berora minst tva anstallda inom samma driftsenhet och med samma arbetsuppgifter etc.
Det &r dock tillrackligt att endast en arbetstagares sysselsattningsgrad ska sankas/férandras
men det kravs som sagt att minst tva arbetstagare med lika arbetsuppgifter berors. Vidare
ska arbetstagare som erbjuds och accepterar omreglerad sysselséttningsgrad ha rétt till
omstallningstid. Under denna omstallningstid, som max ar tre manader, bibehaller den
anstallde tidigare sysselsattningsgrad och anstallningsférmaner som denne hade innan
hyvlingen skedde. Dessa regler géller endast vid situationer som ar féranledda av
organisatoriska skal, d.v.s. e]j p.g.a. personliga omstandigheter.

Ovrigt

En annan generell nyhet &r att flertalet av de nya reglerna ar semidispositiva, vilket ar en stor
forandring mot de nuvarande reglerna. Att reglerna ar semidispositiva innebar i praktiken att
reglerna dock endast ska avtalas bort pa huvudorganisationsniva d.v.s. genom kollektivavtal,
inte i enskilda fall.

Har ert foretag behov av réttslig radgivning gallande de nya reglerna eller fragor hur ert
foretag paverkas av de nya reglerna ar ni varmt valkomna att hora av er till oss pa Zellberg
Advokatbyra. Ni hittar kontaktuppgifter pa var hemsida, www.zellberg.se.
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