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Hallfast arbetsréatt for ett foranderligt arbetsliv (DS 2002:56)

Sammanfattning

Arbetsgivarverket anser att arbetsrétten bor ses Over i ett samlat sammanhang.

Tidigare utredningsforslag om att F-skattesedel ska ses som en presumtion mot
ett arbetstagarforhallande bor genomforas.

Regler om tidsbegrénsade anstéllningar ska vara enkla och forutsebara samt
anpassade till verksamhetens krav. Vikariatsanstallningar bor inte vara begréan-
sade i tiden utan ska kunna avse vikariatsbehovet. Annan tidsbegransad an-
stallning bor kunna avtalas upp till tre ar for att tillgodose behov av att anstélla
for sarskilda arbeten och uppdrag. Foreslagen sanktion mot felaktigt tidsbe-
gransad anstéllning &r intressant, men beloppen ar for hdga. Kvalifikationstiden
for foretradesratt ska inte forkortas.

Foreslagen kodifiering av lojalitetsplikten i anstéllningsavtal ar olamplig. Fra-
gan har en sarskild betydelse pa det statliga avtalsomradet. Detta borde ha be-
lysts av utredningen.

Forslaget om samrad med arbetstagaren vid en forandring av arbets- eller an-
stallningsforhallandet som alternativ till forhandlingar med den fackliga orga-
nisationen ar meningslost eftersom kravet pa samtidig underréattelse till organi-
sationen medfor dubbla forfaranden for arbetsgivaren.

Grunden for forslaget om kodifiering av bastubadarprincipen bygger pa en be-
skrivning av rattslaget som kan ifragasattas. Forslaget innebar en utvidgning av
domstols prévningsmojlighet av arbetsledningsbeslut.

Arbetsgivarverket ifragasatter om en andring av 7 8 LAS for att bestammelsen
béattre ska passa med Arbetsdomstolens praxis &r ratt riktning fér en anpassning
mellan lag och praxis.

Anvéndandet av konkurrensklausuler bor ske med forsiktighet. Det finns dock
verksamheter dér konkurrensklausuler &r motiverade. Féreslagen begransning
paverkar inte kollektivavtal som finns pa det statliga omradet. Lagstiftaren bor



dock vara forsiktig med att andra underliggande normer pa omraden dar det
finns reglering i kollektivavtal.

Forslaget att uppségningstid for en foraldraledig borjar 16pa forst nér ledighe-
ten upphor dr svart att argumentera emot. Arbetsgivarverkets principiella upp-
fattning ar dock att arbetstagare vid arbetsbrist ska sédgas upp enligt turordning
och uppsagningstid som féljer av lag eller avtal.

Ett forbud mot diskriminering av den som &r foraldraledig godtas, men regeln
bor placeras i foraldraledighetslagen.

Inledning

Stora delar av den svenska arbetsratten utformades pd 1970-talet och var ma-
handa anpassad till den tidens arbetsliv. Den utveckling som skett sedan dess,
till exempel IT, internationalisering, mobilitet och alternativa produktionsfor-
mer staller nya krav pa arbetsratten. Aven arbetstagarnas krav pa anpassning av
arbetet till skilda férhallanden utifran individuella 6vervaganden staller nya
krav pa arbetsratten.

Genom EG-medlemskapet har EG-rétten tillfort den nationella svenska arbets-
ratten nya regler. Denna implementering har inte alltid varit lyckad. Nya regler
har ibland lagts till utan att aldre regler tagits bort. Denna 6verlagring innebér
att reglerna blir svara att éverblicka och leder till dubbelarbete for arbetsgivar-
na. Det mest tydliga exemplet pa en sadan misslyckad implementering ar ar-
betstidsdirektivet och arbetstidslagen. Det finns regler i arbetstidsdirektivet
som inte korresponderar med reglerna i arbetstidslagen. Reglerna i direktivet
om dygnsvila och hogsta tillatna arbetstid borde ersétta arbetstidslagens regler
om nattvila, veckovila, ordinarie arbetstid och dvertid for att det inte ska fore-
ligga en skyldighet att tillampa tva regelsystem som pa tva olika satt reglerar
samma fraga, namligen hur mycket arbetstid som ska fa tas ut och forlaggas
under viss tid. Om arbetsgivarens mojligheter att ta ut och forlagga arbetstid
begransas fran tva olika hall blir givetvis utrymmet for utlaggning av arbetstid
snavare &n om begransningen gors pa ett satt. Implementeringen har saledes
inneburit en ogenomtankt begransning av arbetsgivarens mojligheter att anpas-
sa arbetstiden efter verksamhetens krav.

Ett annat exempel &r det tilldgg i 15 § MBL om arbetsgivarens skyldighet vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist, som &r en foljd av EG-ratten. Detta tillagg
borde rimligen ha lett till anpassningar av MBL.:s regler i 11 och 19 §8 om for-
handlings- och informationsskyldighet. Sa har dock inte skett. Med den nuva-
rande ordningen har arbetsgivare som star infor en nedragningssituation skyl-
dighet att folja reglerna om férhandlingsskyldighet gentemot de fackliga orga-
nisationerna i 11 och 19 8§ MBL och reglerna i 15 § MBL om skriftlig infor-
mation till motparten i vissa dar sarskilt angivna avseenden. Detta leder till ett
dubbelarbete som inte fyller nagot avsett andamal.



Den framvéxande diskrimineringslagstiftningen har ett gott syfte, men utform-
ningen av reglerna ar tviste- och processdrivande och leder till uppgorelser och
domar, med forpliktelser for arbetsgivaren, som sannolikt inte alltid &r materi-
ellt riktiga.

Utredningen hade till uppgift att évervaga nya regler som bland annat &r anda-
malsenliga for ett flexibelt arbetsliv med hog forandringstakt. Arbetsgivarver-
ket anser dock att utredningen inte har lyckats med detta.

Mot den beskrivna bakgrunden ovan samt med hénsyn till utredningsresultatet
anser Arbetsgivarverket, att det ar angeldget att utreda arbetsratten i ett samlat
sammanhang.

Remissvaret foljer i stora drag utredningens uppstallning.

Arbetstagarbeqgreppet

Arbetstagarbegreppet var tidigare ett omrade som orsakade osékerhet och
manga tvister. Denna typ av tvister har dock minskat och forekomsten av olika
former for att fa arbete utfort har vunnit storre acceptans i arbetslivet.

Arbetsgivarverket anser att lagstiftningen bor vara utformad sa att parternas
avsikt i ett avtal ska respekteras. Detta galler oavsett om det ar fraga om ett
anstallningsavtal, uppdragsavtal eller avtal mellan foretagare. Det &r givetvis
angel&get att det finns en forutsebarhet av utfallet av en tolkning eller prévning
av ett avtal redan i samband med att avtalet sluts.

Redan 1992 ars arbetsrattsutredning (SOU 1993:32 s. 86 och 239) féreslog att
om en part dberopade F-skattesedel sa skulle det leda till att parten inte betrak-
tades som arbetstagare. Forslaget ledde inte till lagstiftning den gangen. Ar-
betsgivarverket anser till skillnad fran utredningen att forslaget bor realiseras,
da det skulle tillgodose bade respekten for parternas avtalsavsikt som forutse-
barheten.

Anstallningsskyddet och uppdelningen mellan uppsagning av personliga skél
respektive pa grund av arbetsbrist

Utredningen valde efter stallningstagande pa ett sent stadium i sitt arbete att dra
tillbaka sitt forslag i denna del vilket Arbetsgivarverket anser vara tillfredstal-
lande. Ett forslag skulle pa allvar ha hotat principen att det ar arbetsgivaren
som har att helt sjalv gora de foretagsekonomiska 6vervaganden som ligger till
grund for uppséagningar pa grund av arbetsbrist.

Redan nuvarande praxis i Arbetsdomstolen gor det mojligt att préva fingerade
arbetsbristuppséagningar vilket ger arbetstagarna ett fullgott skydd. Arbetsgi-
varverket vill emellertid framhalla att den nya lagstiftningen som ska hindra
diskriminering av olika grupper 6ppnar nya moéjligheter att angripa uppséag-



ningar pa grund av arbetsbrist. Mot bakgrund av hur bevisbdrdan ar fordelad i
den typen av mal kan dock resultatet bli domar med ett materiellt felaktigt re-
sultat och enligt Arbetsgivarverkets mening finns det anledning att noga folja
utvecklingen pa detta omrade.

Tidsbegrénsade anstéllningar

Forutsattningen for tidsbegransad anstallning m.m.

Den nuvarande systematiken i anstallningsskyddslagen bygger pa principen att
anstallningsavtal géller tillsvidare. Endast i de fall som lagen anger &r det tilla-
tet att anstalla for begransad tid. Den nuvarande upprakningen av tillatna grun-
der for tidsbegransad anstéllning ar paradoxalt nog bade omfattande och behaf-
tad med begransningar. Den &r detaljerad, svardverskadlig och innehaller stora
inslag av osakerhet och bristande forutsebarhet. Dessutom fordrar tillampning-
en ingdende kunskap om domstolspraxis eller tillgang till arbetsréattslig exper-
tis. Eftersom foreteelsen tidsbegransad anstéllning ar utomordentligt vanlig,
och ofta hanteras langt ute i organisationer och av sma arbetsgivare ar det otill-
fredsstéllande att reglerna dr sa svara att tillampa.

Arbetsgivarverket anser att reglerna borde vara enkla, foérutsebara och dver-
skadliga. Dessutom bor reglerna vara anpassade till de marknads- och verk-
samhetskrav som stélls pa foretag och myndigheter. Den omfattande rétt till
ledighet som foreligger for olika andamal kraver rimliga mojligheter for ar-
betsgivare att anstélla arbetstagare som vikarier utan att vikariatet efter en viss
tid ska omvandlas till en tillsvidareanstallning.

Vidare anser Arbetsgivarverket att arbetsgivare med begrénsade arbetsuppgif-
ter vid sidan av den vanliga verksamheten maste kunna anstélla arbetstagare
for begransad tid. Den nuvarande méjligheten att anstélla for arbetets séarskilda
beskaffenhet har i praxis visat sig vara hogst begransad. Manga statliga arbets-
givare far tidsbegransade uppdrag och ofta dven tidsbegransade ekonomiska
medel for dessa uppdrag. Sadana forhallanden borde vara en legitim grund for
tidsbegréansade anstéllningar, vilket dessvérre inte &r fallet med dagens regler
och den praxis som utvecklats.

Arbetsgivarverket anser darfor att de nuvarande reglerna for tidsbegransad an-
stallning ska reformeras. Utredningens forslag ar dock inte I6sningen pa de
problem som Arbetsgivarverket beskriver.

Vikariatsanstallningar

Utredningens forslag innebér i praktiken att en vikarie aven fortsattningsvis
kan anstallas for en tid av hogst tre ar. Detta ar givetvis inte rimligt om behovet
for att vikariatsanstélla ar 1angre utan att for den skull motivera tillsvidarean-
stallningar. Arbetstagares ratt till ledighet for olika anledningar &r langtgaende
och ofta ar det svart att forutse nar den ordinarie innehavaren kommer tillbaka i
arbete.



Annan tidsbegransad anstallning

Utredningen foreslar att arbetsgivaren och arbetstagaren ska fa avtala om annan
tidsbegransad anstallning for hogst 18 manader. Arbetsgivarverket anser att det
ar ett bra forslag i och for sig, da det undanrdjer den osékerhet och bristande
forutsebarhet som &r forknippad med de géllande reglerna om anstéllning for
arbetets sarskilda beskaffenhet. Att forslaget skulle ersétta regeln om anstéll-
ning for arbetets sarskilda beskaffenhet ar dock inte rimligt. Aven om de nuva-
rande reglerna ar behaftade med osakerhet och alltfor kraftiga begransningar
med krav pa arbetets sdrart, sa medger reglerna i och for sig langre tidsbegran-
sade anstallningar &n 18 manader, och den méjligheten for langre anstallningar
ar nodvandig. Arbetsgivarverket anser att en majlighet att anstélla for atmin-
stone tre ar maste tillskapas.

I sammanhanget vill Arbetsgivarverket framhalla att det férhallandet att parter-
na kan traffa kollektivavtal om langre tidsbegransade anstallningar &n lagen
medger inte &r nagon losning pa de problem som Arbetsgivarverket beskriver
ovan. Det har i praktiken visat sig vara utomordentligt svart att pa det statliga
avtalsomradet fa sadana avtal till stdnd annat an i mycket speciella undantags-
situationer.

Sanktioner for felaktiga tidsbegrénsade anstéllningar

Utredningens forslag, att de nuvarande reglerna om sanktioner mot tidsbegran-
sade anstallningar i strid med lagens regler ska dndras fran skadestand och till-
svidareanstélIning till en form av sérskilt vederlag, alternativt fortsatt anstall-
ning, ar intressant. Arbetsgivarverket anser dock att de foreslagna nivaerna ar
alltfor hoga for att vara realistiska.

En anstallning som ar felaktigt tidsbegransad och som uppgar till 37 manader
skulle med forslaget leda till ett sarskilt vederlag pa drygt 12 manadsléner (en
tredjedels manad for varje anstéallningsmanad). Detta ska jamforas med lagens
uppsagningstid for en tillsvidareanstalld person med lika Iang anstallningstid.
Denne skulle fa en uppséagningstid pa tva manader. En anstéllning som ar fel-
aktigt tidsbegransad och som uppgar till 19 manader skulle leda till ett sarskilt
vederlag pa sex manadsloner, att jamfora med uppsagningstiden pa en manad
for en tillsvidareanstalld. Exemplen &r valda for att de motsvarar den tid da
felaktigheten i anstéllningen typiskt sett kan ténkas leda till tvist.

Arbetsgivarverket stéller sig dock positivt till forslaget att det sarskilda veder-
laget inte ska betalas till arbetstagaren om arbetsgivaren erbjuder arbetstagaren
fortsatt anstallning. Forslaget &r i denna fraga ett valkommet fjarmande fran
den nuvarande ordningen att skadestand enligt lagen, ska betalas till arbetstaga-
ren, dven om arbetsgivaren vid en felaktig tidsbegransning av anstéllningen
erbjuder fortsatt anstéllning.



Kortare kvalifikationstid for foretradesratt och utvidgning till andra fall an
arbetsbrist

Utredningens forslag att forkorta kvalifikationstiden for foretradesratt fran tolv
till sex manader &r endast motiverad med att den (kvalifikationstiden) ar "allt-
forlang ...... for att medfora ett adekvat skydd inom ramen for det system som
foreslas”. Med den logiken skulle kvalifikationstiden naturligtvis kunna goras
annu kortare. Arbetsgivarverket anser att det inte finns nagra motiv for att for-
korta den nuvarande kvalifikationstiden. Tvéartom behovs tiden for att kunna
bedéma om en arbetstagare ar lamplig for arbetet. Provanstéllning pa sex ma-
nader ar for kort tid for detta, sarskilt i fall da arbetstagaren ar franvarande (vil-
ket inte ar ovanligt) under en inte obetydlig tid av anstallningsperioden. Om
utredningens férslag genomfors, kan det antas att kraven pa arbetstagare som
anstalls kommer att 6ka eftersom prévotiden ar kort. Dessutom medfor foretra-
desratten ocksa avsevart med administrativt arbete for arbetsgivaren, vilket
skulle 6ka om kvalifikationstiden kortas.

Utredningen foreslar att reglerna om vikariat skall stramas upp sa att personan-
knytningen blir starkare. Arbetsgivarverket motsétter sig detta bland annat mot
bakgrund av att det maste vara mojligt att vikariatsanstalla pa en ledig befatt-
ning som en annan arbetstagare lamnat under tid som atgar for aterrekrytering.
Detta skulle om6jliggéras med utredningens forslag.

Utredningens forslag att foretradesratten ska galla aven i fall da anstallningen

har upphort pa grund av personliga skal ar helt orimligt och stétande. Det ar
inte grundat varken pa krav fran nagon av parterna eller utredningsdirektiv.

Lojalitet och samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

Inledningsvis vill Arbetsgivarverket papeka att Arbetsgivarverket i utredningen
framfort att fragan om lojalitet i anstéllningen pa det statliga avtalsomradet i
vasentliga delar har en annan innebdrd an vad som ar forhallandet pa andra
arbetsmarknadssektorer. Pa den privata sektorn ar méjligheterna att i avtal
reglera vad som kravs i anstallningen betydande.

Pa det statliga avtalsomradet har arbetstagare, med stod i grundlagarna, méjlig-
het att Oppet (och &ven osakligt) kritisera sin arbetsgivare och dennes verksam-
het pa ett satt som pa ett annat omrade skulle betraktas som illojalt. Arbetsta-
garna pa det statliga avtalsomradet har méjlighet att genom tryckta skrifter
konkurrera med sin arbetsgivare utan att detta kan hindras. Tryckta skrifter kan
inte heller stoppas sasom fortroendeskadliga. Vidare har arbetstagare i staten
ett omfattande skydd mot halsokontroller inklusive drogtester som pa andra
omraden skulle anses vara sjalvklara. Arbetsgivarverket anser att det hade varit
intressant att fa detta forhallande belyst och problematiserat.

Arbetsgivarverket har gett utredningen konkreta fall dar intresset av yttrande-
frihet &r svart att forena med vissa myndigheters verksamhet. Ett av de fallen,
ett exempel som ingalunda ar konstruerat, géller rimligheten i att hysa fram-
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som ska utreda asylsokandens skal. En anstéllning vid en sddan myndighet, dar
utsatta personer maste hysa stor tilltro till myndigheten och dess personal, kra-
ver givetvis att handlaggarna inte ska kunna ifragaséttas.

Kodifiering av lojalitetsplikten

Aven om utredningens forslag att kodifiera lojalitetsplikten och gora den synlig
i och for sig ar vallovligt, anser Arbetsgivarverket att forslaget kan ifragasattas.
Varje forsok att skriva ned praxis riskerar att forskjuta densamma. En praxis
bygger ofta pa ett omfattande material av doktrin och domstolsavgoranden ut-
vecklat under lang tid. Detta later sig inte sa latt fangas i tre meningar.

Samrad och godtagbara skal vid viktigare forandring av arbetsférhallanden
for enskild arbetstagare

Utredningens forslag att arbetsgivaren infor viktigare forandring av arbets-
eller anstallningsforhallanden for en enskild arbetstagare, som ett alternativ till
att forhandla med den fackliga organisationen, kan samrada med den ber6rda
arbetstagaren ar i och for sig intressant. Ett sddant forfarande enligt de fore-
slagna reglerna kraver emellertid att arbetsgivaren samtidigt ska varsla den
fackliga organisationen. Darmed finns risk for dubbla forfaranden och da ar det
egentligen meningslost. Redan med dagens regler kan arbetsgivaren parallellt
med forhandlingar med den fackliga organisationen, samrada med den ber6rda
arbetstagaren.

Den foreslagna regeln att arbetsgivaren ska kunna visa godtagbara skal for at-
gard enligt ovan sags, s som Arbetsgivarverket uppfattat motiveringen, vara
en kodifiering av den sa kallade bastubadarprincipen (AD 1978 nr 89). Arbets-
givarverket anser att utredningens beskrivning av rattslaget kan ifragasattas.
Enligt Arbetsgivarverket ar den nu foreslagna regeln en betydlig utvidgning av
Arbetsdomstolens prévningsratt av arbetsledningsbeslut. | den aktuella domen
uttalar Arbetsdomstolen att provningsratten foreligger vid omplacering pa
grund av skal som ar att hanfora till arbetstagaren personligen och som far
sarskilt ingripande verkningar saval med hansyn till arbetsuppgifterna som
anstallningsformaner och anstéllningsforhallandet i vrigt (Arbetsdomstolens
domar 1978 sid. 704). Som framgar av det kursiverade som é&r citerat ur domen
ar provningsratten betydligt mer begransad enligt gallande praxis &n vad som
foljer av utredningens forslag. Arbetsgivarverket anser att domstolar inte ska
belastas med allehanda tvister om mer vardagliga arbetsledningsbeslut. Forsla-
get kan bli processdrivande.

Utvidgning av arbetsgivarens skyldigheter vid uppsagning
Utredningen foreslar att 7 § i LAS ska andras for att battre uttrycka principen

att uppsagning ska vara en yttersta atgard som far sattas in forst nar alla andra
mojligheter att 16sa problemet har uttémts, och att det aligger arbetsgivaren att



overvaga alla skaliga mojligheter som star till buds for att I6sa problemet i
verksamheten utan att arbetstagare behdver ségas upp.

Detta skulle komma till uttryck genom att paragrafens andra stycke utéver om-
placeringsskyldigheten som foregar en uppséagning far ett tillagg som innebar
att uppséagning inte ar sakligt grundad, om det ar skaligt att krdva att arbetsgi-
varen vidtar andra atgarder for att undvika uppsagning.

Arbetsgivarverket kan ge utredningen ratt i att den ovan beskrivna principen
inte kommer till uttryck i den nuvarande lagtexten, men skélet till det ar enligt
Arbetsgivarverket att Arbetsdomstolen i sin praxis faktiskt har fjarmat sig fran
lagtexten som endast talar om omplaceringsskyldighet. Genom forslaget flyttas
lagtexten fram for att battre passa med Arbetsdomstolens praxis. Det kan ifra-
gasattas om detta ar den ratta vagen att ga. Snarare &r det beskrivna problemet
en intressant utgangspunkt for en principiell diskussion om hur fri i forhallan-
det till lagtexten som Arbetsdomstolen ska vara i sitt démande.

Arbetsgivarverket befarar att forslaget kommer att utvidga arbetsgivarens skyl-
digheter vid en uppsédgningssituation. Den foreslagna lagtexten ger utrymme
for att angripa uppsagningar med grunder som ligger farligt nara fragor som
handlar om arbetsgivarens ratt att ensam bestamma i féretagsledningsfragor.
Aven utvidgade krav pa arbetsgivarna, stallda av Arbetsdomstolen i kommande
praxis, att ansvara for rehabilitering och kompetensutveckling kan forutspas,
om forslaget genomfors.

Mot bakgrund av det sagda avstyrker Arbetsgivarverket forslaget.
Konkurrensklausuler

Utredningen foreslar att det ska inforas en begransning av méjligheten att ha
klausuler om konkurrensforbud i anstéllningsavtal. Bestammelsen forslas bli
dispositiv.

Arbetsgivarverket anser att konkurrensklausuler ska tillampas med forsiktighet,
men att det finns verksamheter dar det &r hogst motiverat. Det kan finnas verk-
samheter dar det finns stora kostnader for utbildning av personal och dér denna
utbildning maste kunna skyddas under en viss tid. Detta &r till exempel forhal-
landet inom forsvarets flygverksamhet. Under vissa konjunkturcykler ar for-
svarets piloter mycket eftertraktade. Att utbilda piloter & mycket kostsamt och
det tar tid. Darfor finns det inom forsvaret ett kollektivavtal som innehaller
regler om generds ersattning under en begransad tid mot att arbetstagaren for-
binder sig att inte ta anstéllning som pilot hos en annan arbetsgivare. Aven om
avtalet ar balanserat, sa innehaller det moment som for en utomstaende betrak-
tare kan uppfattas som konkurrensbegransande.

Utredningens forslag och motiv ar sa formulerade att detta kollektivavtal inte
kan paverkas. Man bor dock inte bortse ifran att kollektivavtal, som finns pa
omraden dar de underliggande normerna forandras, kan ifragasattas av nagon



part i avtalet. Den ena parten kan ges en helt ny forhandlingsposition med en
ny underliggande norm. Arbetsgivarverket anser principiellt att lagstiftaren ska
ga varsamt fram med forslag pa sadana omraden dar det finns kollektivavtal,
om det inte finns mycket tunga skal som motiverar reglering. Arbetsgivarver-
ket kan inte se nagra problem pa sitt avtalsomrade som motiverar en reglering.
Hur det forhaller sig pa andra omraden ar givetvis svart for Arbetsgivarverket
att ha en djupare kunskap om. Mot bakgrund av erfarenhet pa det statliga om-
radet anser Arbetsgivarverket att en reglering ar obehovlig.

Skyddet for forédldralediga arbetstagare

Uppséagningstiden for foraldralediga forskjuts under ledigheten

Utredningen har efter tilldggsdirektiv darom foreslagit att skyddet for foraldra-
lediga arbetstagare ska forstarkas. Motivet for forslaget sags vara att gravida
och féraldralediga missgynnas i arbetslivet.

Ett av utredningens forslag innebér att uppsagningstiden for den som ar forald-
raledig borjar I6pa forst nar arbetstagaren aterupptar sitt arbete.

Det &r givetvis svart att argumentera emot ett forslag som tar sin utgangspunkt
i att foraldralediga missgynnas. Arbetsgivarverkets principiella uppfattning éar
dock att arbetstagare vid arbetsbrist ska ségas upp enligt sin placering i turord-
ning och med den uppsagningstid som foljer av lag eller avtal. Den foreslagna
regeln kan i vissa fall komma att innebdra att ytterligare en arbetstagare sags
upp om kostnaderna/personalen maste reduceras for att samma besparing ska
uppnas. Det kan ifragasattas om man darmed uppnatt nagon forbattring for
arbetstagarna som helhet. Om regeln infors &r dock placeringen i anstéllnings-
skyddslagen riktig.

Diskrimineringsforbud i jamstalldhetslagen

Vidare foreslar utredningen att jamstalldhetslagens regler om forbud mot
diskriminering ska ges en motsvarande tillampning nér en arbetsgivare miss-
gynnar en arbetstagare som tar sin ratt till ledighet i ansprak.

Arbetsgivarverket har i och for sig ingen invandning mot en regel som forbju-
der missgynnande av foraldralediga. Arbetsgivarverket vill dock framhalla att
regelns placering i jamstalldhetslagen medfor att det blir den lagens process-
regler som blir tillampliga. | sddana tvister kommer séaledes reglerna om delad,
eller snarare omvand, bevisborda att tillampas.

Arbetsgivarverket befarar att det kan leda till att arbetsgivare infor faktumet att
en tvist kan hamna i domstol valjer att forlikas med en arbetstagare inte endast
i fall dar arbetsgivaren gjort fel, utan dven i fall dar arbetsgivaren gjort rétt men
inser att man inte kommer att kunna bevisa det i domstol. Arbetsgivarverket
anser att det ar otillfredsstéllande att det skapas regler som ger en grund for
felaktiga fallande domar. Regler med delad eller omvénd bevisbérda bor darfor
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anvandas med stor forsiktighet. Regelns placering i jamstélldhetslagen bor dar-
for dandras. Den mest naturliga placeringen ar i fordldraledighetslagen.

Beslut i detta arende har fattats av generaldirektor Birgitta Isaksson Pérez. |
den slutliga handlaggningen deltog ocksa chefjuristen Karl Pfeifer, foredragan-
de.

Birgitta Isaksson Pérez

Generaldirektor
Karl Pfeifer
Chefjurist



