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VALKOMNA TILL VART NYA ARLIGA NYHETSBREV!

| december forra aret sa beslutade vi oss for att inleda 2023 med att sammanfatta de vik-
tigaste arbetsréttsliga nyheterna 2022 i ett samlat nyhetsbrev. Vi visste ju att det har varit
ett handelserikt ar men den har sammanfattningen blev mer innehallsrik &n vad vi hade
raknat med.

Andringarna i lagen om anstallningsskydd (LAS) dominerar forstas och fortjanar att ta
plats. LAS &r central arbetsréttslig lagstiftning och &ndringarna innebar den storsta om-
arbetningen av lagen sedan dess tillkomst. Men &ven utanfor LAS har det hant mycket:
bemanningsanstallda har fatt utokat skydd, ITP1 har fatt ett inkomsttak, balansdirektivet
har implementerats och med det en ratt att efterfraga flexibla arbetsformer. Det har
ocksa presenterats spannande utredningar med forslag pa en ny permanent reglering
kring korttidsstod och utokat radighetsansvar for gig-foretag.

Ut6ver andringar pa lagstiftningssidan har det aven kommit intressant praxis fran Ar-
betsdomstolen. Arbetsdomstolen meddelade totalt 30 refererade domar under 2022, av
vilka vi redogor for sex stycken nedan. Domarna som vi gar igenom innehaller klassiska
arbetsrattsliga fragestallningar om arbetsbrist och foraldraledighet men ocksa mer tids-
typiska frigor kring eventuellt arbetsmiljdansvar for “gigforetag” och om det forelag
laga grund for avskedande av en arbetstagare som végrat bara ansiktsskydd pa arbetet.

Vi hoppas att denna arssammanfattning ska kunna vara anvandbar bade just som en
sammanfattning av dret som gitt men ocks4 fungera som en “’kom-ihag-lapp” nu nir det
nya aret ar i full gang.

Avslutningsvis vill vi passa pa att tacka alla klienter for 2022. Det &r ett privilegium
att fa arbeta med er.

P4 aterseende!

Med vénlig halsning

Mannheimer Swartlings verksamhetsgrupp for Arbetsratt och pensioner
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1. NYTILLKOMNA REGLER I LAGEN OM
ANSTALLNINGSSKYDD M.M.

1.1 Allmant

Genom det sa kallade Januariavtalet fick arbetsmark-
nadens parter i uppdrag att presentera forslag till
andringar pa arbetsrattens omrade, vilket resulterade
i den s.k. principéverenskommelsen som inneholl for-
slag till ny lagstiftning samt ett nytt huvudavtal.
Reformen, som rostades igenom av Riksdagen under
varen 2022, innebar huvudsakligen andringar i lagen
(1982:80) om anstallningsskydd. Andringarna tradde
i kraft den 30 juni 2022 och tillampas fran den
1 oktober 2022.

De nya reglerna innehaller en majlighet att avvika
fran vissa bestammelser i LAS genom centralt kollek-
tivavtal. Det huvudavtal som ingatts av Svenskt
Néringsliv och PTK, respektive Svenskt Naringsliv
och LO i juni 2022 ("Huvudavtalet”) reglerar vissa
avvikelser. Den sérskilda regleringen i Huvudavtalet
ar tillamplig pa en arbetsgivares verksamhet om
denne &r bunden av kollektivavtal med ett fackfor-
bund som anslutit sig till Huvudavtalet.

Nedan foljer en dversikt av de mest centrala &ndring-
arna i LAS och exempel pa hur Huvudavtalet avviker.

1.2 Sakliga skal i stallet for saklig grund

Det tidigare kravet vid uppségning av en arbetstagare
att det foreldg saklig grund” har ersatts med ett nytt
krav — det ska nu foreligga “sakliga skdl”. Precis som
tidigare gors en indelning mellan arbetsbrist eller
forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren person-
ligen (personliga skal). Reglerna om uppsagning pa
grund av arbetsbrist &r inte avsedda att andras i och
med Overgingen till ”sakliga skédl”, utan dndringarna
avser uppsagningar som gors pa grund av personliga
skal.

Den 6vergripande malsattningen ar okad forutsebar-
het och flexibilitet i samband med uppséagningar pa
grund av personliga skal. Vad det har innebar mer
konkret &r dock oklart och forarbetena ger mycket lite
vdgledning. Enligt forarbetena ska bedémningen i
hogre grad fokusera pa om arbetstagaren gjort sig
skyldig till ett tillrackligt allvarligt brott mot anstall-
ningsavtalet och om arbetstagaren sjalv har insett
eller bort inse detta. Arbetsgivare ska inte behtva ta
hénsyn till arbetstagarens personliga situation, t.ex.
ekonomiska forhallanden eller forsorjningshorda,
eller arbetstagarens intresse av att behdlla anstall-
ningen. Arbetsgivare behover inte heller beakta om
arbetstagaren kan komma att Aasidosatta sina

skyldigheter i framtiden. Det ar tveksamt i vilken
utstrackning det har utgor forandringar i forhallande
till modern praxis fran Arbetsdomstolens. En klar for-
andring ar dock att arbetsgivare som utgangspunkt
endast ska behéva omplacera en arbetstagare en gang
innan arbetsgivaren vidtar uppsagning. Det galler
oavsett om det ror sig om samma eller en ny typ av
misskotsamhet fran arbetstagarens sida.

En mycket viktig principiell forandring &r att vad som
ska anses vara sakliga skal far regleras i kollektivavtal
som sluts pad huvudorganisationsniva. Parterna pa
arbetsmarknaden kan alltsa avtala om avvikelse fran
lagens regler vad géaller nar en arbetstagare far sagas
upp. Den hédr mojligheten har parterna utnyttjat
genom det nya Huvudavtalet. Huvudavtalets ligger
dock mycket néra sakliga skal enligt LAS och snarare
an att avtalat om direkta avvikelser kan parterna sagas
ha utvecklat vad som ska anses vara sakliga skél i for-
hallande till bland annat bristande prestationer, sam-
arbetssvarigheter och misskotsamhet. Vad avser
bristande prestationer anges i Huvudavtalet att detta
kan utgora sakliga skal om prestationerna understiger
vad arbetsgivaren normalt borde ha kunnat rdkna med
dar det som arbetstagen anfort i samband med anstall-
ningens ingdende sarskilt ska beaktas. Samarbets-
svarigheter kan enligt Huvudavtalet anses vara sak-
liga skal om de paverkat arbetsplatsen negativt, varit
av sadan karaktar att de behovt atgardas samt att upp-
sagning framstar som den enda kvarvarande rimliga
atgarden. Vad galler samarbetssvarigheter &r det var
uppfattning att Huvudavtalet till sin ordalydelse inne-
bar en lagre troskel for nar en arbetsgivare far vidta
uppséagning jamfort med lagen.

1.3 Utokat nyckelpersonsundantag

Tidigare var det bara arbetsgivare med hdgst tio
anstallda som fick undanta tva arbetstagare fran tur-
ordningslistan vid arbetsbristuppsagning, det s.k.
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nyckelpersonsundantaget. Numera far alla arbets-
givare, oavsett storlek, undanta tre arbetstagare fran
turordningslistan. Undantagna arbetstagare kan inte
bli av med sina roller baserat pa turordningsreglerna
och 7sitter alltsd sidkert” i samband med en
omorganisation.

Lagen innehaller begransningar kring hur ofta den har
undantagsregeln far tillimpas. En arbetsgivare som
har undantagit arbetstagare fran turordningen far inte
anvanda undantagsregeln igen inom tre manader.

Huvudavtalet innehaller regler som avviker fran
lagen och som tillater ytterligare undantag.. Enligt
Huvudavtalet kan en arbetsgivare undanta tre arbets-
tagare per driftsenhet och avtalsomrade (dvs. tre
arbetare och tre tjansteman per driftsenhet). Arbets-
givare med endast en driftsenhet kan i stéllet vélja att
undanta totalt fyra arbetstagare. En alternativ regel
enligt Huvudavtalet &r att arbetsgivare kan undanta 15
procent av de arbetstagare vars anstéllningar slutligen
upphor i samband med omorganisationen inom den
berorda driftsenheten och avtalsomradet, dock hogst
10 procent av det totala antalet anstallda arbetarna
eller tjanstemannen inom driftsenheten.

1.4 Turordning vid omreglering av en
arbetstagares sysselsattningsgrad

Det har inforts nya regler vid omreglering av arbets-
tagares sysselsattningsgrad (arbetstid). Fenomenet,
omreglering av sysselsattningsgrad, har kommit att
kallas ”hyvling” av arbetstagarparterna som menar att
arbetsgivare pa det har sattet ensidigt och oreglerat
kunnat "hyvla bort” avtalad arbetstid.

Enligt de nya reglerna ska arbetsgivare vid en om-
reglering iaktta vissa turordningsregler, och arbets-
tagaren som far sin sysselsattningsgrad sankt ska ha
ratt till omstéliningstid. Reglerna blir tillampliga om
arbetsgivaren har beslutat en omorganisation som pa

en och samma driftsenhet innebdr att en eller flera
arbetstagare bland de vars arbetsuppgifter ar lika ska
erbjudas omplacering som bara innebar sénkt syssel-
sattningsgrad. D& maste arbetsgivare ta hansyn till
arbetstagares anstéllningstid nér de avgor vems
sysselsattningsgrad som ska minskas. Anstéllda med
kortare anstallningstid ska i erbjudas tjanster med
lagre sysselséttningsgrad fore anstallda med langre
anstallningstid.

Under omstéallningstiden far arbetstagaren behélla sin
sysselsattningsgrad och sina anstéllningsformaner.
Omstéllningstiden ska vara lika lang som den upp-
ségningstid som skulle ha gallt vid en uppsagning
fran arbetsgivarens sida, dock langst tre manader.

Det ar mojligt att avvika fran ovanstaende regler
genom kollektivavtal.
1.5 Sarskild visstidsanstallning och heltid

som norm

Allman visstidsanstallning ersétts av sarskild
visstidsanstallning

Den allmanna visstidsanstallningen (pa hogst tva ar)
har avskaffats och ersatts av en sérskild visstidsan-
stéllning, som snabbare omvandlas till en tillsvidare-
anstallning. Liksom en allmén visstidsanstéllning kan
en sérskild visstidsanstéllning (trots sitt namn)
anvandas utan att nagra sarskilda skal foreligger. En
sadan visstidsanstallning omvandlas automatiskt till
en tillsvidareanstéllning om (i) arbetstagaren har varit
anstalld hos arbetsgivaren i en sarskild visstids-
anstallning i sammanlagt mer &n tolv manader
(360 dagar) under en femarsperiod, eller om (ii) den
totala anstéllningstiden i den tidsbegrénsade anstall-
ningen 6verstiger tolv manader under en period da det
har funnits en kedja av olika tidsbegransade
anstallningar utan ett uppehall pa sex manader eller
mer mellan var och en av dem.

En arbetstagare som har varit anstélld i en sérskild
visstidsanstallning kommer att ha foretradesratt till
ateranstallning i en ny sadan sarskild visstidsanstall-
ning om hen (i) arbetat mer an nio manader under de
senaste tre aren hos arbetsgivaren och (ii) orsaken till
att hen inte erbjods fortsatt anstallning vid slutet av
den sérskilda visstidsanstéllningen var arbetsbrist.

En viktig forandring som ror omvandlingen av
sérskilda visstidsanstallningar och foretradesrétten
till ateranstallning ar den nya berakningsregeln for
anstallningstid. Arbetstagare som har haft tre eller fler
sdrskilda visstidsanstéllningar under en och samma
kalendermanad far numera rakna de mellanliggande
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perioderna som anstéllningstid. Den nya beraknings-
regeln begrénsar darmed mojligheten att anvénda
flera sarskilda visstidsanstallningar efter varandra
under en langre period, ofta kallad intermittent
anstallning eller behovsanstallning.

Det & mojligt, och inte ovanligt, att avvikelser
betraffande sérskilda visstidsanstéallningar gors i
kollektivavtal.

Heltid som norm

En anstallning ska numera presumeras vara pa heltid
om inte annat uttryckligen éverenskommits. Den part
som pastar att det ror sig om en deltidsanstéllning har
bevisbordan for det. Pa begaran av en (deltids-
anstélld) arbetstagare &r arbetsgivaren skyldig att ge
en skriftlig forklaring till varfor hen inte erbjudits
heltidsanstallning.

Regeln &r inte tankt att innebara ndgon begransning
av mojligheterna att avtala om deltidsanstéllning. Det
finns flera oklarheter kring regeln — vad den innebér,
hur den ska tillampas och vad rattsverkan blir i det
enskilda fallet av att ett avtal anses vara ett avtal pa
heltid.

1.6 Lagre kostnader vid uppsagningstvister

Tidigare var huvudregeln att en arbetstagare som
sagts upp och overklagat uppségningen till domstol
forblev anstalld hos arbetsgivaren fram till att domen
vunnit laga kraft. Under domstolsprocessen behdll
den anstéllde darmed I6n och andra formaner. Detta
géllde oavsett om arbetstagaren och arbetsgivaren
kommit Gverens om att arbetstagaren inte skulle
utfoéra nagot arbete (vilket ofta var vanligt). Arbets-
tagaren behdvde inte betala tillbaka nagon ersattning
om arbetsgivaren vann uppsagningstvisten.

Regeln har andrats i och med de nytillkomna reglerna
i LAS. Arbetstagare som sagts upp eller avskedats
och yrkat pa att uppsagningen eller avskedandet ska
ogiltigforklaras kvarstar inte langre i anstallningen
under tiden tvisten pagar. Av samma skal utgar inte
heller nagon I6n eller andra formaner efter att anstall-
ningen avslutats.

De nya reglerna innebér att forutsebarheten avseende
kostnaderna for en tvist forbattrats samt att ogiltig-
hetstvister dar arbetsgivaren ar framgangsrik innebar
klart lagre kostnader for arbetsgivaren an tidigare —
da dven en vinst pa alla punkter, manga ganger kunde
innebéra en ekonomisk forlust pga. I16nekostnaderna
under processen.

1.7 Hojt allmant skadestand vid ogiltig
uppsagning

Nivan pa det allmanna skadestandet, vid felaktiga
uppségningar och avskedanden, har hojts. Det
allmanna skadestandet for en uppsagning utan sakliga
skal ska numera som huvudregel uppga till 135 000
kronor och 190 000 kronor vid avskedande utan laglig
grund. De nya nivaerna pa skadestand galler endast
da den anstallde har yrkat ogiltighet av uppsagningen
eller avskedandet. Nivan pa det allmanna
skadestandet da arbetstagaren inte yrkat ogiltighet,
utan enbart skadestand, ar oforandrat. Till detta
tillkommer ekonomiskt skadestand (inkomstbortfall
osv.), vilket inte heller har &ndrats.

2. IMPLEMENTERINGEN AV ARBETS-
VILLKORSDIREKTIVET

2.1 Allméant om andringen

Sverige har implementerat arbetsvillkorsdirektivet
(direktiv (EU) 2019/1152 om tydliga och forut-
ségbara arbetsvillkor i Europeiska unionen) i LAS.
Arbetsvillkorsdirektivet ersétter det s.k. upplysnings-
direktivet, som har legat till grund for den tidigare
upplysningsskyldighet som reglerades i 6 c—g 88
LAS. De nya reglerna innebdr en utvidgad skyldighet
for arbetsgivare att informera anstallda om géllande
anstallningsvillkor. Det vanligaste sattet torde vara att
inforliva informationen i anstallningsavtalet men det
har blivit vanligare att arbetsgivaren delar ut separat
informationsbrev i samband med att anstallningen
ingas. Informationskravet galler fran och med den
29 juni 2022.

Andringarna omfattar endast arbetstagare vars
anstallningsavtal ingatts efter det att reglerna tradde i
kraft. Om ett anstéllningsavtal har ingatts fore ikraft-
tradandet ska dock arbetsgivaren pa begédran av
arbetstagaren lamna motsvarande information.

Vért att notera ar att de nya reglerna till foljd av
arbetsvillkorsdirektivets utformning galler i forhal-
lande till samtliga arbetstagare. Det innebar att
reglerna dven ér tillampliga pa arbetstagare som i
ovrigt & undantagna LAS sdsom arbetstagare i
foretagsledande stéllning.

2.2 Utdkad informationsskyldighet

Den ut6kade informationsskyldigheten innebar att
arbetsgivare utdver den information vad som géllde
tidigare nu &ven ar skyldiga att ldmna féljande
skriftliga information.
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Om det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbets-
plats ska arbetsgivaren informera om att arbetet ska
utforas pa olika platser eller att arbetstagaren sjalv far
bestdmma sin arbetsplats.

Arbetsgivaren ska utéver information om en prov-
anstéllnings langd informera om andra eventuella
villkor fér provanstéllningen.

Separat information ska Iamnas om I6n och andra
I6neférmaner som arbetstagaren har ratt till. Upplys-
ningen ska aven omfatta information om hur 16nen
betalas ut, i tillagg till det tidigare kravet om att
information ska lamnas om hur ofta l6nen betalas ut.

Om det inte gér att faststalla langden pa arbets-
tagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka pa
grund av hur arbetsgivaren forlagger arbetstiden ska
arbetsgivaren pé& annat satt lamna uppgift om anstall-
ningens arbetstidsmatt.

Information ska lamnas om vad som ska gélla for
overtids- eller mertidsarbete och ersattning for sadant
arbete, i forekommande fall.

Information ska l&mnas om minsta tidsfrist fér besked
om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forlaggning.

Information ska ld&mnas om att forlaggningen av
arbetstiden och jourtiden kommer att variera mellan
olika klockslag och dagar, i forekommande fall.

Arbetsgivaren ska lamna information om vilka regler
som galler for skiftbyte, i forekommande fall.

| frdga om arbetstagare som hyrs ut av bemannings-
foretag ska uppgift ldamnas om kundftretagens namn
och adress.

Arbetsgivaren ska informera om rétt till utbildning
som tillhandahalls av arbetsgivaren i forekommande
fall. Skyldigheten avser inte utbildningar som arbets-
givaren beslutar om inom ramen for sin arbetsled-
ningsratt, utan endast utbildningar som arbetstagaren
har ratt till.

Information ska Idmnas om de bestdmmelser som
arbetstagare och arbetsgivare ska folja nir ndgon av
dem vill avsluta anstallningsforhallandet.
Information ska bland annat 1&mnas om hur besked
och varsel ska lamnas, hur invandningar mot en
uppségning eller ett avskedande ska géras och vilka
tidsfrister som maste iakttas.

Information ska ldamnas om att arbetsgivaren betalar
in arbetsgivaravgifter till staten.

Arbetsgivaren ska dven l&mna information om det
skydd for social trygghet som tillhandahalls av
arbetsgivaren, vilket i regel bland annat innefattar
tjnstepension, andra forsakringar och sjuklén.
Information behdver bara I&mnas om skydd som
tillhandahalls av arbetsgivaren.

Precis som tidigare kan information till stor del
ldamnas genom hanvisning till de lagar, andra forfatt-
ningar eller kollektivavtal som reglerar fragan, forut-
satt att det &r lampligt. En sadan hanvisning behover
inte goras direkt fran anstallningsavtalet utan kan ske
genom hanvisning till en personalhandbok, som i sin
tur innehaller relevanta hanvisningar.

Informationen ska beroende pa typ, lamnas sa snart
som mojligt upp till en vecka eller manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. Om forutsattningarna
for anstallningen andras och andringen galler nagon
av de uppgifter som arbetsgivaren har informerat om,
eller skulle ha informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om andringen sa snart
som majligt, dock senast den dag da andringen ska
borja tillampas

2.3 Ny regel avseende parallella anstallningar

Som ett led i implementeringen av arbetsvillkors-
direktivet infordes en regel om parallella anstéll-
ningar. Enligt regeln far arbetsgivare som utgang-
punkt inte forbjuda arbetstagare fran att ha parallella
anstallningar. Undantag fran detta forbud gors dock
for parallella anstéliningar som (i) hindrar arbetstaga-
ren fran att utfora sitt arbete pa grund av den parallella
anstallningens omfattning eller arbetstider etc., (ii)
konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett
satt som riskerar att skada verksamheten, eller (iii) pa
nagot annat satt riskerar att skada arbetsgivarens
verksamhet.

Att notera ar att denna nya bestammelse inte tar sikte
pa annan sidoverksamhet an just anstallnings-
forhallanden. Det ar alltsa alltjamt tillatet att fullt ut
forbjuda arbetstagare att vid sidan av anstéllningen
bedriva affarsverksamhet eller liknande sidoverksam-
heter. Aven denna regel géller for arbetstagare som i
Ovrigt ar undantagna LAS.
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3. NYAREGLER I UTHYRNINGSLAGEN

Lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare
(’Uthyrningslagen”) giller for arbetstagare som é&r
anstéllda av bemanningsféretag i syfte att hyras ut till
kundforetag for arbete under kundforetagets kontroll
och ledning. Fran den 1 oktober 2022 har
bemanningsanstéllda en forbattrad mojlighet att fa
anstallning hos de kundféretag de &r verksamma vid.
Kundforetag ar skyldiga att erbjuda inhyrda beman-
ningsanstallda en tillsvidareanstallning om den be-
manningsanstéllde har varit placerad hos kund-
foretaget i sammanlagt mer an 24 manader under en
36-manadersperiod pa en och samma driftsenhet.
Erbjudandet ska lamnas senast en manad efter det att
tidsgransen oOverskridits. Kundforetaget far dock, i
stéllet for att erbjuda den inhyrda arbetstagaren en
tillsvidareanstallning, betala en ersattning till arbets-
tagaren som motsvarar tva manadsloner.

Vid tilldampning av den nya regeln medraknas endast
kvalifikationstid fran och med den 1 oktober 2022.
Detta innebér i praktiken att reglerna inte kommer till
praktisk tillampning forran tidigast i oktober 2024.

4. OVRIGANYHETER
4.1 Implementering av balansdirektivet

| augusti 2022 tradde nya regler om flexibla arbets-
former i kraft som ett led i implementeringen av
balansdirektivet. ~ Bestdmmelserna innebdr  att
foraldrar till barn under atta ar eller arbetstagare som
vardar svart sjuka narstdende har ratt att begéra
flexibla arbetsformer av omsorgskal. Med flexibla
arbetsformer avses forandringar i arbetsmonstret
sasom distansarbete, flexibel arbetstid eller andringar
i schemat. Det ar arbetsgivaren som avgor huruvida
det & majligt och lampligt att bevilja arbetstagarens
begéran om flexibla arbetsformer. Om arbetsgivaren
nekar eller skjuter upp begéran och arbetstagaren har
varit anstélld i mer &n sex manader vid tidpunkten for
begaran, maste emellertid arbetsgivaren motivera sitt
beslut. Vidare far ingen arbetstagare utsattas for
repressalier eller missgynnande behandling for att ha
begart eller tagit i ansprak sin ratt till flexibla
arbetsformer.

Implementeringen av balansdirektivet innebar &ven
justerade regler rérande foréldrapenning. FOr att
uppna jamstalldhet mellan kvinnor och man, &r
numera 90 dagar med foréldrapenning reserverade for
vardera foralder och kan inte avstas till forman for
den andra fordldern, oavsett om fordldrapenningen
ersatts pa grundniva eller sjukpenningniva. Innan

lagandringen gallde den sa kallade 90-dagarsregeln
enbart for foraldrapenning pa sjukpenningniva.

4.2 Ny utredning om statligt stéd vid
korttidsarbetet

I november 2022 presenterades en utredning med
forslag om en ny lag med ett samlat och forenklat
system for statligt stod vid korttidsarbete (SOU
2022:65). Enligt nuvarande lagstiftning finns tva
system for statligt stod vid korttidsarbete. Det forsta
systemet kan aktiveras av regeringen vid en sarskilt
djup lagkonjunktur, eller om en sadan lagkonjunktur
ar overhéngande. Detta system har aldrig aktiveras.
Det andra systemet &r ett permanent system som
inférdes i borjan av pandemin for att lindra de nega-
tiva ekonomiska effekterna som uppstod till foljd av
spridningen av covid-19. | utredningen foreslas att
den nya lagen ska innehalla ett samlat och permanent
system for stod vid korttidsarbete och att systemet
som kan aktiveras av regeringen ska slopas.

Den forslagna lagandringen innebér att det blir lattare
att uppfylla férutsattningarna for stod, eftersom det
inte langre kravs att arbetsgivaren har fatt allvarliga
ekonomiska svarigheter eller anvéant sig av andra
tillgangliga atgarder for att minska kostnaden for
arbetskraft. Enligt forslaget ska stod ges till arbets-
givare med ett tillfalligt och betydande behov av
arbetstidsminskning som orsakats av ekonomiska
svarigheter utom arbetsgivarens kontroll som inte
rimligen ska ha kunnat forutses eller undvikas.

| utredningen foreslas aven forenklade regler for
administration av systemet i och med att stédperioden
forlangs till nio manader och de lopande avstamning-
arna under stodperioden tas bort. Vidare foreslas mer
proportionerliga bestammelser om aterbetalnings-
skyldighet och uttkade regler for att mojliggdra en
effektiv kontroll av systemet och for att motverka
missbruk.

4.3 Nytt EU-direktiv om tillrackliga minimiloner

Den 4 oktober 2022 antogs ett EU-direktiv om mini-
miloner. Syftet med direktivet ar faststalla en ram pa
unionsniva for att sakerstalla bade minimilénernas
tillracklighet och arbetstagarnas faktiska tillgang till
minimildneskydd, i form av en lagstadgad minimilon
dar sadan finns, eller som foljer av kollektivavtal. En
exakt niva for minimiloner definieras inte i direktivet,
men det anges att l6nerna ska vara tillrackliga for att
leva upp till malséttningen att forbattra arbetstagares
levnads- och arbetsvillkor.
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I Sverige finns inga lagstadgade minimildner utan
I6nenivan &r en fraga for arbetsmarknadens parter.
Somliga, men langt ifran alla, kollektivavtal inne-
héller bestammelser om minimiléner. Arbetstagare
som inte omfattas av kollektivavtal eller som
omfattas av kollektivtal som inte innehaller
bestimmelser om minimiléner, omfattas dock inte av
nagon reglering rérande minimiloner.

Det anges uttryckligen att direktivet inte ska tolkas
som att det alagger medlemsstater att inféra nagon
lagstadgad minimilon eller att forklara kollektivavtal
allmangiltiga. Det ar dock inte helt klart hur denna
skrivelse forhaller sig till andra delar av direktivet. A
ena sidan presenteras direktivet som ett ramverk som
respekterar olika nationella traditioner och sérdrag. A
andra sidan innehaller direktivet bestammelser som
skulle kunna tolkas som att de foreskriver en ratt for
alla arbetstagare att krava tillrackliga minimiloner,
aven i ett land med en loneséttningsmodell som
Sveriges. Det ar darmed svart att forutspa i vilken
utstrackning direktivet kommer att paverka svensk
arbetsratt. Regeringen har tillsatt en utredning om
genomforandet av direktivet som ska presenteras
senast den 23 juni 2023.

4.4 Foreslagna andringar i arbetsmiljolagen —
utokat radighetsansvar inom gig-ekonomin

Den 25 augusti 2022 presenterades en utredning om
ett utvidgat arbetsmiljéansvar. | utredningen foreslas,
bland annat, &ndringar i arbetsmiljélagen med effek-
ten att en uppdragsgivare som anlitar exempelvis
egenforetagare,  frilansare,  plattformsarbetare,
underentreprendr, arbetstagare fran bemanningsfore-
tag eller juridiska personer for att fa arbete utfort i sin
verksamhet, i vissa fall far ett arbetsmiljoansvar for
den anlitade arbetskraften i det aktuella arbetet. Det
foreslagna arbetsmiljoansvaret intrdder om uppdrags-
givaren styr 6ver arbetets utforande pa ett sddant satt

att denne har ett huvudsakligt inflytande dver arbets-
miljon. | sadana fall foreslas att uppdragsgivarens
arbetsmiljoansvar ska efterlikna arbetsgivarens.

Utredningen innehaller ocksa forslag om en utvidgad
mojlighet for Arbetsmiljoverket att besluta om fore-
ldagganden, forbud och sanktionsavgifter. Vidare
foreslas att arbetsmiljolagen uttryckligen ska fore-
skriva att arbetsgivare maste bedéma sitt behov av att
anlita foretagshalsovard som en del i det
forebyggande arbetsmiljéarbetet.

Utredningen har annu inte lett till nagot lagforslag
och mot bakgrund av regeringsskiftet i september
2022 ar det inte sdkert att det kommer gora det. Det
finns dock liknande forslag, inriktade pa ett utokat
arbetsrattsligt ansvar for gig-arbetare, pd EU-niva.
Nagon form av reglering av gig-ekonom ar alltsa
sannolikt att vanta.

4.5 Andringar inom ITP

ITP-planen &r den storsta kollektivavtalsbaserade
pensionsplanen for tjansteman i Sverige. ITP 1 dr en
premiebestdmd del av ITP-planen som i huvudsak
omfattar tjansteman fodda 1979 eller senare. Fran den
1 januari 2023 har det inforts ett inkomsttak pa ersatt-
ning pa vilken ITP 1:s alderspensionspremier
berdknas. Taket uppgar till 30 inkomstbasbelopp per
ar. For 2023 motsvarar taket 185 750 kronor per
manad. Om den totala loneutbetalningen, inklusive
bonus och annan pensionsgrundande ersattning, 6ver-
stiger takbeloppet sa ar den éverskjutande delen inte
pensionsgrundande. Det finns dock inget som hindrar
att arbetsgivare och arbetstagare kommer 6verens om
att 16ner Gver detta tak dven fortsattningsvis ska vara
pensionsgrundande. Overenskommelser kan géras pa
individuell niva, gruppniva eller for alla berorda
tjansteman pa foretaget.

Den 1 januari 2023 hojs aldersgransen for alders-
pension i ITP 1 fran 65 till 66 ar. Detta innebér att
inbetalningar till alderspensionen fortsatter for den
som omfattas av ITP 1 och arbetar efter 65 ar. Alders-
gransen for arbetstagare inom ITP 2 ar fortfarande
65 ar. Aldersgransen for ITP sjukpension (inom ITP
1 och ITP 2) har dven den hojts till 66 ar vid arsskiftet.
Den som insjuknat fore 2023 kommer dock att
omfattas av de gamla reglerna.

4.6 Pensionsaldern enligt LAS hojs till
69 ars alder

Ratten att kvarstd i anstdllning enligt LAS, eller
pensionsaldern som det ofta kallas, har hojts fran 68
till 69 ars alder fran den 1 januari 2023.
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5. RATTSFALL

5.1 AD 2022 nr 4 — kriminalvardarna och
foraldraledighet pa deltid

AD 2022 nr 4 behandlar frdgor om forlaggning av
foréldraledighet vid delledighet samt missgynnande
enligt foraldraledighetslagen. Bakgrunden var att tre
arbetstagare, som arbetade med transporter pa
Kriminalvarden, ansokte om féréaldraledighet pa
deltid med s.k. fast start- och sluttid. Med fast start-
och sluttid avsags att ledigheten var angiven till vissa
veckodagar/ specifika klockslag och att arbetstiden
saledes inte fick forlangas eller forkortas dessa dagar.
Kriminalvarden meddelade att foraldraledigheten
endast kunde beviljas om arbetstagarna godkénde att
omplaceras till arbete pa hakte eller anstalt. Tva av
arbetstagarna godtog omplacering och arbetade
saledes under ledigheten vid hakte. Den tredje
motsatte sig omplacering fran transportenheten och
nagon foraldraledighet kom dérmed inte till stand.

Rattsfallet ror huvudsakligen 14 § andra stycket samt
16 § foraldraledighetslagen. Den forsta bestammelsen
innebar att det som huvudregel ar arbetstagaren som
har att bestdmma foraldraledighetens forlaggning om
inte arbetsgivaren och arbetstagaren kan enas. Mer
precist uttryckt, en arbetsgivare maste godkanna
foraldraledighet i form av forkortad arbetstid i den
man den inte innebér en pataglig stérning i verksam-
heten. Den andra bestammelsen forbjuder arbets-
givare att missgynna arbetstagare av skal som har
samband med foraldraledighet, savida inte olika
villkor eller olika behandling ar en nédvandig foljd av
foraldraledigheten.

Arbetsdomstolen konstaterade féljande om det
allmanna rattslaget nar bada bestimmelserna
beaktades tillsammans.

1. Om en arbetstagare begar delledighet och
parterna inte kan enas, bor arbetstagaren som
huvudregel beviljas ledigt med oférandrade
arbetsuppgifter.

2. Om det skulle medféra en pataglig storning i
arbetsgivarens verksamhet att arbetstagaren ar
delledig med ofdrandrade arbetsuppgifter, bor
arbetstagaren beredas omplacering till andra
arbetsuppgifter med begérd delledighet om detta
ar mojligt utan att omplaceringen medfor
pataglig stérning.

3. Om arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren och
ger begéard delledighet, inneb&r omplaceringen
inte  som utgangspunkt ett missgynnande,

eftersom omplaceringen da &r en nodvandig
foljd av ledigheten.

Arbetsdomstolen avgjorde forst om den begarda
ledigheten skulle ha medfért en péataglig storning i
arbetsgivarens verksamhet. Kriminalvarden hade
anfort att storningarna bl.a. innefattade att arbets-
tagarna inte skulle kunna vara med pa morgonmaéten
samt att delledigheten skulle medfdra en okad tids-
spillan i arbetet. Domstolen konstaterade att
franvaron fran morgonmatena inte hade inneburit en
pataglig storning. Efter en relativt detaljerad genom-
gang av vad parterna anfort om tidsspillan, fann
Arbetsdomstolen déaremot att ett beviljande av
delledigheten hade medfort att Kriminalvarden i
avsevart lagre grad skulle ha kunnat tillgodogora sig
deras arbetskraft. Enligt Arbetsdomstolen skulle den
begéarda ledigheten darfor ha medfort en pataglig
storning for arbetsgivaren om arbetstagarna under
ledigheten  haft oftrdndrade  arbetsuppgifter.
Eftersom den begéarda ledigheten skulle inneburit en
pataglig storning, var det inte fel att nagon foraldra-
ledighet inte kom till stand for den arbetstagare som
inte accepterat omplacering.  Arbetsdomstolen
konstaterade avslutningsvis att, de tva arbetstagare
som omplacerats, inte missgynnats eftersom
omplaceringen varit en nddvéndig foljd av
ledigheten.

5.2 AD 2022 nr 7 — pastoratet och erbjudandet
om tidsbegransade anstallningar

En arbetstagare som var tillsvidareanstélld pa halvtid
som informator hos ett pastorat hade sagts upp pa
grund av arbetsbrist i samband med en om-
organisation. Inom ramen f6r omorganisationen hade
arbetstagaren erbjudits tre olika tidsbegransade
anstallningar — ett sjukvikariat, ett foraldraledighets-
vikariat och en sasongsanstallning — som arbets-
tagaren tackat nej till. Arbetstagaren sades déarefter
upp. | den uppséagningstvist som foljde gjorde arbets-
tagarsidan géllande att de tre omplaceringserbjudan-
den som ldmnats inte varit skédliga och att uppsag-
ningen darfor inte varit sakligt grundad. Arbetstagar-
sidan gjorde &ven gallande att arbetsgivaren hade
brutit mot turordningsreglerna eftersom det fanns en
tjanst hos pastoratet som innehades av en anstélld
med kortare anstéllningstid och som den uppsagde
arbetstagaren haft tillrackliga kvalifikationer for.

Den principiella fragan var om en tillsvidareanstalld
som drabbats av arbetsbrist ska behtva acceptera
omplacering till en ledig kort tidsbegrénsad anstall-
ning nar det inom en ténkt turordningskrets funnits
arbetstagare med kortare anstallningstid som har
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tillsvidareanstallningar som den arbetsbristdrabbade
har tillrackliga kvalifikationer for. Arbetsdomstolen
framholl i detta sammanhang att syftet med anstéll-
ningsskyddet i LAS maste vara i forsta hand, om
mojligt, att skydda en anstallning i form av en
tills-vidareanstéllning.

Arbetsdomstolen ansdg att sjukvikariatet inte kunde
anses som ett skaligt omplaceringserbjudande
eftersom langden, vid tidpunkten da det erbjods, varit
kortare &n arbetstagarens uppsagningstid.

Vid beddmningen avseende foréldraledighets-
vikariatet och sasongsanstéllningen framholl Arbets-
domstolen inledningsvis att omplaceringen till ledig
anstallning just ar till for att skydda en fortsatt anstall-
ning som sadan och gav exempel pa hur en arbetsta-
gare kan behdva acceptera langre avstand till arbets-
platsen, lagre sysselséttningsgrad och aven lagre 16n.
Arbetsdomstolen ansag dock att de tva visstidsan-
stéllningarna varit korta och osakra och att arbetsta-
garen darfor inte varit skyldig att acceptera nagot av
dessa tva omplaceringserbjudanden, under forutsatt-
ning att arbetstagaren efter omplacering hade kunnat
beredas fortsatt arbete enligt turordningsreglerna.

Arbetsdomstolen kom vid prévningen av turord-
ningsfragan fram till att den uppsagda arbetstagaren
haft tillrackliga kvalifikationer for en tillsvidaretjanst
som innehades av en anstalld med kortare anstall-
ningstid. Omplaceringserbjudandena var alltsa inte
skaliga och arbetsgivaren bedémdes ha brutit mot tur-
ordningsreglerna vid uppsagningen av arbetstagaren.

5.3 AD 2022 nr 12 — konkurrerande
kollektivavtal

AD 2022 nr 12 &r senaste kapitlet i turerna kring
Goteborgs hamn och avser hanteringen av tva
konkurrerande kollektivavtal. Det bolag som bedriver
verksamhet vid Goteborgs hamn hade forst tecknat
kollektivavtal med Svenska Transportarbetare-
forbundet och sedan med Svenska Hamnarbetarfor-
bundet. Bolaget var saledes bundet av tva olika
kollektivavtal. Bada kollektivavtalen innehdll en lika-
lydande bestammelse om att arbetsgivaren pa forhand
skulle ange langden och férlaggningen av raster,
vilket bolaget inte hade gjort. Bolaget betalade ett
allmant skadestand till Transportarbetareforbundet
pga. avtalsbrottet.  Bolaget  bestred  dock
skadestandsansvar for kollektivavtalsbrott gentemot
Hamnarbetarférbundet.

Arbetsdomstolen hanvisade i malet till tidigare praxis
(AD 1974 nr 14 och AD 2020 nr 66) vari domstolen
konstaterat att kollektivavtal som i allt vasentligt har

samma innehall eller annars ar pa forhand
samordnade till varandra inte &r konkurrerande. For
konkurrerande kollektivavtal géller som huvudregel
att det forst tillkomna avtalet har foretrade vad avser
anstallningsvillkor och Arbetsdomstolen tillade i
forevarande fall att det foljer av réttspraxis att en
arbetsgivare normalt inte kan tillampa andra villkor
an de som finns i det forst ingangna kollektivavtalet
pa medlemmar i den andra arbetstagarorganisationen,
utan att bryta mot det forst ingangna kollektivavtalet.

For évriga villkor an anstéllningsvillkor (exempelvis
sadana som inte direkt angar rattsforhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare) har domstolen tidigare
uttalat att arbetsgivaren inte behdver tillampa det
andra kollektivavtalet, om arbetsgivaren inte kan gora
det utan att bryta mot det forsta kollektivavtalet eller
om en tillampning av kollektivavtalen utan att vara
direkt oférenliga likval medfor sa betydande olagen-
heter, av framst praktisk natur, att det inte kan kravas
att de ska tillampas parallellt.

Arbetsdomstolen konstaterade mot bakgrund av
denna tidigare praxis att oavsett om en kollektiv-
avtalsbestdmmelse kan ségas avse anstallningsvillkor
eller annat, vilket inte alltid ar enkelt att bedoma, s
maste en provning goras i varje enskilt fall av.om
arbetsgivaren kan tillampa det andra avtalet utan att
(i) bryta mot det forsta avtalet, (ii) pa annat satt
patagligt inskranka den ratt som arbetstagarorganisat-
ionen i det forsta avtalet tillforsakrat sig, eller (iii) om
en tillampning av bada avtalen medfér betydande
olagenheter.

| det aktuella fallet papekade Arbetsdomstolen att
bestammelsen innebdr en ensidig skyldighet for
arbetsgivaren i forhallande till arbetstagarna och att
kollektivavtalen & samordnade pa det satt att bolaget
enligt det andra kollektivavtalet (med Hamnarbetar-
forbundet) inte ar skyldigt att agera pa nagot annat
satt eller vidta nagra ytterligare atgarder an vad
bolaget &r skyldigt att gora enligt det férsta kollektiv-
avtalet (med Transportarbetareforbundet). Féljden av
det andra ingangna kollektivavtalet var i princip att
om bolaget inte informerar arbetstagarna pa satt som
anges i bestdmmelsen bryter bolaget inte bara mot det
forsta kollektivavtalet utan &ven mot det andra.
Kollektivavtalen ansags darmed inte vara konkurre-
rande. Bestdmmelserna kunde tillampas samtidigt
utan att det medforde olédgenheter av praktisk natur
for bolaget. Bolaget ansdags darmed ha haft en
skyldighet att tillampa Hamnarbetarforbundets
kollektivavtal i forhallande till Hamnarbetar-
forbundets medlemmar. Arbetsdomstolen utdémde
ett allméant skadestand om 50 000 kronor.
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5.4 AD 2022 nr 45 — Foodora-domen

Ett mopedbud som blev avstangd fran Foodoras (ett
plattformsfdretag for matleveranser) mobilapp gjorde
gallande att avstangningen inneburit att Foodora
avskedat honom fran hans anstallning i bolaget.
Mopedbudet hade tidigare arbetat som cykelbud i en
tidsbegransad anstéllning hos Foodora men arbetade
vid avstangningstillfallet som mopedbud via ett
bemanningsféretag. Foodora bestred att avstang-
ningen var att likstalla med ett avskedande. Foodora
menade att mopedbudet inte langre var anstélld hos
bolaget, utan att mopedbudet var behovsanstélld hos
ett bemanningsforetag fran vilket han hyrdes ut for
arbete under Foodoras kontroll och ledning.

Fragan i malet var om mopedbudet skulle betraktas
som anstélld av Foodora och om bolaget genom
avstangningen fran mobilappen skulle anses ha
avskedat mopedbudet.

Foodora och bemanningsforetaget hade ingatt ett
serviceavtal enligt vilket bemanningsforetaget, pa
plattformsforetagets begéran, skulle inga anstéll-
ningsavtal och anstélla vissa personer och tillhanda-
halla dessa till Foodora. Av serviceavtalet framgick
bl.a. att bemanningsforetaget skulle béra arbetsgivar-
ansvaret gentemot de personer som hyrdes ut till
Foodora samt att bemanningsforetaget skulle
kontrollera bl.a. personernas identitet och réatt att
arbeta samt att de innehade de kvalifikationer och till-
stand som kravdes for arbetet. Av det anstallnings-
avtal som ingicks mellan bemanningsforetaget och
mopedbudet framgick att det var ett ramavtal om
intermittent anstallning (behovsanstallning) for olika
uppdrag som mopedbud enligt instruktion fran
bemanningsforetaget direkt eller genom Foodora. Det
fanns inga avtal mellan mopedbudet och Foodora.

Arbetsdomstolen framhéll inledningsvis att beman-
ningsforetaget hade undertecknat anstallningsavtalet
med mopedbudet i syfte att hyra ut denne for arbete
under plattformsforetag kontroll och ledning i enlig-
het med det tidigare traffade serviceavtalet, och att
bemanningsforetaget sedan fullféljde detta. Arbets-
domstolen konstaterade darmed att det varit fraga om
uthyrning av arbetstagare enligt uthyrningslagen och
inte en anstéllning. Arbetsdomstolen anférde vidare
att den beddmningen, tillskillnad fran vad arbetsta-
garparten anfort, inte paverkades av vad bemannings-
foretaget i sin bolagsordning eller marknadsforing
eller till myndighet angett som sin verksamhet eller
vilken betalning bemanningsforetaget fatt fran platt-
formsforetaget  for  uthyrningen. Inte  heller
paverkades beddmningen av pa vems initiativ

bemanningsféretaget och mopedbudet undertecknade
ramavtalet om anstéllning. Huruvida bemannings-
foretaget uppfyllt sitt arbetsgivaransvar eller inte
saknade ocksa betydelse for beddmningen. Det
foreldg inte heller nagra tecken pa att plattforms-
foretaget hade forsokt kringga lag eller kollektivavtal.

Arbetsdomstolen konstaterade att mopedbudet inte
skulle anses som anstalld pa Foodora och att Foodora
darfor inte heller hade avskedat mopedbudet. Domen
innebér ett stallningstagande i fragan om var man ska
placerar arbetsgivaransvaret for personer som utfor
arbete via plattformar. Fragan ar hogst aktuell och vi
forvantar oss ytterligare avgoranden pa temat.

5,5 AD 2022 nr 50 — avskedande pga. véagrat
munskydd

Ett lagerbolag hade under coronapandemin infort ett
obligatoriskt krav pa att bara munskydd eller visir i
arbetet for att motverka smittspridning av covid-19.
En arbetstagare motsatte sig kravet och anférde bland
annat som skél att hans hélsa skulle forsamras allvar-
ligt om han bar ansiktsskydd. Arbetsgivaren hade
delvis forsokt anpassa arbetet for arbetstagaren och
erbjudit honom att arbeta avskilt utan ansiktsskydd sa
langt det varit mojligt. Arbetsgivaren hade dock kréavt
att arbetstagaren skulle anvanda ansiktsskydd da han
vistades i dvriga delar av lokalerna. Arbetstagaren
hade i strid med bolagets order vid upprepade till-
fallen vistats i lokalerna utan att béra ansiktsskydd
och han hade aven uteblivit fran arbetet pa grund av
kravet pa ansiktsskydd, varfor bolaget avskedade
honom. Arbetstagaren menade att han traffat en dver-
enskommelse med arbetsgivaren i vilken han befriats
fran skyldigheten att bara ansiktsskydd. Fragan i
malet var om det forelegat lagliga skal for
avskedandet.

Arbetsdomstolen konstaterade inledningsvis att det
som utgangspunkt ligger inom arbetsgivarens
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arbetsledningsratt att besluta om arbetstagares kladsel
och utrustning samt att arbetstagare som huvudregel
ar skyldiga att folja arbetsgivares order. Undantag
mot skyldigheten att folja order kan foreligga om
arbetsgivaren inser eller borde ha insett att ordern ar
avtalsstridig, om ordern strider mot lagstiftning, om
ordern strider mot goda seder, eller om ordern skulle
utsatta arbetstagaren for fara for liv eller hdlsa om den
foljdes. Enligt Arbetsdomstolen var tva av undan-
tagen aktuella att préva i malet; undantaget vid avtals-
stridig order (med anledning av arbetstagarens
invandning att han befriats fran skyldigheten att béara
ansiktsskydd) och undantaget med hénsyn till arbets-
tagarens halsa. Arbetsdomstolen framholl att forutsatt
att arbetstagaren gjort en forsvarlig bedémning (for
vilken arbetstagaren har bevisbordan), &r det arbets-
tagaren som avgor om det forelegat fara for liv eller
héalsa.

Mot bakgrund av utredningen i malet fann Arbets-
domstolen att inget av undantagen varit tillampliga
och att arbetstagaren varit skyldig att lyda bolagets
order om att béra ansiktsskydd i lagerlokalerna.
Bolaget ansdgs darmed ha haft laga grund for
avskedandet.

5.6 AD 2022 nr 55 — avskedande vid hot om vald
pa fritiden

| réttsfallet fann Arbetsdomstolen det utrett att en
arbetstagare med drygt 30 ars anstéallningstid, pa
fritiden vid ett barbesok efter en av arbetsgivaren
anordnad middag, uttalat till en kollega Ja men sla
mig da. Det spelar anda ingen roll. Jag kommer anda
alltid vinna over dig. Jag kommer kora 6ver dig med
bilen och brénna ner ditt hus med dina foraldrar i.”
Fragan i malet var om arbetsgivaren haft laga grund
att avskeda arbetstagaren pga. hotet som uttalats.

Arbetsdomstolen anforde inledningsvis att for-
arbetena har ett strangt betraktelsesatt i fraga om brott
som begas i tjansten eller som annars riktas mot
arbetsgivaren eller begas pa arbetsplatsen. Arbets-
domstolen framholl vidare att tidigare praxis sett
mycket allvarligt pa hot om vald pa arbetsplatsen och
att brott som har begatts utom arbetet kan foranleda
avskedande, om brottet &r dgnat att allvarligt skada
forhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren.
Samt att en arbetstagare har en skyldighet att inte
upptrada sa hansynslost att relationerna pa arbets-
platsen och andra kollegors ansprak pa rimligt goda
arbetsforhallanden allvarligt skadas eller dventyras.

| det aktuella fallet konstaterade Arbetsdomstolen att
hotet innefattade en grov krénkning av kollegan, som

typiskt sett ar agnad att allvarligt stora forhallandena
pa arbetsplatsen samt att handelsen hade sadan
anknytning till arbetsplatsen och riskerade att inne-
bara sadana allvarliga storningar pé arbetsplatsen att
arbetstagaren genom hotet fick anses ha grovt
asidosatt sina aligganden mot bolaget. Det fanns
saledes laga skal for avskedandet, trots arbetstagarens
langa anstallningstid hos bolaget.
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