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Januarioverenskommelsen innehaller vagt formulerade, och mycket forsynta, utfastelser om vissa
forandringar av den svenska arbetsratten. Bland annat om utdkade undantag fran de turordningsregler
som idag galler. Det vill sdga, i huvudsak avsteg fran den valkénda principen "sist in — forst ut”. Den
pagaende utredningen vantas presentera fler mojligheter for arbetsgivare att undanta ett storre antal
personer fran tillampningen av de nuvarande reglerna och det ar troligt att undantaget ocksa kommer att
kunna anvandas av alla foretag oavsett storlek (idag &r undantagsreglerna bara fér bolag med hogst tio
anstallda).

Tidigare politiska utspel med [6ften om en mer flexibel arbetsréatt har dock lett till 3, eller inga, kdnnbara
forbattringar for arbetsgivare. Sa dven om det under férhandlingarnas gang fran vissa parter lyfts
onskemal om en mer omfattande revidering av den svenska arbetsratten @n vad som framgar av sjélva
januarioverenskommelsen finns det anledning att dven fortsatt forhalla sig forsiktigt skeptisk till de
forandringar som den pagaende utredningen kan tankas resultera i.

Vad som dessutom helt lyser med sin franvaro i januariéverenskommelsen ar den fraga manga foretag
tvingas ldgga oproportionellt stora resurser pa, namligen den om uppsagningar som inte har med
organisationsférandringar att gora: uppsagningar som gors av personliga skal. En vanlig
missuppfattning ar att en uppséagning av personliga skal alltid ar kopplad till misskétsamhet, bristande
kompetens eller mer allvarliga samarbetsproblem. Var erfarenhet ar dock att det minst lika ofta
egentligen handlar om en dalig matchning.

En relation som pa objektiva kriterier och pa pappret borde vara lovande, kan visa sig vara allt annat an
funktionell vid narmre granskning. Av den enkla anledningen att en stor del av forutsattningarna for en
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fungerande relation bygger pa personkemi och personlig interaktion. Saknas de parametrarna kommer
det troligen inte att fungera, vilket ofta skapar en samarbetsproblematik som &r svar att forhalla sig till
bade som arbetsgivare och arbetstagare. Oavsett hur val en kandidats bakgrund passar bolagets
objektiva kriterier for tjansten i fraga maste det alltsa ocksa kannas ratt. Och det kdnner vi ju igen dven
fran andra delar av samhéllet. Kénns det inte bra? Swipe left. But in this case, look right. Eller East om vi
ska vara noga. For tittar vi pa vart 6stra grannland Finland, som vi genom var verksamhet har formanen
att arbeta valdigt nara, ser mojligheterna till, och processen for, uppsagning av personliga skal helt
annorlunda ut.

For det forsta ar de finska reglerna om vad som ger en arbetsgivare ratt att sdga upp av personliga skal
betydligt mer transparenta. | Sverige kravs en vasentlig grad av misskotsamhet for att en uppsagning av
personliga skél ska kunna aktualiseras. Det &r i grunden givetvis en mycket god utgangspunkt. Daremot
finns det en stor osdkerhet kring vilka beteenden arbetsgivaren behover acceptera, och sarskilt rérande
nar en arbetsgivare har ansetts gora tillrackligt for att [0sa situationen pa annat satt &n genom
uppsagning. Osakerheten om utfallet vid en eventuell tvist skapar praktiska tillampningsproblem och goér
att manga arbetsgivare faktiskt inte vagar ga vidare med uppséagningar av personliga skal, vilket ofta
inverkar negativt pa saval verksamheten som ovriga anstalldas arbetsmiljo.

Aven i Finland kréavs en vésentlig grad av misskdtsamhet, men tolkningen av, och tydligheten kring, vad
som anses utgora ett beteende som en arbetsgivare inte ska behdva acceptera ar helt annorlunda. Den
svenska grazonen ar ett problem, for saval arbetsgivare som arbetstagare. Det ar svart att hitta nagot
annat exempel dér tva parter ingar avtal med varandra dar det accepteras att ramarna for den ena
partens prestation &r sa oklara. Ingen vinner pa det. Till detta méaste ocksa tilldggas en annan mycket
viktig aspekt, namligen att den anstallde ytterst séllan & omedveten om matchningsproblematiken.
Tvartom. Det krdvs ju som bekant tva for att dansa tango (en aktivitet som for 6vrigt ofta tillskrivs vara
finska vanner).

Men de inlasningseffekter som den svenska arbetsratten skapar bidrar inte till incitament for
arbetstagare att prova sina vingar pa andra arbetsplatser. | stéllet pagar ett stort antal anstallningar ar ut
och ar in, trots att bada parter egentligen skulle vara mer betjanta av en annan l6sning. Det &r inte bara
marknadsekonomiskt franvant utan ocksa nedbrytande for de organisationer som drabbas, och framfér
allt for individen.

Den andra stora skillnaden ligger i sjalva processreglerna. Om en anstalld i Finland sags upp med
hanvisning till personliga skal upphor anstallningen i samband med det, oavsett en framtida
domstolstvist. Det enda undantaget ar for tjansteman i statlig/kommunal tjanst. | Sverige har en
anstalld som bekant i de flesta fall en ratt att kvarsta i anstallning under hela den tid som
domstolsprocessen tar.

| dagslaget uppgar det normalt sett till betydligt mer an ett ar. Visserligen far den anstallde full [6n och
férmaner, och ar i princip alltid arbetsbefriad, men inte nédvandigtvis med ndgon ratt att ta annan
anstallning under tiden eftersom anstallningen ju formellt fortsatt pagar. Det skapar en fullstandigt
bisarr inldsningseffekt som haller individer borta fran arbetsmarknaden enbart av den anledningen att
de soker skadestand fran sin fore detta arbetsgivare. Visst, den formella standpunkten i rattsprocessen
ar givetvis att den anstallde vill ha tillbaka sin anstallning och inte enbart soker ekonomisk ersattning for
en pastatt felaktig uppségning. Och visst, det teoretiska resultatet ar att det ocksa blir utgangen av
processen om den anstallde vinner.

Men som bekant erbjuder LAS mojligheten for féretag som gatt forlorande ur en sadan tvist att képa sig
ur den situationen genom att betala ut de skadestand som lagen foreskriver. Det gor hela processen till
en chimar, for vad utgangen an blir kommer den anstéllde aldrig att fa tillbaka sin anstéllning.



Reglernas utformning paverkar dessutom transparensen negativt eftersom det i stort sett alltid &r mer
fordelaktigt for arbetsgivaren att inga en dverenskommelse med den anstéllde, genom vilken denne
[amnar sin anstallning i utbyte mot viss ekonomisk ersattning, an att inleda ett uppsagningsforfarande.
Darfor ar det ytterst fa fall som 6verhuvudtaget leder till ett domstolsavgorande. Att uppsdgning av
personliga skal i praktiken i princip har ersatts av utkdpsférhandlingar skapar ocksa en annan form av
godtycklighet och oforutsebarhet eftersom arbetstagarens ersattning ar beroende av parternas
forhandlingsvana och eventuella ombud. Vi ser dessutom ett ointresse fran fackliga organisationer att
bista sina medlemmar i férhandlingar kring den typen av éverenskommelser, vilket ofta lamnar den
anstallde helt ensam i processen.

Om reglerna kring uppsagning av personliga skal inte ska fortydligas finns det mot den bakgrunden skal
att atminstone 6vervédga andra I6sningar for att skapa en mer férutsebar arbetsmarknad. Det skulle till
exempel kunna vara att arbetsgivare alltid har magjligheten att sdga upp en anstalld, men till en
forutbestamd extra kostnad i fall da saklig grund saknas. Det skulle skapa storre flexibilitet samtidigt
som arbetstagarens ersattning inte skulle vara avhangig narmast slumpartade faktorer.

Mot bakgrund av erfarenheter av tidigare debatter i amnet och for att férekomma diskussionerna i
kommentarsfaltet: vi driver naturligtvis inte tesen att arbetsgivare lattvindigt och pa I6sa grunder ska
kunna sédga upp en anstalld. Det skulle inte gynna ndgon. Daremot borde det rimligen ligga i allas
intressen att ramarna for anstallningen tydliggors. De alternativ som star till buds idag ar inte vardiga
vare sig anstalld eller arbetsgivare. Foérvisso &r utredningen baserad pa januarioverenskommelsen for
narvarande pausad med anledning av avtalsrorelsen.

Sa Finlands sak kommer knappast bli den svenska modellen i var. Men den kan fortfarande bli var.
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