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Lag om anstallningsskydd

Arbetsratt - Lag om anstallningsskydd - Medbestammandelag - Diskrimineringslag

Introduktion

Lag om anstallningsskydd handlar, som lagen antyder, om anstallningsskydd. Det ar en del av det
mer omfattande juridiska omradet arbetsratt. Lagen handlar delvis om olika typer av
anstallningsformer (tillsvidare och tidsbegransade) och hur anstallning tar slut (uppsagning eller
avsked).

Lagen ar tvingande. Men det finns stora utrymmen for avvikelser fran lag. Detta maste dock ske
genom kollektivavtal. | féljande genomgang kommer vi att ga igenom lagen och inte ta hansyn till
eventuella kollektivavtal. | praktiken ar det dock valdigt viktigt att inte lasa lagstiftningen isolerat,
utan att ocksa ta hansyn till eventuella kollektivavtal som styr arbetstagarens och arbetsgivarens
situation.

Arbetstagare

Lag om anstallningsskydd syftar till att skydda arbetstagare 1 § LAS. Darfor ar det viktigt att
definiera begreppet arbetstagare. Alla som forsorjer sig och jobbar ar dock inte arbetstagare. Ett inte
helt ovanligt satt att tjana pengar ar att jobba som konsult, eller uppdragstagare. Det ar mycket
viktigt att man inte blandar ihop dessa begrepp, da lagen bara galler for de som klassas som
arbetstagare. Sa vad ar skillnaden mellan en arbetstagare och en uppdragstagare?

En arbetstagare avser en person som ingar ett anstallningsavtal med en arbetsgivare, dar
avgorande ar den helhetsbedémning som gors av avtalet och anstallningen utifran alla
omstandigheter som férekommer i samband med dessa. Det viktiga &r hur avtalsforhallandet ar
reglerat och de faktiska omstandigheterna kring arbetets utférande. Till exempel anses en person
vara arbetstagare om de personligen staller sin arbetskraft till forfogande, relationen ar av langre
varaktighet, de ar forhindrade att utféra liknande arbete for andra, och de ar underkastade
arbetsgivarens direktiv och kontroll.

| kontrast till en arbetstagare, definieras en uppdragstagare som en individ eller entitet som utfér
specifika uppdrag eller arbetsuppgifter baserade pa ett uppdragsavtal snarare &n ett
anstallningsavtal. Uppdragstagaren ar inte bunden av en personlig arbetsskyldighet, vilket innebar att
de kan anlita ndgon annan for att utfora det arbete som avtalats.

Arbetstagare Uppdragstagare

Personligen staller sin arbetskraft till forfogande for Har ingen personlig arbetsskyldighet, utan
arbetsuppgifter som efter hand uppkommer kan satta nagon annan att utféra arbetet
Forhallandet mellan parterna ar av mera varaktig Rtagandet &r begransat till vissa uppgifter
karaktar och viss tid
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Arbetstagare Uppdragstagare
Ar rattsligt eller faktiskt forhindrad att samtidigt utfora |Kan bestdmma hur, nér och var arbetet ska
liknande arbete at annan utféras

Ar betraffande arbetets utforande underkastad

bestamda direktiv eller narmare kontroll Anvander egen utrustning

Anstallning

Fri antagningsratt

FOr en arbetsgivare rader fri antagningsratt. Det innebar att arbetsgivaren fritt kan vélja vem man vill
anstalla. Det finns vissa begransningar. Vissa yrken kraver t ex legitimation. En ldkare far inte arbeta
utan att Socialstyrelsen utfardad en lakarlegitimation. Ett sjukhus som anstaller Idkare begransas
darfor till att enbart kunna anstalla personer med lakarlegitimation. Dessutom finns det regler som
kan paverka antagningsratten som ar kopplade till diskrimineringsgrunderna. Mer om dessa i
avsnittet som handlar om diskrimineringslag.

Anstallningsavtal

Mellan den enskilda arbetstagaren och arbetsgivaren ingas ett anstallningsavtal. Det ar grunden for
anstallningsforhallandet. Det finns i lag inte nagra formkrav, vilket innebar att dven ett muntligt
avtal ar bindande. Vad som kravs ar normalt konsensus mellan arbetstagare och arbetsgivare om att
anstallning ska ingas (konsensusavtal). Det innebar att bada parterna ar 6verens om anstallningen.
Det kan redan har papekas att vilken form av anstallning som ingatts bor framga tydligt. Men ar det
oklart sa utgar lagen ifran att man har ingatt en tillsvidareanstallning pa heltid. Om arbetsgivaren
pastar nagot annat maste detta kunna bevisas.

Nar anstaliningen uppstar galler nagra grundlaggande rattigheter och skyldigheter mellan parterna.
For arbetstagaren galler en skyldighet att utféra ett visst arbete och en rattighet att fa
ersattning. Det innebar a andra sidan att det for arbetsgivaren finns en skyldighet att betala 16n
och en rattighet att bestamma over arbetstagaren (vilket arbete som ska utforas. Det kallas for
arbetsgivarens ledningsratt.

For arbetstagaren uppstar aven en lojalitetsplikt mot arbetsgivaren. Lojalitetskravet innebar att
arbetstagaren har en skyldighet att prioritera arbetsgivarens intressen framfor sina egna och undvika
situationer som kan leda till intressekonflikter. Detta inkluderar forbud mot att skada arbetsgivaren
genom olika atgarder, konkurrera med arbetsgivaren, eller avsloja foretagshemligheter till
konkurrenter.

Regler i LAS som paverkar anstallningsavtal

Informationsskyldighet

Det finns i lag som sagt inte nagra formkrav. Daremot stélls det krav pa att arbetsgivaren ger
arbetstagaren skriftlig information om anstallningen, LAS 6c §. Det paverkar inte giltigheten, men om
arbetsgivaren inte tillhandahaller den skriftliga informationen sa riskerar man skadestand. Regeln ar
en sa kallad ordningsforeskrift.
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Informationen ska ges senast en manad efter anstallningen pabodrjades och omfattar:

¢ Uppgifter som identifierar arbetsgivaren och arbetsplatsen.

e Arbetsuppgifter.

¢ Anstallningsform och vissa preciserande uppgifter om det ar en tidsbegransad anstallning.
e Uppsagningstid.

e Uppgifter om 1dn, semester och kollektivavtal.

e Tillampligt kollektivavtal.

Presumtion om tillsvidare/heltid

LAS presumerar (antar) att en anstallning ingas pa tillsvidare och pa heltid, 4 § respektive 4a § LAS.
Det innebar att anstallning ar "fast” och en arbetstagare ska jobba ca 40 timmar i vecka. Det galler
om inte annat uttryckligen sagts i avtalet. Det gar alltsa att avtala om deltid eller om tidsbegransade
anstalining (mer om dessa nedan). Men skulle det vara osakert sa maste den pastar att det ar fraga
om en tidsbegransad anstallning eller deltidstjanst bevisa det.

Anstallningsformer

Anstaliningsavtal presumeras har ingatts tillsvidare, 4 § LAS. Det innebar att en tjanst har ett
startdatum men inte ett slutdatum. Anstallning fortgar till arbetstagaren sjalv slutar eller anstallning
upphdr genom uppsagning eller avsked (se nedan). | 4 § namns att det gar att inga tidbegransade
anstallningar, dessa namns i 5 § och 6 § LAS.

* Tidsbegransade

Fran Till
| april 2020 ... .. 31 maj 2020.

Anstillning loper under 60 dagar.

Behover inte sagas upp.

4§ 2 st

Tidsbegransade anstallningar
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Till skillnad fran tillsvidareanstallning galler de

tidsbegransade avtalen, som de later, mellan tva datum. . .

S&dana avtal for normalt inte sagas upp i fortid. Men nar  ® TI”SVICIEIFE
slutdatum i avtal infaller tar ocksa anstallningen slut.

Den behdver inte sagas upp (till skillnad fran

tillsvidaretjansten). Det innebar anstallningen inte ar lika

saker som en tillsvidaretjanst.

Fran
I april 2020 till ...

Anstallning loper utan bestamt slut

Maste sagas upp.
4§2 st

I 5 § LAS namns tre stycken varianter:

1. séarskild visstidsanstallning (SAVA),
2. vikariat, eller
3. sasongsarbete.

[** 6 § LAS** namns det som kallas provanstallning.

Sarskild visstidsanstallning (SAVA) utgér en anstalliningsform dar ingen specifik anledning behéver
anges for att anstallningen endast ar temporar. Detta mojliggor for arbetsgivaren att erbjuda
anstallning under en avgransad period utan att behéva motivera varfér. Denna anstallningstyp
erbjuder dven flexibilitet genom att den kan anpassas for att 16pa under tiden ett visst projekt pagar
eller fram till ett bestamt datum. Efter en viss tid dvergar sarskild visstidsanstallning till en
tillsvidareanstallning (se nedan).

Vikariat

Ett vikariat innebar att en person temporart ersatter en annan, exempelvis under sjukdom eller
ledighet. Langden pa ett vikariat kan vara faststalld till en specifik period eller fortga tills den
ordinarie personen atervander. Om villkoren for vikariatet inte specificeras klart av arbetsgivaren kan
anstallningen komma att betraktas som en fast anstallning. Det kravs att vikarien ersatter annan, det
ar ett sk. akthetskrav. Vidare har vikariat potential att omvandlas till en tillsvidareanstallning om
anstallningen varat i mer &n tva ar inom en femarsperiod (se nedan). Specifika regler som ror vikariat
kan aven finnas i kollektivavtal.

Sasongsarbete

Sasongsarbete avser arbete som utférs under vissa delar av aret, beroende pa vaderférhallanden
eller andra externa faktorer, och ar vanligt inom sektorer som jordbruk och turism. En

https://www.juridik.kristiansen.nu/ Printed on 2026/09/28 15:42


https://www.juridik.kristiansen.nu/lib/exe/detail.php?id=arbetsraett%3Alas&media=arbetsraett:tillsvidare.png

2026/09/28 15:42 5/10 Lag om anstallningsskydd

sasongsanstallning kan bli permanent om arbetstagaren varit anstalld tillrackligt lange, med specifika
regler som styr 6vergangen till tillsvidareanstallning (se nedan).

Provanstallning

Provanstallningen erbjuder arbetsgivaren en méjlighet att utvardera om arbetstagaren ar [amplig for
arbetet under en period pa upp till sex manader. Om arbetsgivaren véljer att inte fortsatta
anstallningen efter provperiodens slut, eller om ingen information ges, kan anstallningen automatiskt
bli en tillsvidareanstallning. Provanstaliningen skiljer sig fran andra tidsbegransade anstallningar
genom att den kan avslutas i fortid, antingen pa initiativ av arbetstagaren eller arbetsgivaren, dar den
senare maste ge tva veckors varsel, 31 § LAS. Saknas meddelande om avslut till motparten, 6vergar
provanstallningen till en tillsvidaretjanst vid avtalets utgang.

Visstidsanstdllning Vikariat Sdsongsarbete
Ingen speciell anledning *  sjukdom * turism
* semester + skogsbruk
* fordldraledighet * jordbruk
* snoskottning
Maste framga vem man ar « tridgardsodling
vikarie for.

Tidsbegrinsade anstillning kan dverga (konverteras) till tillsvidare enligt 5 a §.

Overgang till tillsvidare (konvertering)

Enligt 3 § LAS galler en anstallning som huvudregel tills vidare, om inte arbetsgivaren kan visa att
den &r tidsbegransad enligt lagen. Det innebar att en tidsbegransad anstallning maste vara tydligt
kopplad till ndgon av de anstallningsformer som LAS tillater. | samma paragraf finns ocksa en sarskild
bestammelse som galler just sarskild visstidsanstallning (SAVA). Om en arbetstagare har tre eller
fler SAVA-dagar under samma kalendermanad, ska hela manaden riknas som anstallningstid.
Denna regel finns for att hindra arbetsgivare fran att anvanda manga mycket korta SAVA-perioder for
att undvika att anstallningstid byggs upp.

Nar det galler 6vergang (konvertering) till tillsvidareanstéllning regleras detta framsti5 a §
LAS. En sarskild visstidsanstallning 6vergar automatiskt till en tillsvidareanstallning nar arbetstagaren
varit anstalld i mer &n tolv manader (361 dagar enligt praxis) under en femarsperiod. For att
rakna ihop anstallningstid i en SAVA anvands den sa kallade kedjeregeln. Den innebar att om flera
SAVA-anstallningar ligger hogst sex manader ifran varandra, sa raknas de som
sammanhangande tid. Nir en kedja av SAVA val har uppstatt kan aven vikariat eller sdsongsarbete
raknas in i anstalliningstiden, forutsatt att de ligger inom samma sexmanadersintervall. Det viktiga ar
att det alltid krdvs minst en SAVA i kedjan fér att andra anstéliningsformer ska kunna raknas in.
Kedjeregeln anvands endast ndr man beraknar tiden mot 12-manadersgransen for SAVA.

For vikariat galler en helt separat konverteringsregel. Om en arbetstagare har varit anstalld som
vikarie i mer an tva ar under en femarsperiod, 6vergar vikariatet till en tillsvidareanstallning enligt 5 a
§ andra stycket. Har raknas endast vikariatstid - SAVA eller sdsongsarbete far inte réknas in, och
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kedjeregeln anvands inte.

Slutligen raknas tidsbegransade anstallningar som bygger pa kollektivavtal eller sarskild lagstiftning
inte med i konverteringstiden enligt 5 a §. Sammanfattningsvis innebéar reglerna att SAVA kan leda till
tillsvidareanstalining relativt snabbt genom bade 12-manadersgransen och 3-dagarsregeln, medan
vikariat har en egen tvaarsregel som tillampas oberoende av SAVA-kedjan.

Exempel pa konvertering

Exempel 1 (12 man SAVA inom fem ar)

Amina har en sarskild visstidsanstalining (SAVA) hos en butik. Hon arbetar:

April-Augusti 2026 (5 manader) December 2026-Mars 2027 (4 manader) Juni-Augusti 2027 (3
manader)

Totalt: 5 + 4 + 3 = 12 manader Tidsperiod: Alla dessa anstallningar ligger inom en femarsperiod.
Konsekvens enligt 5 a § LAS: Nar Amina passerar mer an 12 manader i SAVA hos samma arbetsgivare,
overgar hennes anstallning automatiskt till tillsvidareanstallining (fast jobb).

Exempel 2 (berakning av tid)

Sara jobbar extra i en kladbutik. Under april ménad far hon tre SAVA-pass:

e 6 april (1 dag)
e 15 april (1 dag)
e 27 april (1 dag)

3 SAVA-dagar i samma kalendermanad. Konsekvens enligt 3 § st. 2 LAS: Hela april raknas som en full
anstallningsmanad, dven om Sara bara jobbade tre enskilda dagar.

Det innebar att hon snabbare nar de 12 manader som kravs for att SAVA ska 6verga till en
tillsvidareanstallning.

Uppsagning

Det finns flera satt att avsluta en anstallning pa: * den anstallde avlider * den anstallde sager upp sig
* arbetsgivaren sager upp den anstallde * arbetsgivaren avskedar den anstallde * den anstéallde gar i
pension

Vi ska framst titta pa tva av dessa mojligheter, uppsagning och avsked. Dessa tva termer ar de
juridiska, darfor ar det viktig att skilja pa dessa fran vardagliga termer som "sparkad”, "kicken”, "fatt
sluta” etc.

Men vi bérjar kort att séga nagot om nar den anstallda sjalv sager upp sig. Reglerna nedan galler inte
en tidsbegransad anstallning (annat an avsked). Tidsbegransad anstallning tar slut nar tiden for
anstallningens slut infaller. Arbetstagare sager upp sig Det kravs inget skal for att sdga upp sig sjalv.
En anstalld kan alltid, nar som helst, avsluta sin anstallning. Daremot kommer den anstallda att
behova iaktta uppsagningstid (mer nedan).
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Under uppsagningstiden maste den anstallda jobba kvar. Den anstallda kan sluta omedelbart (hava
anstallning) om arbetsgivare grovt brutit mot anstallningsvillkor, som att inte betala ut 16n i ratt tid,
misshandlat den anstallda, vissa former av trakasserier. Om den anstallda daremot slutar omedelbart
utan att félja uppsagningstid kan skadestand démas ut, 38 § LAS.

Arbetsgivare sager upp Uppsagning regleras i 7 § LAS och det forsta stycket lyder: "Uppséagning fran
arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skal. Sakliga skal kan vara arbetsbrist eller férhallanden
som hanfor sig till arbetstagaren personligen.”

Som vanligt i juridik maste vi da tolka inneborden av "sakliga skal” - det gar att dela upp sakliga skal i
tva delar:

e Arbetsbrist
¢ Personliga skal

Innan vi tittar narmare pa dessa tva grunder ska det tillaggas att dven om arbetsgivaren kan visa att
det finns arbetsbrist eller personliga skal sa foreligger inte saklig grund om inte arbetsgivare aven
forsokt bereda arbetstagaren annat arbete hos sig, 7 § 2 st LAS: "En uppsagning ar inte grundad pa
sakliga skal om det ar skaligt att krava att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos
sig.” Detta andra stycket kallas arbetsgivarens omplaceringsskyldighet (mer nedan). Finns det ingen
mojlighet att omplacera arbetstagaren sa ar saklig grund uppfylld. Uppsagningen maste aven vara
skriftlig fran arbetsgivarens sida dar anledningen till uppsagning, pa begaran, maste anges. 8-10 §§
LAS. Detta maste ske tva veckor innan uppsagningen borjar galla, samtidigt ska dven den anstalldas
fackforbund underrattas (varslas), 30 § LAS.

Uppsagningstid

Uppsagningstiden 11 § LAS galler oavsett om det ar arbetstagaren eller arbetsgivaren som avslutat
anstallningen. Under uppsagningstiden ska l16n utbetalas (12 § LAS) och den anstallda ska utfdora sina
arbetsuppgifter som vanligt. Arbetsgivaren kan dock vagra ge nya arbetsuppgifter under tiden (dock
maste 16n och férman betalas ut). Om nagon av parterna inte lever upp till sina skyldigheter kan
skadestand enligt 38 § LAS domas ut. Uppsagningstiden enlig 11 § LAS kan vara kortare eller langre
om det ar reglerat via kollektivavtal.

Omplaceringsskyldighet

Innan arbetsgivare kan sdga upp en anstalld baserat pa arbetsbrist eller personliga skal maste
arbetsgivaren forst underséka om det finns méjlighet att omplacera den anstéllda. Ar det bara
arbetsbrist pa en avdelning pa ett féretag kan det finnas ledigt jobb ndgon annanstans pa arbetet.
Eller om det beror pa personliga skal, ex. att den anstallda har samarbetssvarigheter kan det ldsas
genom att omplacera personen till att skdta andra arbetsuppgifter. | mindre foretag ar dessa
mojligheter av sin natur svarare att uppfylla. Men aven i storre foretag ar det inte ett krav att
omplacera en anstalld, utan snarare ar det en skyldighet att undersdoka majligheterna till omplacering.

Arbetsbrist

Det ar alltid arbetsgivaren som avgér om det rader arbetsbrist eller inte. Daremot far arbetsbrist inte
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anvandas som ett svepskal for att bli av med en anstalld som arbetsgivaren ogillar. Det hela beror pa
att det ar arbetsgivaren som avgor hur foretaget ska bedrivas, vad som ar Idnsamt eller inte. Vad
man ska satsa pa eller inte. Om arbetsgivaren bedémer att man maste spara, genom att géra sig av
med anstallda, ar det ok. Uppsagning pga. arbetsbrist maste dock involvera fackférbund. En s.k. MBL-
forhandling (ska handla om lamplighet for uppsagning och turordning - mer om det nar vi pratar om
kollektiv arbetsratt) maste ske. Det &r inte heller en enskild individ som pekas ut vid arbetsbrist.
Arbetsbrist konstateras, och darefter ska en turordning féljas for att avgéra vem som ska sagas upp.

Turordningsregler

Turordningsreglerna sammanfattas ibland med, "sist in, forst ut”. Det betyder att de arbetstagare
som senast anstalldes ar de som forst drabbas av uppsagning pga. arbetsbrist. | 22 § LAS finns ett
undantag: arbetsgivare far valja ut tre arbetstagare som inte ska inga i turordningen. Det skulle
m.a.o. kunna vara de tva senast anstallda. Dessa drabbas saledes inte av uppsagningen.

Foretradesratten

Personal som blivit uppsagda pga. arbetsbrist har, om foretaget behéver nyanstalla, ratt att fa
anstallningen tillbaka fére andra sékanden. Detta kallas foretradesratt och galler for anstallda som
innan uppsagning jobbat i 12 manader de senaste tre aren. Foretradesratten galler under
uppsagningstid och darefter i nio manader. Ar det fler som vill bli dteranstallda &r det den som haft
langs arbetstid som ateranstalls, 25 § LAS. For att fa ratt till foretrade maste arbetstagare anmala sig
enligt 27 § LAS.

Omplacering - "hyvling”

Innan arbetsgivare sager upp maste man undersoka om det finns méjlighet att ge arbetstagare annat
arbete, det &r en del av omplaceringsskyldigheten. Och om arbetsgivaren inte pa allvar underséker
mojligheten finns inte sakliga skal att séga upp. Det sager sig sjalv att det kan vara svarare vid
arbetsbrist (da syftet ar att spara in pengar). Men det kan vara sa att en avdelning laggs ner och att
arbete kan finnas pa andra avdelningar. En variant av omplacering finns i 7a § LAS, som kallas for
"hyvling”. Det innebar att arbetsgivare sanker sysselsattningsgraden (tiden som arbetstagare jobbar),
i stallet for att sdga upp arbetstagare. Syftet ar da att spara in pengar utan att arbetstagare behdver
sluta helt och hallet. | 7 a § LAS bestams en turordning, dar den som ska erbjudas lagre arbetstid ar i
forsta hand den som haft kortast arbetstid.

Uppsagning av personliga skal

Uppsagning av personliga skal ar, till skillnad fran arbetsbrist, riktat mot en enskild individ.
Uppsagning av personliga skal ska tillampas i sista hand vid problematiska anstallningar. Detta
innebar bland annat att arbetsgivaren normalt férst maste ha férsékt att omplacera den anstallde till
ett ledigt arbete i foretaget. Till skillnad fran arbetsbrist ar det vid personliga skal en enskild individ
som uppsagningen handlar om. Vid arbetsbrist behdvde arbetsgivaren inte bevisa arbetsbristen. Nar
det galler personliga skal ar det daremot sa att arbetsgivaren har bevisbérdan. Arbetsgivarna maste
bevisa att: * den anstallde verkligen har burit sig illa at * foretaget har skadats pa nagot satt pa grund
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av detta * en uppsagning ar den sista och nédvandiga utvagen.
Sakliga skal

En uppsagning pa grund av personliga skal maste grund sig pa sakliga skal. Enligt 7 § LAS (se ovan) -
arbetsgivaren maste basera sin uppsagning pa sadant som intraffat de senaste tvda manaderna.
Daremot kan handelser som ligger annu langre bak ocksa végas in (tex vid langvarigt
samarbetsproblem eller alkoholmissbruk). Exempel pa uppsagning med sakliga skal kan vara: * grovt
olampligt upptréadande * klar oférmaga att klara arbetet * upprepad onykterhet pa arbetsplatsen,
savida det inte kan betraktas som sjukdom * allvarliga samarbetssvarigheter * brott som kan paverka
arbetet * arbetsvagran * brott mot tystnadsplikt * kritik mot foretaget i avsikt att skada foretaget *
upprepad vagran att folja foreskrifter, vilket leder till fara * sjukdom (endast undantagsvis) * olovlig
franvaro (upprepade ganger) * sen ankomst (upprepade ganger). Vid en konflikt om huruvida en
uppsagning ar sakligt grundad eller inte och dar parterna inte sjalva kan ldsa tvisten far domstolen
hjalpa parterna. D& gér domstolen en helhetsbedémning dar man framst undersoker om det ar rimligt
att arbetsgivaren tvingas behalla arbetstagaren. Utéver det som intraffat i sig kan anstallningens
langd paverka. Den anstalldas stallning pa jobbet spelar roll. Har arbetstagaren missbrukat ett sarskilt
fortroende anses det vara varre.

Ogiltig uppsagning

Om det visar sig att arbetsgivaren inte haft saklig grund fér uppsagning kan uppsagningen férklaras
ogiltig och arbetstagaren yrkar detta i domstol, 34 § LAS. Om domstolen drar slutsats att saklig grund
inte forelegat kommer arbetsgivaren att behdva betala skadestand, 38 § LAS dessutom har
arbetstagaren ratt att fa tilloaka sitt jobb. Daremot finns det en mojlighet for arbetsgivaren att "kopa
ut” arbetstagen enligt 39 § LAS. Arbetsgivaren kan betala en ersattning for att forhindra arbetstagen
att fa tillbaka sitt jobb. For att ogiltigférklara uppsagning eller avsked maste arbetstagaren underratta
arbetsgivaren tva veckor efter uppsagning eller avsked skett (en manad om arbetsgivaren inte
uppfyllt kraven i 12 § LAS, skriftlig uppsagning), 40 § LAS.

Ogiltig tidsbegransad anstallning - tillsvidareanstallning

Om parterna har ingatt ett tidsbegransat avtal som strider mot reglerna i LAS, kan en arbetstagare
yrka pa att domstolen ska doma sa att anstallning i stallet ar en tillsvidareanstallning, 36 § LAS. Sa
lange tvisten pagar har arbetstagaren ratt att jobba kvar. En viktig poéng ar att om ett tidsbegransat
avtal anses vara en tillsvidareanstallning och arbetsgivaren inte forlangt anstallning (inte givit
arbetstagare mer jobb) ar det troligtvis frdga om ett ogiltigt avsked. Det férutsatter att anstallning
beddms vara en tillsvidareanstallning och att det inte funnits skal for avsked.

Avsked

Om en anstalld har misskétt sig allvarligt kan han eller hon bli avskedad. Da upphdr anstallningen
omedelbart. Ingen uppsagningstid galler. Detta galler bade vid tillsvidareanstaliningar och
tidsbegransade anstallningar. Det ar att se som uppsagning av personliga skal fast mycket grovre
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(allvarligare). | 18 § LAS sammanfattas skal till avsked med att "arbetstagaren grovt har asidosatt
sina aligganden mot arbetsgivaren”. Exempel pa orsaker som kan leda till avsked &r att den anstallde
* stjal pengar eller saker fran foretaget (i vissa fall) * gor sig skyldig till bedrageri eller troloshet mot
huvudman * forskingrar * forfalskar * grovt bryter mot arbetsgivarens instruktioner * misshandlar
nagon * sexuellt trakasserar eller forgriper sig pa nagon * hotar med vald * bedriver verksamhet som
innebar illojalt beteende vid sidan av anstallningen (konkurrerande verksamhet).

Forutsattningar

Som skal till avsked far arbetsgivaren inte dberopa saker som skett langre bak an tva manader. Det
innebar att arbetsgivaren maste agera direkt om arbetstagaren betett sig illa, 18 § LAS. Avskedet
maste vara skriftligt, dar &ven omstandigheterna ska anges, 19 § LAS. Det finns dessutom en
skyldighet for arbetsgivare att underratta den anstallda i forvag, detta ska ske minst en vecka i
férvag. Samtidigt ska fackférbund underrattas, 30 § LAS. | praktiken innebar det att om den anstallda
begatt nagot allvarligt och arbetsgivaren anser att personen maste avlagsnas (stangas av - ratt att
stanga av arbetstagen regleras ofta i kollektivavtal och MBL 62 §) fran jobbet omedelbart, underrattas
den anstéllda pa plats och kommer forst en vecka senare att vara formellt avskedad. En avskedad
person har alltsd ingen uppsagningstid, och ingen méjlighet till foretradesratt vid ateranstallning och
kan inte heller krava att bli omplacerad.

Ogiltigt avsked

Ett avsked kan forklaras ogiltigt enligt 35 § LAS**, om omstandigheterna inte ens rackt till
uppsagning. Det innebar att om nagon avskedas, men nagra skal for avsked inte ar uppfyllda sa tittar
man pa om skal fér uppsagning av personliga skal atminstone ar uppfyllda. | sddana fall kan avskedet
inte forklaras ogiltigt men daremot kommer den anstallda erhalla ersattning for att man skiljts fran
arbetet utan uppsagningstid.
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