Mal om diskriminering — nya perspektiv
pa begreppet fingerad arbetsbrist?

Eberbard Stiiber*

Den svenska anstillningsskyddslagen (LAS) bygger pa att uppsigningar antingen
sker av personliga skil eller pa grund av arbetsbrist.! I de senare fallen, som innebir
att uppsigningar relateras till forandringar i verksamheten, provar svenska domstolar
i regel inte arbetsgivarens ekonomiska bedomningar. Ett undantag 4r nir en arbets-
givare anger arbetsbrist som skil till en uppsigning, men nir de egentliga motiven
hanfér sig till andra skil. Dessa andra skl far dirmed klassificeras som personliga.
Vid sadana fall betecknas den pastddda arbetsbristen som fingerad. Utgdngspunkten
for begreppet fingerad arbetsbrist finns i lagforarbeten fran tidigt 70-tal och en sirskild
bevisborderegel har direfter utkristalliserats i Arbetsdomstolens (AD) praxis. Fram
till ar 2015 har kidrandesidan enbart haft framgang i négra enstaka mal som explicit
anknyter till begreppet fingerad arbetsbrist. Dessa mél hinfor sig till bérjan och mitten
av 1990-talet. Dirfor var det nagot uppseendevickande nir en gravid kvinna i borjan
av ar 2015 hade framgang i en uppsigningstvist dir begreppet fingerad arbetsbrist
var féremal for domstolens bedémning. Att frigan om fingerad arbetsbrist provades
bara nagra manader senare i ytterligare ett diskrimineringsmal ger anledning att re-
flektera kring diskrimineringslagstiftningens potential till att inskrinka arbetsgivarens
uppsdgningsratt.

Begreppet arbetsbrist

Arbetsbrist ir i realiteten ett lagtekniske samlingsbegrepp som bland annat hinfor
sig till situationer foranledda av driftsinskrinkningar. Andra exempel nir arbetsbrist
dberopas, dr nir arbetsgivaren har for avsikt att omorganisera sin verksamhet sa att
vissa arbeten fir en forindrad kompetensprofil eller att anstillningsgraden for ett visst

* Eberhard Stiiber er adjunke vid Institutionen for socialt arbete, Géteborgs universitet.

1 Denna uppdelning i lagen (1982: 80) om anstillningsskydd beskrivs exempelvis i proposition
1981/82:71, Om ny anstillningsskyddslag m.m., s. 65 ff och Ds 2002: 56, Hallfast arbetsritt
— for ett forinderligt arbetsliv, s. 162 ff. For en kritisk analys av denna tudelning, se Glavi, Mats,
Arbetsbrist och kravet pé saklig grund, 1999.
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arbete forindras. Enligt fast rittspraxis provar som regel inte domstolar rimligheten i
arbetsgivarens ekonomiska bedomningar vid arbetsbristuppsigningar. Till grund for
detta synsitt ligger bl.a. foljande forarbetsuttalande:

«Ytterst maste det emellertid vara arbetsgivarens bedémning av behovet av att genom-
fora en driftsinskrinkning och dennas dterverkningar pa arbetsstyrkan som fér bli
avgorande for huruvida arbetsbrist skall anses foreligga. Det kan i princip inte vara en
indamalsenlig ordning att domstol i det sirskilda fallet skulle ha att gd in pa frégor
om det berittigade frin foretagsekonomisk synpunke i att éver huvud taget genomfora

en driftsforindring eller att genomfora den pa ett sitt som foretaget har kommit fram
till.»?

Grinsdragningen mellan uppsigningar som hinfor sig till arbetsbrist, respektive ar-
betstagarens personliga forhallanden, framgr inte av lagen om anstillningsskydd. I
domen AD 1994 nr 122 gjordes ett forsok att ge vigledning i denna grinsdragnings-
problematik. En central fraga i detta mal var att arbetsgivaren ansg att en arbetstagares
individuella 16n var for hog:

«Om grunden for arbetsgivarens uppfattning ar att féretagsekonomiska éverviganden
leder till att verksamheten inte kan bira den aktuella lonen, dr det i princip inte fraga
om ett forhallande som ir att hinfora till arbetstagaren personligen. Ar grunden for
arbetsgivarens uppfattning i stillet att verksamheten visserligen kan bira den aktuella
lonen i och for sig, men att arbetstagaren enligt arbetsgivarens mening inte presterar
en arbetsinsats som svarar mot hans lon, dr det diremot i princip fraga om ett sidant
till arbetstagarens person hinforligt forhillande.»

Av anstillningsskyddslagens 7 § foljer att uppsigningar ska vara sakligt grundade.
Dirmed kan arbetsgivarens beslut om uppsigning bli foremal fér domstolsprévning.
Kategoriseringen av en uppsigning har betydelse for eventuella rittsverkningar. Vid
en uppsigning av personliga skil aktualiseras inte lagens senioritetsskydd. Ett sidant
skydd utgér turordningsreglerna i 22 § som bygger pa principen «sist in, forst ut». Ett
annat exempel ir foretradesritten till ateranstillning enligt 25 §. En uppsigning som
inte 4r sakligt grundad kan ogiltigforklaras (34 § LAS). Dessutom kan ekonomiskt
och allmint skadestind utdémas (38 § LAS).

Skyddet for en felaktigt uppsagd arbetstagare enligt anstéllningsskyddslagen ar
diremot inte absolut. Av 39 § LAS framgar att en arbetsgivare som végrar ritta sig

2 Proposition 1973:129, Forslag till lag om anstillningsskydd m.m., s. 125.
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efter en dom som giller ett ogiltigforklarande av en uppsigning eller ett avskedande
enbart behéver rikna med krav pé skadestand. Skadestindets storlek anges i antal
ménadsl6ner beroende pé anstillningsférhallandets lingd. Denna méjlighet att kringga
domstolens beslut 4r ett uttryck for att ekonomiska intressen som ér forbundna med
niringsverksamhet, ska ha ett sirskilt starkt skydd. Denna norm om dganderittens star-
ka stillning kommer bl.a. till uttryck i Europakonventionens forsta tilliggsprotokoll.?
Samma grundsyn priglar dven Decemberkompromissen frin 1906 dir arbetsgivarens
prerogativ faststills. Senare ars utveckling av diskrimineringsricten har medfért nya
mojligheter till ritesliga provningar av en arbetsgivares beslut, frin inledningen av ett
rekryteringsfrfarande till beslut om att avsluta ett anstéillningsforhéllande.

Fingerad arbetsbrist och begreppets
precisering i rattspraxis
Att det ska vara mojligt ate ritesligt prova sd kallad fingerad arbetsbrist framgar av
propositionen som féregick den forsta anstillningsskyddslagen (1974: 12):

«En helt annan sak ir att ett av arbetsgivaren framfort pastdende om att arbetsbrist
utgjort grunden for uppsigning sjilvfallet inte kan godtas, om arbetsgivaren i sjilva
verket haft andra motiv f6r uppsigningen. Tillitligheten av uppsigningen far i sadant
fall provas med hinsyn dll den verkliga grunden f6r denna.»’

For de fall att en kirande pastir att fingerad arbetsbrist foreligger sé har en sirskild
bevisborderegel utvecklats i AD 1976 nr 26. Regeln medfér att bevisbedomningen
ska goras mera nyanserad om uppsigningen drabbar en enskild jimfort med om flera
arbetstagare drabbas:

«Den bevisprévning som skall ske nir arbetsgivaren som grund f6r uppsigning aberopar

3 Se Lunning, Lars & Toijer, Gudmund, Anstillningsskydd — en lagkommentar, tionde upplagen,
2010, s. 491 och Danelius, Hans, Minskliga rittigheter i europeisk rittspraxis, fjirde upplagan,
2012, s. 538 ff.

4 Om orsaker till diskrimineringsrittens utveckling, se Christensen, Anna, Strukturella aspekter
pa diskrimineringslagstiftning och normativa férindringsprocesser i (red.) Numhauser-Henning,
Perspektiv pd likabehandling och diskriminering, 2000 och Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard,
Diskrimineringslagen — en kommentar, andra upplagen, 2015, s. 17 ff.

5 Prop. 1973:129 s. 125.
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arbetsbrist eller liknande och arbetstagaren péstdr att annan ovidkommande grund i
sjdlva verket varit bestimmande for arbetsgivarens handlande far sarskild karakeir i sa-
dant fall dé forindringen av verksamheten tar sikte pd enstaka arbetstagare (forfattarens
kursivering). Detta beror pa att i sidant fall styrkan av de skil av foretagsekonomisk
natur som arbetsgivaren aberopar ofta ir betydligt svarare att bestimma 4n om det
exempelvis dr friga om en omfattande driftsinskrinkning. Fér att bevissvarigheter inte
skall hindra arbetstagaren frin att med framging angripa en uppsigning, dir pastadd
arbetsbrist endast utgor en tickmantel for annan omstindighet, bor en mera nyanserad
bevisbedémning goras i fall av detta slag 4n annars. Ju sannolikare det framstar — pa
grundval av den bevisning som avser arbetstagarens péstdende — att en uppsigning
orsakats av annan omstindighet in den som arbetsgivaren har uppgivit, desto starkare
krav bor stillas pa arbetsgivaren att visa att uppsigningen skulle ha f6retagits av fore-
tagsekonomiska skil dven om den ovidkommande omstindigheten inte forelegat. Inom
ramen for denna prévning kan det under sirskilda omstindigheter vara anledning att
granska de uppgivna foretagsekonomiska skilen for atgirden betydligt mera ingiende 4n
som annars sker. Kvarstar i ect sidant fall ovisshet, om uppsigningen skulle ha skett om
den ovidkommande omstindigheten inte forelegat, bor detta g ut over arbetsgivaren.»

For att arbetsgivarens ekonomiska dverviganden ska bli foremal f6r domstolsprov-
ning krivs dirmed att arbetstagaren visar sannolika skil for att fingerad arbetsbrist
foreligger. Ju mera sannolika skil arbetstagaren framfér, desto stérre krav stills pa
arbetsgivarens motbevisning.

Denna regel om delad bevisborda har i senare rittspraxis nyanserats. Arbetsdom-
stolen har aterkommande upprepat att «om arbetsbrist faktiske foreligger, det i och
for sig saknar betydelse att arbetsgivaren dven ansett att anstillningen borde avslutas
av skil som ir att hinfora till arbetstagaren personligen».® Det avgdrande har dé varit
att arbetsgivaren kan visa att ndgon form av organisations- eller verksamhetsférindring
varit nddvindig. Det kan handla om att det saknas finansiering for att utféra den
uppsagdes arbete eller att den uppsagdes kompetens blivit verflodig (AD 1994
nr 140), att dessa uppgifter istillet upphandlats externt samt behovet av att genomfora
allminna besparingar (AD 1995 nr 152) eller att den uppsagdes arbete blivit del av
andra anstilldas arbetsuppgifter (AD 2000 nr 18).

I en kommentar till AD 2004 nr 52 drar Malmberg slutsatsen att om arbetsgiva-
ren i nagot avseende genomfdrt en omorganisation och denna kan motiveras av skil
som dr hianforliga till verksamheten, sa tillimpas i realiteten inte principen om delad

6 Se exempelvis AD 2000 nr 35 och diri angivna ricesfall.
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bevisborda sisom den formulerades i AD 1976 nr 26.” 2004 ars dom handlar om
en arbetsgivare som sagt upp fem tjinstemin i samband med en omorganisation.
Arbetsgivaren hade dock nigra méanader innan uppsigningen dgde rum haft for avsike
att skilja en arbetstagare fran anstillningen, av skil som hinférde sig till den anstillde
personligen. Denna uppsigning verkstilldes aldrig, utan istéllet erhéll arbetstagaren en
skriftlig erinran med anledning av en pistadd Gvertridelse av bolagets interna sekre-
tessbestimmelser. I vilken mén denna incident hade vigts in vid uppsigningsbeslutet
provades inte av domstolen dé arbetsgivaren kunde visa att det foreldg arbetsbrist.

Sedan den forsta anstillningsskyddslagens tillkomst dr 1974 fram dill &r 2015 har
kiranden endast haft framgéing i nagra enstaka mal som kan relateras till begreppet
fingerad arbetsbrist. AD 1991 nr 136 handlar om en tjinstman som blev uppsagd
med hinvisning till arbetsbrist efter en sjukskrivning och dir arbetsgivaren istillet
valde att behalla vikarien. Domstolen konstaterade att arbetsgivaren forvigrat man-
nen mojlighet att genomga en kort utbildning for att kunna hantera viss utrustning
och tillhérande datorprogram. Domstolen noterade att «bolagets agerande mot Ake
K efter hans sjukskrivning, inte minst med hinsyn till hans langa och vil vitsordade
anstillningstid hos bolaget, framstir som si anmirkningsvirt att Arbetsdomstolen
maste dra slutsatsen att det bakom uppsigningen legat dven andra personliga skil 4n
hans péstadda bristande kompetens for sin tjanst». Domstolen fann att uppsigningen
saknade saklig grund och utdomde ett skadestand pa 45 000 kronor.

Ett annat exempel, AD 1996 nr 7, gillde oklarheter kring en arbetstagares an-
stillningsform, att denne hade riktat vissa ersittningskrav mot arbetsgivaren och i
detta sammanhang vint sig till sin fackliga organisation. Bolaget hade svarat med att
avskeda arbetstagaren. Eftersom omstindigheterna som ldg till grund f6r avskedandet
hanférde sig till personliga forhillanden och att bolaget inte lyckats visa att det ens
forelag saklig grund for en giltig uppsigning, ogiltigforklarades avskedandet. Det
allminna skadestandet bestimdes till 30 000 kronor.®

Glava kommenterar bakgrunden till den av AD utvecklade bevisborderegeln som
vid mal om fingerad arbetsbrist skulle medféra en littnad f6r arbetstagarsidan pa
foljande sitt:

«Den sirskilda bevisborderegeln vixte fram under trettiotalets bérjan f6r ate bevis-
svérigheterna inte skulle gora det omojligt for arbetstagarsidan act ha framgang i wvister

7 Malmberg, Jonas, Analys av AD 2004 nr 52, www.infotorg, publicerad 2004-06-04.

8 Lunning & Toijer anser att det enbart ir i dessa tva refererade mal som kirandesidan haft framging
d4 fingerad arbetsbrist dberopats, se s. 494. Noterbart ir att termen fingerad arbetsbrist enbart i
den senare domen férekommer i domskilen.
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om foreningsriteskrinkning. Den rittsliga utgingspunkeen dé var att arbetsgivaren hade
en fri uppsigningsritt och saledes 6verhuvud inte som utgingspunkt hade nagon skyl-
dighet att ens redovisa skilen for en uppsigning. Arbetsdomstolen har dirfor dverfore
en bevisregel som behdvdes i ett system med fri uppsigningsrite till dagens system dr
utgingspunkten 4r den rake motsatta; ett generellt krav pa saklig grund for uppsigning.»’

Glava drar slutsatsen att skyddet for arbetstagare inte blir sirskilt starkt ddr arbetsbrist
anvinds som forevindning fér andra bakomliggande fakrtorer.

Forbudet mot diskriminering vid
uppsigning av arbetstagare

Diskrimineringslagens forbud mot diskriminering i 2 kap. 1 §, utgdr pa samma sitt
som kravet pa saklig grund vid uppsigning i anstillningsskyddslagen, en inskrinkning
av arbetsgivarens fria antagnings- och uppsigningsritt. Diskrimineringslagen kan
sdgas representera en selektiv rittviselagstiftning i den mening att skyddet enbart kan
goras gillande om ett samband f6religger med nigon av de i lagen uppriknade sju
diskrimineringsgrunderna. Antalet skyddade diskrimineringsgrunder har successivt
utdkats. I svensk lagstiftning skyddades ursprungligen enbart grunden kon. "
Begreppet diskriminering innefattar i lagens mening sex olika typsituationer; direkt
diskriminering, indirekt diskriminering, bristande tillginglighet, trakasserier, sexuella
trakasserier och instruktioner att diskriminera (1 kap. 4 §). Direke diskriminering 4r
uppbyggt kring rekvisiten missgynnande, jimforbar situation och samband med nagon
av diskrimineringsgrunderna. Begreppet missgynnande innebir att kiranden maste
gora gillande nigon form av skada eller nackdel som inte ir bagatellartad. Jimférelsen
kan goras med en faktisk eller hypotetisk jaimforelseperson. Ett samband foreligger
om motparten har kinnedom om diskrimineringsgrunden. Noterbart ar dven att det
inte 4r personen i friga som ir skyddad, utan sjilva diskrimineringsgrunden. Exem-
pelvis skyddas en arbetstagare som sagts upp pé grund av hog franvaro som varit en
noédvindig foljd av det egna barnets funktionsnedsittning.' For att ett samband ska
foreligga ricker det med att diskrimineringsgrunden endast utgor en av flera orsaker

9  Glavds. 331.
10 Ovriga diskrimineringsgrunder i lagen ir etnisk tillhérighet, religion, &lder, funktionsnedsittning,
sexuell liggning och konséverskridande identitet eller uttryck.
11 Jimfér EU-domstolens dom C-303/06 Coleman och det norska begreppet tilknytningsdiskrimi-
nering.
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till arbetsgivarens agerande.'? I de diskrimineringsmél som jag nirmare behandlat
ir den centrala frigan om direkt diskriminering forelegat.

Vid mil om diskriminering tillimpas en sirskild regel med syfte att ge bevislittnader
for kiranden. Inneborden ir den att kiranden har att visa omstindigheter som ger
anledning att anta att han eller hon blivit diskriminerad. Svaranden har da att visa att
diskriminering inte har forekommit (6 kap. 3 §). I Hogsta domstolens dom NJA 2006
s. 170 beskrivs denna regel som en presumtionsregel. Bestimmelsen har av tidigare
forarbeten och av Arbetsdomstolen setts som en regel om delad bevisbérda. Vi tolkar
Hogsta domstolens beskrivning som ett uttryck f6r 6ppningar mot ett mer flexibelt
forhallningssitt nir det giller bedémningen av den diskriminerades bevisbéorda.'?

I diskrimineringslagen (5 kap. 3a §) ges samma méjligheter for en arbetsgivare att
vigra folja en dom som ogiltigforklarar en uppsigning som i anstillningsskyddsla-
gen. Skillnaden mellan lagarna i ett sidant fall 4r att det i diskrimineringslagen inte
finns nagon begrinsning av nivin pi den normerade ersittningen for skadan. En
arbetsgivare som inte rittar sig efter en dom om ogiltigférklaring kan siledes fa betala
fler manadsloner i ersittning for forlust enligt diskrimineringslagen 4n i ekonomiske
skadestind enligt lagen om anstillningsskydd.'*

Forstirke skydd i uppsigningstvister
med stod av diskrimineringslagen

I de fall da diskrimineringslagstiftning dberopas kan en uppsigning provas utifrin
tvé parallella system. De bevislittnaderna for kiranden som féljer av diskrimine-
ringslagen kan dock i praktiken medféra att en talan om fingerad arbetsbrist inte
explicit fors pa tal. Sadant var fallet i AD 2005 nr 32. Milet handlade om en uppsig-
ning som motiverades med arbetsbrist. Samtidigt hade andra personer nyanstillts.
Talan fordes utifran att forfarandet dels stred mot anstillningsskyddslagens regler,
dels stred mot diskrimineringslagstiftningen. I nira anslutning till uppsigningen
hade arbetstagaren fatt diagnosen multipel skleros (MS), en sjukdom som har ett
progressivt forlopp.

AD provade dels uppsigningen enligt anstillningsskyddslagen. I denna del lyckades
kiranden inte visa att personliga skl var det egentliga skilet till uppsigningen i stillet
for den péstidda arbetsbristen. Utifran davarande diskrimineringslag lyckades den

12 Fransson & Stiiber s. 70 f.
13 Fransson & Stiibers. 533 f.
14 Fransson & Stiiber s. 519.
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anstillde diremot visa att arbetsgivaren hade haft kinnedom om sjukdomen, att ett
missgynnade forelag och att han befann sig i en jimforbar situation i enlighet med
forbudet mot direkt diskriminering. Dirmed 6vergick bevisbordan pé arbetsgivaren.
Bolaget lyckades inte visa att uppsigningen helt saknade samband med mannens
funktionsnedsittning och démdes att betala 100 000 kronor i allmint skadestand
samt ett ekonomiskt skadestand.

Ett annat mal visar den potentiella méjligheten att med stéd av diskriminerings-
lagen dven underkinna ingangna kollektivavtal. AD 2011 nr 37 handlade om al-
dersdiskriminering i samband med att flygbolaget SAS sagt upp 25 kabinanstillda
med hinvisning till arbetsbrist. Samtliga hade uppnitt 60 ars dlder och var dirmed
pensionsberittigade enligt gillande avtal. Domstolen fann att syftet med dtgirden,
dvs. att trygga forsorjningen for samtliga kabinanstillda, var berittigat da det lig
i linje med nationell sysselsittningspolitik om att befrimja en generationsvixling.
Diremot befanns inte atgirden vara limplig och nodvindig da avtalsturlistan ansigs
vara i strid mot syftet bakom, och innebérden av, den tvingande 67-arsregeln i 32 a
§ LAS. Avtalsturlistan hade i realiteten haft samma innebord som ett kollektivavtal
om avgangsskyldighet vid viss dlder. Ett sadant avtal hade varit ogiltigt. Atgirden, att
siga upp samtliga pensionsberittigade, bedémdes som allt for ingripande. Var och en
av de 25 anstillda tillddmdes 125 000 kronor i diskrimineringsersittning.

AD 20I§ NR I2 — TALAN OM FINGERAD ARBETSBRIST
OCH DISKRIMINERING PGA GRAVIDITET
Malet handlade om en kvinna som efter nistan tre ars anstéllning som frisér blev
uppsagd pa grund av arbetsbrist av sin arbetsgivare.” Kvinnan hade cirka tvi mina-
der tidigare informerat arbetsgivaren om att hon var gravid. Da kvinnan var fackligt
ansluten foretriddes hon i Arbetsdomstolen av Handelsanstilldas forbund.

Tvisten bedomdes enligt de tidigare beskrivna reglerna om delad bevisbérda.
Mot bakgrund av vittnesuppgifter frin 6vrig personal i salongen samt en sms (short
message service) konversation mellan arbetsgivaren och kvinnan fann Arbetsdom-
stolen att det foreldg sannolika skil for att beslutet om uppsigning hade samband
med graviditeten. Det innebar att kvinnan dels hade lyckats géra sannolikt att
arbetsbrist inte var den egentliga orsaken till uppsigningen, dels hade hon gjort
antagligt att direkt konsdiskriminering forelag, alternativt ett missgynnande enligt
forildraledighetslagens 16 §.

Dirmed overgick bevisbordan pa bolaget som hade att visa att beslutet om uppsig-
ning hade sin grund i arbetsbrist och att diskriminering eller missgynnande enligt

15  Firman hade namnet «sjilvfallet och spikrakt AB».
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forildraledighetslagen inte forekommit. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivarparterna
inte lagt fram nagon bevisning som stddde pastienden om att kvinnan, sedan hon
blivit gravid, skulle ha avbokat kunder eller sagt nej till bokningar, vilket skulle ha
medfort att antalet kunder hade minskat. Tvirtom, kunde vittnesuppgifter frin tvi
arbetskollegor till kvinnan intyga motsatsen. Eftersom bolaget inte heller kunnat
redovisa ndgot underlag som kunde visa pa en ekonomisk nedging i verksamheten
ansag Arbetsdomstolen att bolaget inte férmatt styrka att uppsigningen skett pa grund
av arbetsbrist. Dirmed lyckades arbetsgivaren inte heller bryta presumtionen om att
diskriminering och missgynnande enligt forildraledighetslagen inte féorekommit.
D3 arbetsgivaren dven brutit mot vissa ordningsregler enligt anstillningsskyddslagen
bestimdes den sammanlagda ersittningen till 120 000 kronor.

AD 201§ NR §7 — TALAN OM FINGERAD ARBETSBRIST OCH
DISKRIMINERING PGA FUNKTIONSNEDSATTNING
Tvisten gillde en man som hade en anstillning vid Quintiles, en bolagsgrupp som
hjilper likemedelsforetag att underséka likemedelseffekter och att utvirdera olika
behandlingsmetoder. Enligt bolaget skulle mannens tjanst som Strategic Site Rela-
tionships Manager (SSRM) dras in inom ramen f6r en global omstruktureringsplan
som hade beslutats av det svenska dotterbolagets moderbolag.

Mannen, som blev uppsagd pa grund av arbetsbrist, stimde in arbetsgivaren i
forsta instans vid Uppsala tingsritt. Mannen anférde att den egentliga orsaken till
uppsigning hade samband med att han led av funktionsnedsittningarna AD(H)D,
narkolepsi och dyslexi. Det fanns ett tidsmissigt samband mellan arbetsgivarens kin-
nedom om funktionsnedsittningarna och beslutet att skilja honom frin anstillningen.
Vidare menade mannen att arbetsgivaren, inom ramen fér den atgirdsplan som man
pastod sig ha upprittat, inte vidtagit nddvindiga stod och anpassningstgirder i en-
lighet med kraven i diskrimineringslagen (2 kap. 1 §).'¢ Istillet ska bolaget ha utsatt
honom f6r upprepade trakasserier och repressalier i syfte att formd honom att siga
upp sig frivilligt. Bolaget gjorde & sin sida gillande att det forutom den uppkomna
arbetsbristsituationen dven forelegat saklig grund f6r uppsigning av personliga skil.
Anledningen var att det funnits kritik mot det sitt mannen utfort sina arbetsuppgifter
pa och bolaget saknade dirmed fortroende for honom.

I sin beddmning av arbetsbristsituationen noterade tingsritten att den organi-
satoriska forindringen hade varit bestdende over ett ars tid. Av 6vrig information
fann domstolen att bolaget styrke att férindringen av verksamheten hade vidtagits
av foretagsekonomiska och organisatoriska skil. Dirmed hade tingsritten, i enlighet

16  Bestimmelsen ir dndrad sedan 1 januari 2015.
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med tidigare rittspraxis, ingen anledning att prova frigan om uppsigningen dven var
sakligt grundad av personliga skil.

Domskilen gick dessutom in pa frigan om arbetsgivaren fullgjort sin omplacerings-
skyldighet. Aven i denna del fann tingsritten att bolaget kunnat styrka att mannen inte
haft tillrickliga kvalifikationer for att komma ifrdga for andra arbeten inom bolaget.
Dirmed var uppsigningen sakligt grundad. Ndgot brott mot turordningsreglerna
kunde dirigenom inte heller goras gillande.

Direfter gick tingsritten in pa frigan om bolaget brutit mot diskrimineringslagen.
Domstolen ansédg att det fanns stod for att tva av de angivna funktionsnedsittningar-
na, AD(H)D och dyslexi utgjorde begrinsningar i mannens funktionsférméga. D4
tingsritten redan konstaterat att mannens uppsigning varit sakligt grundad kunde
den enligt tingsritten inte samtidigt vara diskriminerande. Vidare ansig ritten att de
chefer som beslot att frinta mannen hans arbetsuppgifter inte hade vetskap om hans
funktionsnedsittningar. Diarmed kunde inte heller andra dtgirder som bolaget vidtagit
utgora ett missgynnande i lagens mening. Bolaget hade inte heller brustit i skyldig-
heten att vidta limpliga st6d- och anpassningsatgirder di mannen enligt tingsritten
inte fullt ut informerat arbetsgivaren om sina funktionsnedsittningar. Tingsritten
fann det inte heller styrkt att mannen utsatts for trakasserier eller repressalier i lagens
mening. Milet 6verklagades till AD.

Av Arbetsdomstolens provning kunde foljande konstateras: Mannen lyckades
gora sannolikt att arbetsbristen kunde vara fingerad. Bevisbordan gick da over
pa arbetsgivaren. Domstolen fann att bolagets bevisning om att den ekonomiska
situationen vid den aktuella tidpunkten var sidan att besparingsitgirder behévde
vidtas var overtygande. Uppsigningen var dirmed sakligt grundad enligt anstill-
ningsskyddslagen.

Utifrdn diskrimineringslagen lyckades mannen géra antagligt att det fanns ett sam-
band mellan bolagets agerande och hans funktionsnedsittning dyslexi. Diarmed gick
bevisbordan 6ver pé arbetsgivaren. Mannen lyckades diremot inte visa pa ett méjligt
samband med funktionsnedsittningarna narkolepsi och AD(H)D och uppsigningen.
AD fann nimligen att bolaget fére uppsigningen endast hade haft kinnedom om att
mannen var dyslektiker.

Direfter provades om atgirden att dra in just mannens SSRM tjinst var sakligt
grundad, oberoende av om bolaget hade andra skal att vilja siga upp honom och om
ett av skilen var mannens dyslexi. Men domstolen konstaterade att bolagets agerande
helt saknade samband med mannens dyslexi. Siledes var uppsigningen inte heller i
strid mot diskrimineringslagen.

I likhet med tingsritten konstaterade AD att mannen inte heller pa annat sitt
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utsatts for diskriminering, trakasserier, repressalier eller att arbetsgivaren brutit mot
nagon utredningsskyldighet.

Avslutande kommentar

Genomgingen visar att diskrimineringslagen inte forindrat domstolens metod da
provningar gors utifran begreppet fingerad arbetsbrist. Diremot medfér diskrimi-
neringslagstiftningen att arbetsbristuppsigningar kan angripas utifrin tva parallella
system. Detta blir sirskilt tydligt i AD 2005 nr 32 dir kirandens argument inte
rickte till vid prévningen enbart enligt anstillningsskyddslagen, men dir den sirskil-
da bevisbérderegeln som tillimpas vid diskrimineringstvister ledde till framgang for
arbetstagaren. I AD 2015 nr 12 var arbetsgivarens motbevisning sa pass svag att redan
anstillningsskyddslagens regler rickte for framging. Att bolaget dirmed 4ven brutit
mot diskrimineringslagen resulterade i en hogre ersittning. Quintilesdomen exemplifi-
erar hur en prévning av arbetsbristuppsigningen gors utifrin dessa tvé olika regelverk.
Vid prévningen utifrin bada regelverken visade sig arbetsgivarens motbevisning vara
overtygande. SAS milet dr av intresse med tanke pé att Rénnmar (2006) forutspadde
att diskrimineringsritten skulle kunna 6ppna méjligheter for att dven angripa avtal-
sturlistor.'” Att detta var en korrekt beddmning visar framgingen i AD 2011 nr 37.
Domen understryker diskrimineringsrittens potential vid arbetsbristuppsigningar.
Sammanfattningsvis; diskrimineringslagen ger majlighet till en mera langtgiende
provning av arbetsgivarens motiv och beslut jimfért med anstillningsskyddslagen,
eller «en andra chans» som i AD 2005 nr 32. Dirutdver ger diskrimineringslagen
hégre ersittningsnivaer till den som drabbats.'®

17 Rénnmar, Mia, Diskriminering vid arbetsbristuppsigningar, Juridisk Tidskrift 2006 s. 630-645.

18  Sevidare Fransson & Stiiber och Susanne Franssons bidrag i denna festskrift.

634





