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Lagradsremissens huvudsakliga innehall

| lagradsremissen foreslds att arbetstagares anstallningsskydd ska
forlangas genom andringar i lagen (1982:80) om anstéliningsskydd.
Aldern for ratten att kvarsté i anstallningen ska héjas till 69 ar. Nar den
aldern har uppnatts ska arbetsgivaren kunna saga upp arbetstagaren utan
att det krévs saklig grund genom ett forenklat uppsagningsforfarande.
Awven &ldern for nér sérskilda regler for uppsagningstid och foretradesratt
borjar galla ska hojas till 69 ar. Detsamma galler aldersgransen for nar
tidsbegransade anstéllningar inte langre ska Overgd till tillsvidare-
anstéllningar. Mdjligheten att avsluta anstallningen genom ett skriftligt
besked nar en viss alder uppnas ska tas bort, liksom den sarskilda formen
for visstidsanstélining av &ldre arbetstagare.

Lagandringarna foreslas trada i kraft i tva omgangar. Den 1 januari 2020
ska fordndringarna av &ldre arbetstagares anstéliningsskydd tréda i kraft
och aldersgranserna hojas till 68 ar. Den 1 januari 2023 ska aldersgréns-
erna hojas till 69 ar.

Forslagen bygger pé& Pensionsgruppens Gverenskommelse den 14
december 2017.
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1 Beslut

Regeringen har beslutat att inhdmta Lagradets yttrande Gver forslag till
1. lag om &ndring i lagen (1982:80) om anstélIningsskydd,
2. lag om &ndring i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.



2 Lagtext

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

2.1

Forslag till lag om &ndring i lagen (1982:80)

om anstéllningsskydd

Harigenom foreskrivs i fraga om lagen (1982:80) om anstallningsskydd
dels att nuvarande 5 b § ska betecknas 33 ¢ §,
dels att 2, 4, 5, 32 a, 33 och den nya 33 ¢ 88§ och rubriken nérmast fore

32 a § ska ha foljande lydelse,

dels att det i lagen ska inforas tre nya paragrafer, 4 a, 33 a och 33 b 8§,
och nérmast fére 33 § en ny rubrik av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

28
Om det i en annan lag eller i en forordning som har meddelats med sttd
av en lag finns sarskilda foreskrifter som avviker fran denna lag, ska dessa

foreskrifter galla.

Ett avtal &r ogiltigt i den man det upphéver eller inskranker arbets-

tagarnas rattigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5-6, 22 och
25-27 88. Om avtalet inte har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation, kravs dock
att det mellan parterna i andra
fragor galler ett kollektivavtal som
har slutits eller godkénts av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
galler. Under samma forutsattning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestimma  den
narmare berdkningen av férmaner
som avses i 12 8.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det dven
goras avvikelser fran 11, 15, 21, 28,
32, 33, 40 och 41 §8. Det &r ocksa
tilldtet att genom ett sadant
kollektivavtal gora avvikelser

1 Senaste lydelse 2017:363.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5-6, 22, 25—
27 och 33 c 88. Om avtalet inte har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation, kravs dock
att det mellan parterna i andra
fragor géller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkants av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
géller. Under samma forutsattning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestdamma  den
narmare berakningen av férmaner
som avses i 12 8.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det aven
goras avvikelser fran 4 a, 11, 15,
21,28,32,33a,33b,400ch 41 §8§.
Det ar ocksa tillatet att genom ett
sadant kollektivavtal gora
awvikelser



1. frdn 6 b—6 e 88 under forutsattning att avtalet inte innebar att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rattigheter vid
Gverlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller
verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv
(EU) 2015/1794, eller

— rédets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som é&r tillampliga pa
anstallningsavtalet eller anstillningsforhallandet, i den ursprungliga

lydelsen,

2.fran 30a8§, nar det galler
besked enligt 15 §, och

3. fran 30, 30 a och 31 88§, nar det
géller den lokala arbetstagar-
organisationens rattigheter.

2.frdn 30a§, nar det galler
besked enligt 15 §,

3. fran 30, 30 a och 31 88, nar det
galler den lokala arbetstagar-
organisationens réttigheter, och

4. fran 4 § andra stycket nar det
galler hur ett anstallningsavtal som
géller tills vidare kan upphora vid
den tidpunkt som anges i 32 a 8.

Avtal om avvikelser fran 21 § far traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebar att kollektivavtal som med stod av fjarde
stycket har traffats for verksamhetsomradet ska tillampas.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillimpa avtalet &ven pa arbetstagare som inte ar

medlemmar

av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men

sysselsatts i arbete som avses med avtalet.

48

Anstallningsavtal — géller tills
vidare. Avtal om tidsbegransad
anstallning far dock traffas i de fall
som anges i 5och 6 88. Traffas i
annat fall ett sddant avtal, kan
arbetstagaren pa det sétt som anges
i 36§ fa domstols forklaring att
avtalet ska galla tills vidare.

Anstéllningsavtal som géller tills
vidare kan ségas upp av arbets-
givaren eller arbetstagaren for att
upphdra efter en viss uppségnings-
tid. En tidsbegrénsad anstéllning
upphor utan féregédende uppsag-
ning vid anstallningstidens utgéang
eller nér arbetet &r slutfort, om inte
nagot annat har avtalats eller féljer
av 5a8 eller 68 1 338§ finns

2 Senaste lydelse 2016:248.

Anstallningsavtal — géller tills
vidare. Avtal om tidsbegransad
anstallning far dock traffas i de fall
som anges i 5och 688 Om ett
sddant avtal traffas i annat fall, kan
arbetstagaren pa det satt som anges
i 368 fa domstols forklaring att
avtalet ska galla tills vidare.

Anstallningsavtal som géller tills
vidare kan ségas upp av arbets-
givaren eller arbetstagaren for att
upphdra efter en viss uppségnings-
tid. En tidsbegrénsad anstéllning
upphor utan foregéende uppsag-
ning vid anstallningstidens utgéng
eller nér arbetet ar slutfért, om inte
nagot annat har avtalats eller foljer
avbaeller6§.



sarskilda regler om skyldighet att
lamna anstéllningen vid 67 ars
alder och i samband med att
arbetstagaren far ratt till hel
sjukersattning  enligt  social-
forsakringsbalken.

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrada sin anstéllning, om
arbetsgivaren i vasentlig man har &sidosatt sina aligganden mot arbets-

tagaren.

I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande avbryta

anstéllningen med omedelbar verkan.

Att arbetsgivaren i vissa fall ar
skyldig att informera och 6verlagga
med arbetstagaren och berdrd
arbetstagarorganisation samt att
tillampa ett visst forfarande i
samband med att ett anstallnings-
avtal ingas eller upphor foljer av 6,
8-10, 15, 16, 19, 20 och 28-33 §8.

Att arbetsgivaren i vissa fall ar
skyldig att informera och dverlagga
med arbetstagaren och berdrd
arbetstagarorganisation samt
tillampa ett visst forfarande i
samband med att ett anstallnings-
avtal ingas eller upphar, foljer av 6,
8-10, 15, 16, 19, 20, 28-32, 33 och
33a8§s.

4a8§

Om en arbetsgivare vill att en
arbetstagare ska lamna sin
anstallning i samband med att
arbetstagaren  enligt  social-
forsakringsbalken far ratt till hel
sjukersattning, ska arbetsgivaren
skriftligen ge arbetstagaren besked
om detta s& snart arbetsgivaren har
fatt kannedom om beslutet om sjuk-
ersattning.

5§
Avtal om tidsbegransad anstéllning far traffas

1. for allmén visstidsanstallning,

2. for vikariat,

3. for sésongsarbete, och

4. nér arbetstagaren har fyllt 67
ar.

3 Senaste lydelse 2016:248.

2. for vikariat, och
3. for sésongsarbete.



Ratt att kvarsta i anstallningen
till 67 &r

Ratt att kvarsta i anstallningen
till 68 ar*

32a8

En arbetstagare har ratt att
kvarsta i anstallningen till utgangen
av den manad da han eller hon fyller
67 &r, om inte annat foljer av denna
lag.

En arbetstagare har ratt att
kvarsta i anstallningen till utgangen
av den manad da han eller hon fyller
68 ar, om inte nagot annat foljer av
denna lag.

Séarskilda bestimmelser for
arbetstagare som har fyllt 68 ar

33§°

Om en arbetsgivare vill att en
arbetstagare ska lamna  sin
anstallning vid utgangen av den
manad da han eller hon fyller 67 ar
ska arbetsgivaren skriftligen ge
arbetstagaren besked om detta
minst en manad i forvag.

Om en arbetsgivare vill att en
arbetstagare ska lamna  sin
anstallning i samband med att
arbetstagaren enligt socialforsak-
ringsbalken far ratt till hel
sjukersattning, ska arbetsgivaren
skriftligen ge arbetstagaren besked
om detta sa snart arbetsgivaren har
fatt kannedom om beslutet om
sjukersattning.

En arbetstagare som har fyllt 67
ar har inte ratt till langre
uppsagningstid an en manad och
har inte heller foretradesrétt enligt
22,23, 25 eller 25 a 8.

4 Senaste lydelse 2001:298.
5 Senaste lydelse 2001:298.
5 Senaste lydelse 2010:1230.

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 68 ar ska
foljande bestdammelser inte
tillampas:

1.78 om saklig grund for
uppsagning,

2. 8 § andra stycket om innehallet
i ett uppsagningsbesked,

3.9 8§ om skyldighet for arbets-
givaren att uppge grunden for
uppségningen, och

4.34 8 om ogiltigforklaring av
uppsagning.

Vid  avskedande av  en
arbetstagare som har fyllt 68 ar
tillampas inte bestdmmelsen i 35 §
om ogiltigforklaring. 1 den
situationen behover ett besked
enligt 198 andra stycket inte
innehdlla information om vad
arbetstagaren ska iaktta om
arbetstagaren vill géra géllande att
avskedandet &r ogiltigt.

33a8§

Vid uppsagning av en arbets-
tagare som har fyllt 68 ar ska 30 §
om underréttelse, varsel och réatt till
Overlaggning tillampas, om inte



5b§

For den som fyllt 67 &r Gvergar
inte en allmén visstidsanstéllning
eller ett vikariat till en tillsvidare-

forhandling enligt 11-14 88 lagen
(1976:580) om medbestdmmande i
arbetslivet har hallits i fragan.

33b§
En arbetstagare som har fyllt 68
ar har inte ratt till langre

uppsagningstid an en manad och
har inte heller foretradesratt enligt
22,23, 25 eller 25 a 8.

33c¥§

For en arbetstagare som har fyllt
68 ar oOvergar inte en allman
visstidsanstallning eller ett vikariat

anstallning enligt5 a §. till en tillsvidareanstallning enligt

5a8.

1. Denna lag trader i kraft den 1 januari 2020.

2. Bestammelsen i 33 ¢ § tillampas bara pa avtal om allmén visstids-
anstallning eller vikariat som ingas efter lagens ikrafttradande. Fér sédana
avtal som har ingatts dessférinnan galler 5 b § i den aldre lydelsen.

3. Aldre foreskrifter galler fortfarande for anstallningens upphorande
med anledning av ett villkor om skyldighet att ldmna anstallningen vid en
viss alder, som finns i ett kollektivavtal som har ingatts fore lagens ikraft-
tradande. Detta géller dock under forutséttning att avtalet har en begransad
I6ptid som inte Gverstiger fyra ar och langst till dess att avtalet har 16pt ut.
| annat fall &r villkoret ogiltigt i den utstrackning det upphéaver eller
inskranker en arbetstagares ratt att kvarsta i anstéllningen.

4. Ett villkor i ett individuellt avtal om skyldighet att l&mna
anstallningen vid en viss alder som har ingétts fore lagens ikrafttradande,
&r ogiltigt i den utstrackning det upphaver eller inskranker en arbetstagares
ratt att kvarstd i anstallningen. Aldre foreskrifter galler dock fortfarande
for ett sadant villkor i ett individuellt avtal som har ingatts fore den
1 september 2001.

5. Aldre foreskrifter géller fortfarande for fragor som har att géra med
en uppségning eller ett avskedande nér en arbetsgivare fore lagens ikraft-
tradande har sagt upp eller avskedat en arbetstagare, eller har inlett ett
forfarande for uppségning eller avskedande genom en forhandlings-
framstéllning, en underréttelse eller ett varsel.

6. Aldre foreskrifter géller fortfarande for ett skriftligt besked enligt 33 §
forsta stycket i den &ldre lydelsen, nér en arbetsgivare fore lagens ikraft-
tradande har lamnat ett sadant besked. For att beskedet ska vara giltigt
kravs dock att arbetstagaren fyller 67 ar fore den 1 februari 2020. | annat
fall &r beskedet utan verkan.

7 Senaste lydelse av tidigare 5 b § 2016:248.



2.2

Forslag till lag om &ndring i lagen (1982:80)

om anstallningsskydd

Hérigenom foreskrivs att 32 a—33 ¢ §§ och rubrikerna ndrmast fore 32 a
och 33 §8 lagen (1982:80) om anstéllningsskydd ska ha féljande lydelse.

Lydelse enligt 2.1

Ratt att kvarsta i anstallningen
till 68 ar

Foreslagen lydelse

Ratt att kvarsta i anstallningen
till 69 ar

32a8§

En arbetstagare har rétt att
kvarstd i anstallningen till utgdngen
av den manad da han eller hon fyller
68 ar, om inte nagot annat féljer av
denna lag.

Sérskilda bestimmelser for
arbetstagare som har fyllt 68 ar

En arbetstagare har rétt att
kvarstd i anstallningen till utgdngen
av den manad da han eller hon fyller
69 ar, om inte nagot annat féljer av
denna lag.

Sérskilda bestimmelser for
arbetstagare som har fyllt 69 ar

338§

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 68 ar ska
foljande bestammelser inte
tillampas:

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 69 ar ska
féljande bestammelser inte
tillampas:

1. 7 § om saklig grund for uppségning,
2. 8 8 andra stycket om innehéllet i ett uppsagningsbesked,
3.98 om skyldighet for arbetsgivaren att uppge grunden for

uppsagningen, och

4. 34 § om ogiltigforklaring av uppsagning.

Vid avskedande av en arbetstagare som har fyllt 69 ar tillampas inte
bestdmmelsen i 35 § om ogiltigforklaring. | den situationen behdver ett
besked enligt 19 § andra stycket inte innehalla information om vad
arbetstagaren ska iaktta om arbetstagaren vill goéra gallande att
avskedandet &r ogiltigt.

33a8§

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 68 ar ska 30 §
om underrattelse, varsel och ratt till
Overlaggning tillampas om inte
forhandling enligt 11-14 88 lagen
(1976:580) om medbestammande i
arbetslivet har hallits i fragan.

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 69 ar ska 30 §
om underrattelse, varsel och ratt till
Overlaggning tillampas, om inte
forhandling enligt 11-14 88 lagen
(1976:580) om medbestammande i
arbetslivet har hallits i fragan.



10

33b§

En arbetstagare som har fyllt 68
ar har inte ratt till langre
uppsagningstid d4n en manad och
har inte heller foretradesratt enligt
22,23, 25eller 25 a 8.

En arbetstagare som har fyllt 69
ar har inte ratt till langre
uppsagningstid &n en manad och
har inte heller foretradesratt enligt
22,23, 25eller25a 8.

33c§

For en arbetstagare som har fyllt
68 ar Overgdr inte en allman
visstidsanstéllning eller ett vikariat
till en tillsvidareanstélining enligt

F&r en arbetstagare som har fyllt
69 ar Overgdr inte en allman
visstidsanstéllning eller ett vikariat
till en tillsvidareanstélining enligt

5a8. 5as.

1. Denna lag tréder i kraft den 1 januari 2023.

2. Bestammelsen i 33 ¢ § i den nya lydelsen tillampas bara pa avtal om
allmin visstidsanstallning eller vikariat som ingas efter lagens ikraft-
tradande. For sdana avtal som har ingatts dessforinnan géller paragrafen
i den &ldre lydelsen.

3. Aldre foreskrifter galler fortfarande for anstallningens upphérande
med anledning av ett villkor om skyldighet att Idmna anstéllningen vid en
viss alder, som finns i ett kollektivavtal som har ingatts fore lagens ikraft-
tradande. Detta géller dock under forutséttning att avtalet har en begransad
I6ptid som inte Gverstiger fyra &r och langst till dess att avtalet har 16pt ut.
I annat fall &r villkoret ogiltigt i den utstrackning det upphéver eller
inskranker en arbetstagares ratt att kvarsta i anstéllningen.

4. Ett villkor i ett individuellt avtal om skyldighet att l&mna
anstallningen vid en viss alder som har ingatts fore lagens ikrafttradande,
&r ogiltigt i den utstrackning det upphaver eller inskranker en arbetstagares
ratt att kvarstd i anstillningen. Aldre foreskrifter géller dock fortfarande
for ett sadant villkor i ett individuellt avtal som har ingatts fore den
1 september 2001.

5. Aldre foreskrifter galler fortfarande for fragor som har att géra med
en uppséagning eller ett avskedande nér en arbetsgivare fore lagens ikraft-
tradande har sagt upp eller avskedat en arbetstagare, eller har inlett ett
forfarande for uppségning eller avskedande genom en férhandlings-
framstélining, en underréttelse eller ett varsel.



3 Arendet och dess beredning

Den 14 december 2017 traffade Pensionsgruppen en éverenskommelse for
att utveckla pensionssystemet i syfte att sakra langsiktigt hojda och trygga
pensioner, pensionsdéverenskommelsen. Pensionsgruppen ar en block-
dverskridande arbetsgrupp med foretradare for de partier som star bakom
alderspensionssystemet. Pensionsoverenskommelsen bygger pa Pensions-
aldersutredningens betankande Atgarder for ett langre arbetsliv (SOU
2013:25). Overenskommelsen innehaller inga forfattningsforslag men den
slar fast hur de pensionsrelaterade aldersgranserna ska hojas och ger rikt-
linjer for det fortsatta beredningsarbetet. Overenskommelsen foregicks av
samtal med arbetsmarknadens parter, som resulterade i en avsikts-
forklaring fran parterna den 19 september 2016.

Inom  Arbetsmarknadsdepartementet har promemorian Forlangt
anstallningsskydd till 69 ar (Ds 2018:28) utarbetats. Promemorian
innehaller forslag pa hur pensionséverenskommelsen ska genomforas i de
delar som tar sikte pa de andringar i lagen (1982:80) om anstallningsskydd
som enligt dverenskommelsen ska genomfdras till 2020 och 2023. En
sammanfattning av promemorian finns i bilaga 1. Promemorians lag-
forslag finns i bilaga 2.

Promemorian har remissbehandlats. En forteckning Over remiss-
instanserna finns i bilaga 3. Remissyttrandena och en remissamman-
stdllning finns tillgdngliga i Arbetsmarknadsdepartementet (dnr
A2018/01388/ARM).

Inom Regeringskansliet pagar ett arbete med att genomfora ovriga
andringar som foéljer av pensionséverenskommelsen.

4 Anstéllningsskyddet forlangs med tva ar
till 69 ar
4.1 Ratten att kvarsta i anstallningen ska forlangas

Regeringens forslag: En arbetstagare ska ha ratt att kvarsta i anstall-
ningen till utgangen av den manad da han eller hon fyller 69 ar.

Aldersgransen ska hojas i tva steg: 2020 hojs den fran 67 till 68 ar
och 2023 fran 68 till 69 ar.

Promemorians forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: En Overvdagande majoritet av remissinstanserna
tillstyrker forslaget eller har ingen erinran mot det. Arbetsgivarféreningen
KFO, Arbetsgivaralliansen, Landsorganisationen i Sverige (LO),
Tjanstemannens Centralorganisation (TCO), Sveriges akademikers
centralorganisation (Saco), Akademikerforbundet SSR, Lararnas
Riksférbund och Ume& universitet (Samhallsvetenskapliga fakulteten)
m.fl. understryker vikten av att aven andra atgarder vidtas for att gora det
mojligt for aldre att fortsatta arbeta. Vissa av remissinstanserna, t.ex.
Arbetsformedlingen och Pensiondrernas Riksorganisation betonar vikten
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av att &ven kringliggande trygghetssystem anpassas. Tillvaxtverket har i
grunden en positiv installning till férslaget, men anser att det for sma och
medelstora foretag kan innebéra problem nér det géller den ekonomiska
utvecklingen och kompetensforsérjningen eftersom det finns en risk att
foretagen inte fyller pa med yngre arbetskraft i samma utstrackning for att
de inte har rad att nyanstilla. Foretagarforbundet Fria Fdretagare,
Foretagarna och Smaforetagarnas riksforbund avstyrker forslaget
eftersom de anser att det har negativa effekter for sméaféretag. Aven
Svenskt Naringsliv avstyrker forslaget och anfér att det inte kommer att
bidra till fler arbetade timmar, att det riskerar att forsvara rekrytering av
aldre arbetstagare samt att det strider mot ILO-konventioner som Sverige
har ratificerat. IKEM, Transportféretagen, Industriarbetsgivarna, Svensk
Handel och Almega instimmer i Svenskt Naringslivs remissvar. Aven
Sméforetagarnas Arbetsloshetskassa avstyrker forslaget. Svenska I1LO-
kommittén anser att mycket talar for att forslaget inte bor anses sta i strid
med ILO:s konventioner om foreningsfrihet och kollektiva férhandlingar,
men att det &r angeléget att sarskilt beakta de krav som foljer av dessa
konventioner i det fortsatta arbetet.

Skalen for regeringens forslag
Arbetslivet behdver forlangas

Vi lever allt langre. Aldern fér pensionsuttag 6kar ddremot inte i samma
utstrackning. Att det svenska pensionssystemet finansieras utanfor statens
budget och bara betalar ut precis s& mycket pensioner det finns medel till
gor systemet finansiellt hallbart.

En 6kad medellivslangd innebér att pensionerna behdver racka langre.
Om pensionerna ska récka under langre tid och en godtagbar
ersattningsniva kunna uppratthallas kravs det att arbetslivet forlangs. Det
svenska pensionssystemet bygger pa livsinkomstprincipen, dvs. att hela
livets inkomster paverkar pensionen. Principen ar avsedd att stimulera till
arbete och det finns inte ndgon dvre grans for nar pension tjanas in.

Regeringens uppfattning ar att aldre personer som kan, vill och orkar
arbeta bor ha méjlighet att gora det. Pa sa sétt kan den enskilda individen
i Okad utstrackning paverka storleken pa sin egen pension. Om é&ldre
personer arbetar langre minskar ocksa langden pa pensionsuttaget, vilket
innebdr en minskning av utgifterna i pensionssystemet och ett Okat
utrymme for att uppratthalla godtagbara nivaer pa pensionerna. Att ta till-
vara pa aldres kompetens ger dessutom ett 6kat arbetsutbud som bidrar till
vélfarden och minskar forsorjningsbordan for de som arbetar. For att aldre
personers mojligheter att arbeta langre ska forbéattras behdver forut-
séttningarna for ett forlangt arbetsliv forbattras och eventuella hinder
undanrdjas.

Pensionsrelaterade aldersgranser

Det finns inte ndgon formell pensionsalder i Sverige, men det finns i olika
regelsystem pensionsrelaterade aldersgranser som pa olika satt paverkar
arbetstagares val av tidpunkt for uttrdde ur arbetslivet.

Tidpunkten for ndr den allménna pensionen kan bdrja tas ut ar flexibel.
Inkomstpension betalas ut efter ansokan fran och med den manad da den



forsakrade fyller 61 &r. Nagon Gvre grans for nar man senast méste borja
ta ut inkomstpension finns inte. Garantipension kan betalas ut fran och
med den manad den forsakrade fyller 65 ar. Bostadstilligg och aldre-
forsorjningsstod kan betalas ut frAn och med att den forsakrade fyller 65
ar.

Tjanstepensionsavtalen har ofta 55 ar som lagsta alder for uttag av
pension. Motsvarande géller for privat pensionssparande.

Nar det géller kringliggande trygghetssystem finns i manga fall en
aldersgrans vid 65 ar. Det géller exempelvis for arbetsloshetsersattning,
sjukersattning, sjukpenning och arbetsskadelivranta.

Aven i lagen (1982:80) om anstillningsskydd, anstallningsskyddslagen
eller LAS, finns vissa bestdimmelser som blir tillampliga nér arbetstagaren
uppnar en viss alder, den sé kallade las-&ldern, se vidare nedan.

Arbetet med att hoja de pensionsrelaterade aldersgranserna

Den 14 december 2017 tréffade Pensionsgruppen en 6verenskommelse for
att utveckla pensionssystemet i syfte att sakra langsiktigt hojda och trygga
pensioner. Pensionsgruppen ar en blockdverskridande arbetsgrupp med
foretradare for de partier som star bakom alderspensionssystemet.

Overenskommelsen innehdller inte ndgra forfattningsforslag men den
slar fast hur de pensionsrelaterade aldersgranserna ska hojas och ger rikt-
linjer for det fortsatta beredningsarbetet. Av 6verenskommelsen framgar
bl.a. att aldersgransen for nar allmén pension tidigast far tas ut ska hojas
och att aven aldersgranserna i kringliggande trygghetssystem ska héjas pa
motsvarande satt. Vidare anges vissa andra atgarder som ska genomforas
i anslutning till de hojda &ldersgranserna. Aldersgranserna ska enligt
dverenskommelsen sd smaningom kopplas till en riktalder for pension,
som ska beraknas utifran den beraknade medellivslangden. Avsikten &r att
stabiliteten i systemet pa s sétt ska dka ytterligare.

I 6verenskommelsen anges ocksa att las-aldern 2020 ska hojas fran 67
till 68 ar och att arbetsgivaren ska kunna saga upp arbetstagaren utan krav
pa saklig grund nar arbetstagaren har uppnétt den aldern. Det anges vidare
att las-aldern 2023 ska hdjas till 69 ar.

Overenskommelsen bygger pa Pensionséldersutredningens betankande
Atgarder for ett langre arbetsliv (SOU 2013:25). Den féregicks av en
dialog med arbetsmarknadens parter, som resulterade i en avsikts-
forklaring som presenterades den 19 september 2016, se vidare nedan.
Svenskt Naringsliv valde att inte stélla sig bakom avsiktsforklaringen.

Inom Regeringskansliet pagar ett arbete med att utifrdn Pensions-
gruppens Gverenskommelse anpassa de pensionsrelaterade aldersgréans-
erna till den okade medellivslangden. Den hér lagradsremissen syftar till
att genomfora 6verenskommelsen ndr det géller de &ndringar i anstall-
ningsskyddslagen som ska gdras 2020 och 2023.

Aldersgranser i anstallningsskyddslagen

Anstéllningsskyddslagen ar tillamplig pa arbetstagare inom savél den
privata som den offentliga sektorn av arbetsmarknaden. Frdn lagens
tillampningsomrade undantas vissa kategorier av arbetstagare, exempelvis
arbetstagare med en foretagsledande stallning.
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Anstallningsskyddslagen &r tillamplig pa arbetstagare i alla aldrar. |
lagen finns dock vissa bestimmelser som blir tillampliga i samband med
att en arbetstagare fyller 67 ar, den sa kallade las-aldern. En arbetstagare
har enligt 32 a §, aven kallad 67-arsregeln, ratt att kvarsta i anstéllningen
till utgdngen av den manad da han eller hon fyller 67 ar, om inte nagot
annat foljer av lagen. Bestimmelsen gar inte att avtala bort. Ett villkor i ett
avtal ar ogiltigt om det foreskriver att arbetstagaren ar skyldig att avga fran
anstallningen fore den aldern.

For att en arbetsgivare ska kunna saga upp en arbetstagare fran en tills-
vidareanstéllning kravs saklig grund. Alder anses inte utgéra saklig grund
for uppsagning, se vidare avsnitt 4.2. En arbetstagares anstallningsskydd
galler darmed fullt ut till dess att arbetstagaren fyller 67 ar. | samband med
det kan en arbetsgivare skilja arbetstagaren fran en tillsvidareanstallning
genom ett forenklat forfarande. Om arbetsgivaren vill att arbetstagaren ska
lamna anstallningen vid utgangen av den manad da han eller hon fyller 67
ar, ska arbetsgivaren enligt 33 § forsta stycket skriftligen ge arbetstagaren
besked om detta minst en manad i forvag. Ett sadant besked medfor att
anstallningen upphor vid utgangen av den angivna manaden. Négot krav
pa saklig grund for atgarden finns inte. Detta tillfalliga upph6rande av
anstallningsskyddet vid 67 &rs alder kallas ibland for fonstret. Om arbets-
givaren inte skiljer arbetstagaren fran anstéllningen genom det forenklade
forfarandet och anstéllningen inte upphor av ndgon annan orsak, fortsatter
anstallningen. Vill arbetsgivaren senare avbryta anstéliningen kan det ske
genom en uppsagning. D& galler kravet pa saklig grund och det vanliga
uppsagningsforfarandet far tillampas. Arbetstagaren har dock pa andra satt
ett mer begrdnsat anstéllningsskydd. Enligt 33 § tredje stycket har
arbetstagaren inte ratt till langre uppséagningstid &n en manad och inte fore-
tradesratt vid turordning. Inte heller har arbetstagaren foretradesratt till
ateranstallning eller till en anstallning med hogre sysselsattningsgrad.

Efter 67-arsdagen finns det enligt 5 § anstallningsskyddslagen en
sarskild mojlighet att traffa avtal om tidsbegrénsad anstélining. Annars &ar
huvudregeln enligt 4 § att anstallningsavtal galler tills vidare.

Ratten att kvarsta i anstallningen

Under lang tid reglerades pensionsaldern i stor utstrackning i kollektiv-
avtal om pension. | férarbetena till den nuvarande anstéliningsskyddslagen
och dess foregangare ansags uppsagning inte behdva ske nér en arbets-
tagare uppnadde aldersgransen for pension. Det rackte i dessa fall med ett
forenklat forfarande med ett skriftligt besked. Detsamma géllde om arbets-
givaren ville att en arbetstagare skulle sluta vid en viss i lagen angiven
alder i de fall arbetstagaren inte omfattades av nagon sédan avgéangs-
skyldighet (se prop. 1973:129 s. 126 och prop. 1981/82:71 s. 104 f.).
Bestammelsen i 32 a § om ratten att kvarsta i anstéllningen till 67 ars
alder tillkom genom en lagéandring som tradde i kraft den 1 september
2001. Dessforinnan var det mojligt att fritt avtala om vid vilken alder en
arbetstagare var skyldig att avgd med pension. Avgangsskyldigheten
kunde ocksa vara reglerad i forfattning. For flertalet arbetstagare gallde
enligt kollektivavtalsvillkor att avgangsskyldighet intradde fore 67 ars
alder, i regel vid 65 ar. Den nya lagregeln syftade till att férhindra sddana
avtalsvillkor. Genom lagregeln, som gjordes tvingande, begrdnsades



avtalsfriheten pa sé& satt att avtalsvillkor som innebar avgangsskyldighet
vid en lagre alder &n 67 ar blev ogiltiga. Samtidigt togs hanvisningen i 33 §
forsta stycket till ”den alder som medfor skyldighet att avga med élders-
pension” bort. Tidpunkten for anstéllningens upphorande i det forenklade
forfarandet fixerades, i enlighet med 67-arsregeln, till utgangen av den
manad da arbetstagaren fyller 67 ar. Skriftligt besked enligt 33 §
anstéllningsskyddslagen maste emellertid fortfarande uppfattas som det
foreskrivna forfarandet for att fa anstallningen att upphora vid uppnéaendet
av las-aldern, oavsett om det har avtalats om skyldighet att lamna
anstallningen vid den tidpunkten eller inte. Det &r dock méjligt att avvika
fran bestammelsen om skriftligt besked genom ett kollektivavtal som har
traffats eller godkants av en central arbetstagarorganisation.

Av promemorian framgar att ingen av de storsta pensionséverens-
kommelserna innehaller nagra villkor om att en arbetstagare &r skyldig att
avgad med pension vid en viss alder. Av promemorian och av Medlings-
institutets remissvar framgar daremot att bestimmelser om avgangs-
skyldighet vid 67 ars alder alltjamt forekommer i forbundsavtal om lén
och allmanna villkor inom olika omraden pa arbetsmarknaden. P& det
séttet har kollektivavtal anpassats efter 67-arsregeln.

Aldersgransen for ratten att kvarstd i anstallningen behéver héjas

Pensionsaldersutredningen identifierade 67-arsregeln som ett hinder mot
ett forlangt arbetsliv. Utredningen konstaterade att trots att &ldre personer
blir allt friskare, smartare och mer valutbildade ¢kar inte sysselséattningen
bland aldre i takt med den ¢kade medellivslangden och att denna
utveckling inte ar hallbar. Av liknande skal som anfordes vid inférandet
av 67-arsregeln foreslog utredningen darfor en héjning av aldersgransen
till 69 &r. En hojning av aldern for ratten att kvarsté i anstallningen till 69
ar &r ocksa vad Pensionsgruppen har kommit Gverens om.

Den 6kade medellivslangden i Sverige medfor att pensionerna blir lagre
eftersom de maste racka en lingre tid. For att pensionsnivaerna ska kunna
uppratthallas behover arbetslivet forlangas. Ett langre arbetsliv ar ocksa av
betydelse for vélfarden och darmed for hela samhéllet. Aldre personer som
kan, vill och orkar arbeta langre bor ha mojlighet att gora det. Den
nuvarande aldersgransen for ratten att kvarsta i anstallningen vid 67 ar
hindrar arbetstagare pa de delar av arbetsmarknaden som omfattas av
villkor om avgéngsskyldighet vid 67 &r fran att arbeta lingre. Alders-
gransen bor darfor, som Pensionsgruppen har kommit 6verens om, hdjas.
I enlighet med Pensionsgruppens dverenskommelse bor héjningen ske i
tvé steg: 2020 fran 67 till 68 ar och 2023 fran 68 till 69 ar.

Av avsiktsforklaringen fran den 19 september 2016 framgar att arbets-
marknadens parter ser det som naturligt att las-aldern hojs fran 67 till 69
ar som en foljd av nya pensionsaldrar. Det framgér ocksa att parterna
kommer att verka for avtalslsningar som knyter an till den nya ordningen.
Det finns séledes sedan en tid tillbaka ett brett samforstand kring att en
hdjning bor ske.

Svenskt Naringsliv valde emellertid att inte stélla sig bakom avsikts-
forklaringen. Svenskt Néringsliv avstyrker forslaget och anfor bl.a. att en
skarpt lagstiftning som ytterligare begrénsar foretagens mojligheter att
bemanna pa ett adekvat satt inte kommer att astadkomma fler arbetade
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timmar. | dag hittar man enligt Svenskt Naringsliv I6sningar fér med-
arbetare som har fyllt 67 ar som passar bada parter utifran de forutsatt-
ningar som finns pa den enskilda arbetsplatsen. Foreningen framhaller att
mojligheten att hitta lokalanpassade I6sningar dkar attraktiviteten nar det
géller denna grupp arbetstagare. Almega, IKEM, Transportforetagen och
Industriarbetsgivarna ansluter sig till Svenskt Naringslivs standpunkt och
anfor att om forslaget genomfors bor det vidtas en rad atgarder for att 6ka
incitamenten for arbetsgivare att anstélla och behalla aldre arbetstagare.
Aven Foretagarforoundet Fria Foretagare, Foretagarna och Sméfore-
tagarnas riksférbund avstyrker forslaget eftersom de anser att det har
negativa effekter for smaforetag. Smaforetagarnas Riksforbund anser att
foretag med férre an tio anstéllda ska undantas.

Regeringen har forstdelse for behovet av flexibilitet. Den nuvarande
ordningen bygger ocksa pa en kompromiss dar arbetsgivaren, & ena sidan,
kan tvingas att behalla en aldre arbetstagare aven om han eller hon inte &r
fullt ut produktiv men, & andra sidan, fritt far avbryta anstéllningen nar
arbetstagaren har uppnatt en viss alder. Detta bor galla dven fortsattnings-
vis, se vidare avsnitt 4.2, men mot bakgrund av de skéal som anfors ovan
ar det motiverat att hoja aldersgransen pa det satt som foreslas. Det saknas
skal att sdrbehandla anstéllda i foretag med féarre an tio anstallda eftersom
utgangspunkten &r att alla arbetstagare bor ges samma mojlighet att
forbattra sin pension genom att arbeta fram till las-aldern.

Tillvaxtverket anser att forslaget kan innebéra problem for sma och
medelstora foretag néar det galler den ekonomiska utvecklingen och
kompetensforsorjningen eftersom det finns en risk att de inte fyller pa med
yngre arbetskraft i samma utstrackning for att de inte har rad att nyanstalla
Regeringen vill emellertid framhalla att forslaget innebér att mojligheten
att battre tillvarata dldre personers kompetens dkar, liksom méjligheten till
kompetensutbyte mellan dldre och yngre arbetstagare.

Svenskt Naringsliv anser vidare att forslaget strider mot ILO-
konventioner om féreningsfrihet som Sverige har ratificerat. Svenska ILO-
kommittén menar ddremot att mycket talar for att forslaget att hoja
aldersgransen for ratten att kvarsté i anstallning inte bor anses sté i strid
med ILO:s konventioner om foreningsfrihet och kollektiva férhandlingar.
Kommittén beddmer dock att det &r angeldget att sarskilt beakta de krav
som féljer av dessa konventioner i det fortsatta arbetet med forslaget.

De ILO-konventioner som aktualiseras ar framfor allt 1948 ars
konvention (nr 87) om facklig foreningsfrihet och skydd for facklig
organisationsratt, 1949 ars konvention (nr 98) om tillampningen av
principerna for organisationsratten och den kollektiva forhandlingsrétten
och 1981 ars konvention (nr 154) om framjande av kollektiva
forhandlingar. Regeringen gér beddmningen att forslaget inte strider mot
dessa konventioner. Fragan behandlas narmare i avsnitt 5 i anslutning till
att behovet av 6vergéngsbestaimmelser behandlas.

Forslaget &r en del av en storre dversyn av pensionssystemet

Det framgar av pensionsoverenskommelsen att det Gver tid ska genom-
foras ett antal atgarder som &r en del av en stérre Gversyn av pensions-
systemet. Dessa atgarder syftar till att forandra normen for nér arbetslivet
ska avslutas som en naturlig konsekvens av att vi lever allt langre. | det



sammanhanget ar anstallningsskyddets langd en viktig komponent, och
den foreslagna forédndringen ett satt att undanrdja hinder for ett forlangt
arbetsliv.

Flera remissinstanser har sarskilt framhallit vikten av det vidtas ytter-
ligare atgarder for att arbetslivet ska kunna forlangas i praktiken. Det géller
inte minst atgarder som avser arbetsmiljo. | likhet med vad som framgar
av Pensionsgruppens dverenskommelse anser regeringen att arbetsmiljo-
relaterade atgarder for ett mer hallbart arbetsliv kontinuerligt méste
dvervagas. Regeringen vill dock framhalla att arbetsmiljolagen
(1977:1160) redan i dag staller krav pd arbetsanpassning och en god
arbetsmiljé. Myndigheten for arbetsmiljokunskap kan spela en viktig roll
for att ta fram fordjupad kunskap pd omradet.

Andra faktorer som Pensionsgruppen har pekat ut ar ytterligare
utbildnings- och arbetsmarknadsrelaterade atgarder som kan underlatta ett
tidigare arbetsmarknadsintrdde och forbattra mojligheterna for vidare-
utbildning och Kkarriarvéxling, samt fortsatt forbattring av rehabiliterings-
insatserna vid sjukdom.

Det handlar alltsd inte bara om hojda aldersgranser utan ocksa om
atgarder inom arbetsmiljoomradet och inom utbildningssystemet som ger
battre mojligheter till ett hallbart arbetsliv.

I linje med vad som anges i 6verenskommelsen har en delegation for
aldre arbetskraft inréttats. Delegationen har fatt i uppdrag att bidra till 6kad
kunskap och forskning om aldres mgjligheter. Delegationen ska aven
foresla &tgarder som motverkar aldersdiskriminering for att battre tillvara-
ta dldres kompetens och erfarenhet.

Det handlar inte heller bara om statliga atgarder. Vagen mot ett uthalligt
och langre arbetsliv ar ndgot som berdr och har betydelse for hela sam-
hallet. For en lyckad omstallning kravs att manga krafter drar 4t samma
hall. Av sarskild betydelse &r arbetsmarknadens parter och av det skalet
har ett sarskilt partsrad med koppling till Pensionsgruppen skapats. Syftet
med partsradet ar att skapa forutsattningar for 6msesidig forstéelse och en
gynnsam utveckling.

Flera remissinstanser har papekat att en forlangning av arbetslivet ocksa
bor atféljas av anpassningar av kringliggande trygghetssystem. Aven har
innehéller pensionséverenskommelsen forslag som bygger pa Pensions-
aldersutredningens betiankande och dessa bereds for narvarande i Reger-
ingskansliet. Nagra remissinstanser har efterfragat ett samlat forslag for att
pa sa satt kunna granska helheten. De nu behandlade férslagen ar bland de
forsta som ska trada i kraft enligt pensionséverenskommelsen.
Regeringens avsikt ar att i sd stor utstrackning som mojligt presentera
forandringarna i ett sammanhang. Det &r fraga om omfattande forandringar
som spanner éver flera omraden och som ska genomféras i flera steg och
det &r darmed varken mojligt eller nddvéndigt att presentera forand-
ringarna samlat.
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4.2 Arbetsgivaren ska kunna sdaga upp arbets-
tagaren utan krav pa saklig grund néar las-aldern
har uppnatts

Regeringens forslag: Nar en arbetstagare har fyllt 69 ar ska kravet pa
saklig grund for arbetsgivarens uppségning inte gélla.

Anstallningen ska inte langre kunna avslutas genom ett skriftligt
besked i samband med att &ldersgransen uppnas.

| ett forsta skede fran och med 2020 ska kravet pa saklig grund upp-
hora att galla ndr arbetstagaren har fyllt 68 ar. 2023 ska aldersgransen
hojas till 69 ar.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Majoriteten av remissinstanserna &r positiva till
forslaget eller har ingen erinran mot det. Svenska ILO-kommittén anfor att
forslaget att ta bort kravet pa saklig grund efter 69 ar inte star i strid med
nagon 1LO-konvention som Sverige har ratificerat. Arbetsdomstolen har
inget att erinra mot att kravet pa saklig grund tas bort, men konstaterar bl.a.
att en sadan reglering kraver flera undantag och att det medfor ett inte helt
overskadligt regelsystem. Svenskt Naringsliv, Foretagarforbundet Fria
Foretagare, Transportféretagen, Industriarbetsgivarna, IKEM och
Sméafdretagarnas Riksforbund anser att det &r positivt att kravet pa saklig
grund slopas men att kravet bor bortfalla redan vid 67 ars alder. Ett mindre
antal remissinstanser, bland dem Arbetsgivarverket, Forsékringskassan
och Karlstads universitet forordar att anstallningen fortsatt ska avslutas
genom ett forfarande med ett skriftligt besked nar arbetstagaren uppnar
las-aldern. Arbetsgivarverket papekar att villkor som galler i samband med
uppsagning ocksa finns i kollektivavtal och anser att en forandrad
reglering skulle ge upphov till en otydlighet i forhallande till dessa
bestimmelser. Aven LO forordar att gallande regelverk behélls.
Akademikerforbundet SSR anser att det sa kallade fonstret bér behallas,
men att aldern bor hojas till 69 &r. Svensk Scenkonst anfor att det finns en
risk att ett forfarande med samma forfarande som vid uppségning av
personliga skal kommer att upplevas negativt av bade arbetstagar- och
arbetsgivarparter. Domstolsverket anser att forslaget medfor 6kad
administration for arbetsgivaren och att det ger upphov till oklarhet i fraga
om vad som galler for arbetstagare som anstélls med fullmakt.
Arbetsgivarverket anfor att lagen (1994:261) om fullmaktsanstélining och
forordningen (1997:909) om handladggning av &renden om statliga
tjanstepensionsformaner eventuellt kan behéva justeras. Diskriminerings-
ombudsmannen anser att bade den nuvarande och den féreslagna alders-
gransen i anstéllningsskyddslagen bor tas bort och att saklig grund alltid
ska vara ett krav vid uppsagning, oavsett alder.

Skalen for regeringens forslag

Kravet pa saklig grund for uppséagning ska inte galla nar arbetstagaren
har fyllt 69 ar

En arbetstagare som vill sdga upp sig behéver inte ha nédgon saklig grund
for att gora det. En uppsédgning fran arbetsgivarens sida maste daremot



enligt 7 § anstéliningsskyddslagen vara sakligt grundad. Det géller dock
inte i samband med att arbetstagaren fyller 67 ar. Da kan arbetsgivaren
utan krav pa saklig grund avsluta anstallningen genom ett skriftligt besked
enligt 33 § anstéllningsskyddslagen. Beskedet ska lamnas minst en manad
i forvag och medfor att anstallningen upphor vid utgangen av den manad
da arbetstagaren uppnar aldersgransen. Nar arbetslivet behover forlangas
bor det inte vara majligt att avsluta anstallningen utan krav pa saklig grund
genom ett sadant forenklat forfarande forran tidigast i samband med att
arbetstagaren fyller 69 ar. Att lata kravet pa saklig grund bortfalla redan
vid 67 ars alder, som foreslas av bland andra Svenskt Naringsliv, skulle
motverka syftet att ta bort hindren for ett forlangt arbetsliv.

Forutom att aldersgransen for nér kravet pa saklig grund bortfaller bor
héjas finns det skal att dvervéaga ytterligare forandringar i anstallnings-
skyddslagen i syfte att forlanga arbetslivet. Pensionsaldersutredningen har
uppmarksammat att bestdammelsen om skriftligt besked uppfattas ndrmast
som en regel om avgangsskyldighet for arbetstagare, vilket hindrar arbets-
tagare som vill fortsatta att arbeta fran att géra det. Regleringen skapar ett
tryck pa arbetsgivaren att avbryta anstéallningen i samband med att arbets-
tagaren uppnar las-aldern. Arbetstagarens anstallningsskydd ar visserligen
nagot mer begransat darefter genom att det saknas foretradesratt och att
den uppségningstid som arbetstagaren har ratt till enligt lagen ar begransad
till en manad. Kravet pa saklig grund for uppsagning galler emellertid. En
arbetsgivare som inte utnyttjar mojligheten att pa ett enkelt satt avbryta
anstallningen nar arbetstagaren fyller 67 ar riskerar darfor att hamna i en
svarare situation senare om arbetsgivaren da vill avbryta anstallningen och
skélen for uppségning inte &r tillrackligt starka for att utgora saklig grund.
Som regleringen nu ar utformad valjer darfor arbetsgivare i regel mer eller
mindre automatiskt att avbryta anstallningen vid 67 ar, trots att det kanske
finns ett dmsesidigt intresse hos bada parter av att arbetstagaren arbetar
kvar. Kravet pa saklig grund for uppsagning efter att arbetstagaren har
passerat las-aldern i kombination med den tillfalliga mojligheten att fa
anstallningen att upphora genom ett skriftligt besked ar pa det sattet ett
hinder for arbetstagare som orkar, vill och kan fortsatta arbeta. Det finns
visserligen en sarskild mojlighet att anstélla arbetstagare som har fyllt 67
ar i en tidshegransad anstallning. For arbetsgivare ar det dock en mindre
flexibel 16sning som kraver onodig administration i forhallande till om
anstallningen kan l6pa vidare nér las-aldern uppnas och darefter fritt sigas
upp.

Framhéllas bor ocksé att arbetstagare i den har alderskategorin inte
heller har samma behov av anstéllningsskydd som yngre arbetstagare
eftersom de &ldre har en méjlighet till forsérjning genom pension.

Pensionsgruppen har enats om att det s& kallade fonstret ska tas bort och
att arbetsgivare ska ha mojlighet att utan krav pa saklig grund saga upp
arbetstagare som har uppnatt las-aldern.

Det finns enligt regeringen skél for att &ndra reglerna om saklig grund
for uppségning i syfte att minska hindren for de arbetstagare som vill héja
sin pension genom att arbeta l&ngre. Incitamentet for arbetsgivaren att
avbryta anstéllningen nér arbetstagaren uppnar las-aldern bor tas bort. En
stor majoritet av remissinstanserna tillstyrker eller har ingen erinran mot
forslaget att ta bort kravet pa saklig grund efter en viss alder. Regeringen
foreslar darfor att nar arbetstagaren har fyllt 69 ar ska kravet pa saklig
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grund inte langre gélla. Parterna har da en émsesidig fri uppsagningsratt.
Pa det satt som foljer av Pensionsgruppens 6verenskommelse bor kravet
pa saklig grund i ett forsta skede fran och med 2020 upphora att gélla nar
arbetstagaren har fyllt 68 ar. Darefter bor aldersgransen 2023 hojas fran
68 till 69 ar.

Aldersgrénser behdvs och innebér ingen otillaten sarbehandling pa
grund av alder

Diskrimineringsombudsmannen har ifragasatt om det alls bor finnas nagra
aldersgranser i anstallningsskyddslagen och anfor att kravet pa saklig
grund vid uppsagning bor gélla oavsett alder. Diskrimineringsombuds-
mannen ifragasatter &ven om skalen for forslaget ar tillrackligt starka for
att motivera ett undantag fran den grundlaggande ratten till icke-diskrimi-
nering och principen om réatten att inte behandlas samre p& grund av sin
kronologiska alder.

Rédets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrattande av
en allmén ram for likabehandling, arbetslivsdirektivet, forbjuder direkt
och indirekt diskriminering pa grund av alder, bl.a. i frdga om forut-
sattningarna for att en arbetsgivare ska kunna skilja en arbetstagare fran
anstallningen. Av artikel 6.1 a i direktivet framgar emellertid att det &r
majligt att i viss man rattfardiga sarbehandling pa grund av alder. For att
sérbehandlingen ska vara forenlig med direktivet krévs att den kan
motiveras av ett berattigat mal och att sattet for att uppna detta mal ar
lampligt och nddvéndigt. EU-domstolen har i ett flertal avgdranden
papekat att medlemsstaterna har ett stort utrymme for skonsmassig
bedémning, inte bara vid valet av vilket konkret mal bland flera social-
och arbetsmarknadspolitiska mal som ska efterstravas, utan dven vid
faststallandet av vilka atgarder som &r lampliga for att uppna detta mal (se
t.ex. Mangold, C-144/04, EU:C:2005:709, punkt 63, Palacios de la Villa,
C-411/05, EU:C:2007:604, punkt 68 och Hérnfeldt, C-141/11,
EU:C:2012:421, punkt 32).

Det ar regeringens uppfattning att det ar ndédvandigt med en reglering
som innebdr att en arbetstagare som uppnar en viss alder kan skiljas fran
anstallningen genom ett forenklat forfarande. Aldersgransen i anstall-
ningsskyddslagen har ett samband med kravet pa saklig grund for
uppsiagning. En arbetstagares alder utgor i sig inte saklig grund. Den
begransning av arbetstagarens prestationsformaga som aldern kan medfora
har i stallet ansetts motivera att arbetsgivaren vidtar sarskilda atgarder for
att underlatta arbetet for arbetstagaren. Kravet pa saklig grund for uppség-
ning anses uppfyllt forst nar dldern medfér en stadigvarande nedsattning
av arbetsformagan som ar s vasentlig att arbetstagaren inte langre kan
utfora arbete av nagon betydelse (prop. 1973:129 s. 129 och prop.
1981/82:71 s. 66). Om det inte fanns en aldersgrans skulle den arbetsgivare
som vill avbryta anstéllningen vara hanvisad till ett ordinarie uppsagnings-
forfarande med krav pa saklig grund oavsett arbetstagarens alder. Detta
alternativ har tidigare avvisats, bl.a. eftersom det fran psykologisk syn-
punkt kan uppfattas negativt for den &ldre arbetstagare som blir uppsagd.
Man har velat gora avgangen med pension odramatisk och undvika
olustiga domstolsprocesser om senilitet och annan oldmplighet som grund



for en uppségning (prop. 1981/82:71 s. 104 f.). En aspekt som bor fram-
héllas i ssmmanhanget ar att domstolsprocesser ar kostsamma. Som namns
i promemorian finns det ocksa farhagor om att ett borttagande av en sadan
gréans skulle kunna leda till att domstolarna pressas att urholka praxis som
innebar att alder inte utgor saklig grund for uppsagning.

Diskrimineringsombudsmannen ifragasatter hallbarheten i argumentet
om ett vardigt slut pa arbetslivet och framhaller att det finns betydande
skillnader mellan lika gamla individer vad géller deras formaga att utfora
ett arbete. Diskrimineringsombudsmannen anfor att eftersom formagorna
ar individuella bér bedémningen av enskildas forutsattningar att fullgéra
arbetsuppgifterna ocksa ske pa individuell basis. Kravet i 7 § anstallnings-
skyddslagen pa saklig grund vid uppsagning av personliga skal ar kopplat
till individen och dennes formaga att utféra de arbetsuppgifter som foljer
av anstallningsforhallandet. En bedémning som sker utifran en schablon
som bygger pa kronologisk alder strider mot detta saklighetskrav pa ett
satt som for den enskilde kan framstd som omotiverat och ar en
sérbehandling som, enligt Diskrimineringsombudsmannen, aktualiserar
diskrimineringsforbudet. Att pa osakliga grunder férlora ett arbete som
man bade kan och vill utfora framstar enligt myndigheten inte heller som
ett vardigt slut pa arbetslivet. Diskrimineringsombudsmannen uppger
vidare att idén om att det gar att pensionera bort ungdomsarbetslosheten
bygger pa felaktiga premisser.

Som Diskrimineringsombudsmannen papekar har EU-domstolen prévat
om den nuvarande ordningen i anstéliningsskyddslagen innebér en
otillaten sarbehandling pa grund av alder. Domstolen ansag att arbetslivs-
direktivet inte utgdr ett hinder for den svenska ordningen i anstallnings-
skyddslagen som ger arbetsgivaren ratt att avsluta en arbetstagares
anstallning av det enda skalet att arbetstagaren har fyllt 67 ar och som inte
tar hansyn till nivan pa den pension som arbetstagaren kan komma att fa
(se Hornfeldt, punkt 47). Domstolen godtog bl.a. argumentet att 67-ars-
regeln, genom att ge arbetsgivaren en rétt att avsluta anstallningen nar
arbetstagaren har uppnatt 67 Aars alder, bidrar till att undvika att
anstallningar avslutas under férodmjukande former pa grund av arbets-
tagarens hoga alder. Domstolen godtog ocksé argumentet att 67-arsregeln,
genom att tillskapa en ratt att arbeta till 67 ars alder, minskar hindren for
dem som vill arbeta langre an till 65 ars alder samt mojliggor en anpass-
ning av pensionssystemet till livsinkomstprincipen, till den demografiska
utvecklingen och till risken for arbetskraftsbrist. De svenska reglerna
kunde enligt domstolen motiveras av ett berattigat mal som ror syssel-
sattningspolitik och arbetsmarknadspolitik. Sattet for att uppna detta mal
ansags ocksa enligt domstolen vara lampligt och nédvandigt.

De ovan beskrivna skalen for att det bor finnas en aldersgrans gor sig
enligt regeringens uppfattning fortfarande géllande. Denna sérbehandling
av aldersskal kan sagas bygga pa en kompromiss dar arbetsgivaren, a ena
sidan, tvingas att behdlla en &ldre arbetstagare &ven om han eller hon inte
ar fullt ut produktiv men, & andra sidan, fritt far avbryta anstallningen i
samband med att arbetstagaren uppnar en viss alder. Som en forutséttning
for denna kompromiss ingar att arbetstagaren da har uppnatt en alder som
medfdr en mojlighet till férsdrjning genom pensionssystemet. Regering-
ens slutsats ar att ett borttagande av aldersgransen skulle rubba denna
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kompromiss och darmed riskera att fa en negativ effekt nar det galler viljan
att anstélla aldre personer.

De nu foreslagna lagéndringarna justerar den nuvarande ordningen i
syfte att minska hindren for de arbetstagare som orkar och vill arbeta
langre och forbattra sin pension. Som anges ovan anser regeringen ocksa
att en aldersgrans pa olika satt bidrar till en valfungerande arbetsmarknad.
Det kommer fortsatt att finnas en majlighet till forsorjning genom pension
nér aldersgransen uppnas. Mot denna bakgrund, och mot bakgrund av det
synsatt som EU-domstolen har gett uttryck for i sin praxis, gor regeringen
bedémningen att den sarbehandling av aldre arbetstagare som forslaget
innebar inte kan anses utgora otillaten sarbehandling enligt EU-rétten.

Aven de ILO-instrument som reglerar aldersdiskriminering har beréring
pa forslaget, dvs. konvention (nr 111) om diskriminering (anstéllning och
yrkesutévning) och rekommendation (nr 162) om dldre arbetstagare.
Detsamma géller ILO:s konvention (nr 158) om uppségning av
anstallningsavtal pa arbetsgivarens initiativ. Regeringen gor, i likhet med
Svenska ILO-kommittén, bedémningen att ett borttagande av kravet pa
saklig grund inte star i strid med nagon ILO-konvention som har
ratificerats av Sverige. Som ILO-kommittén papekar &ar anstéllnings-
skyddet redan i dag forsvagat vid 67 ars alder, vilket inte har ansetts sta i
strid med ndgon ILO-konvention som Sverige har ratificerat.

Anstéllningen ska avslutas genom uppségning

Det kan antas att avgangsfragan i regel kommer att lésas i samforstand
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren nar kravet pa saklig grund inte
langre gdller. Ett samtal som leder till en Gverenskommelse om att
anstallningen ska upphora vid en lamplig tidpunkt eller en uppséagning fran
arbetstagarens sida dr kanske det mest odramatiska och vardiga avslutet pa
anstallningsrelationen. En sédan l6sning kan darfor antas komma att
efterstravas i forsta hand av bada parter.

Om avgangsfragan inte blir 16st pa det séttet ar frdgan hur en anstallning
ska avbrytas av arbetsgivaren nar arbetstagaren har uppnétt las-aldern. Ska
det ske genom uppségning eller skriftligt besked?

De skal som i forarbetena har anforts for det skriftliga beskedet har sin
bakgrund i kravet pa saklig grund for uppsagning. Att en uppsagning fran
psykologisk synpunkt kan uppfattas negativt av arbetstagaren och att det
finns risk for olustiga rattegdngar om senilitet beror pa att arbetsgivaren
behover aberopa och styrka saklig grund. Om kravet pé saklig grund tas
bort gor sig inte dessa skal gallande langre. Utan krav pa saklig grund for
uppsagning ar det ocksa svart att frdn en mer allman, avtalsrattslig syn-
vinkel se ndgon skillnad pa ett skriftligt uppsagningsbesked med en
manads uppsagningstid och ett skriftligt besked om anstéallningens upp-
horande en manad i forvag. Det blir i bada fallen fraga om en ensidig
rattshandling, en viljeforklaring fran arbetsgivaren att anstallningen ska
upphora. | bada fallen &r rattsfoljden att anstallningsavtalet upphor efter en
viss tid. Nar uppségning och skriftligt besked i realiteten & samma sak
med tva olika benamningar, blir konstruktionen med skriftligt besked bara
ett lagtekniskt grepp for att frikoppla fran uppséagningsreglerna. Genom att
bendmna arbetsgivarens atgard skriftligt besked kommer man ifran kravet



pa saklig grund och forfarandet for uppsagning, utan att behova gora nagra
undantag fran uppsagningsreglerna.

Arbetsgivarverket, Forsdkringskassan och Karlstads universitet
foresprékar en fortsatt reglering med skriftligt besked. Aven LO forordar
att gallande regelverk behélls eftersom promemorians forslag uppfattas
som onddigt komplicerat.

Remissutfallet pa Pensionsaldersutredningens forslag visade emellertid
att en sadan lagteknisk l6sning kan ifragasttas av flera olika skal. Bland
annat pekades pa oklarheter nar det galler tillimpligheten av
inskrankningarna i anstallningsskyddet nar det galler uppsagningstid och
foretradesratt och vad som skulle gélla vid avbrytande av tidsbegransade
anstallningar.

De flesta remissinstanser ar positiva till att anvanda uppsagning i stallet
for skriftligt besked, bl.a. Svenskt N&ringsliv.

Arbetsdomstolen anger i sitt remissyttrande att en sadan reglering har
visat sig krava flera undantag och innebara ett inte helt 6verskadligt
regelsystem. Visserligen &r det inte sjalvklart hur en fri uppségningsratt
for arbetsgivaren ska infogas i anstéliningsskyddslagen, eftersom lagen i
manga delar bygger pa att en uppsagning maste vara sakligt grundad, men
regeringen anser inte att svarigheterna ar s stora att det motiverar att ett
annat alternativ bor viéljas. Nar kravet pa saklig grund tas bort blir det fraga
om ett forfarande som kommer att kunna inledas nar som helst fran och
med att en viss alder uppnas och inte, som tidigare, vid en viss specifikt
angiven tidpunkt. Det framstar da som mindre lampligt att géra avsteg fran
det normala forfarandet for att avsluta en tillsvidareanstéllning, ndmligen
genom uppségning. Mojligheten att avsluta anstéllningen med ett skriftligt
besked bor darfor bara finnas kvar nar det galler arbetstagare som har fatt
rétt till hel sjukersattning enligt socialforsékringsbalken.

Som Arbetsgivarverket papekar kan det finns villkor i kollektivavtal som
har betydelse for vad som géller i samband med en uppségning. En
forandrad reglering skulle enligt Arbetsgivarverket kunna innebdra en
otydlighet i forhallande till sddana bestammelser i kollektivavtal. Reger-
ingen kan inte utesluta att s& kan bli fallet. | avsiktsforklaringen har dock
arbetsmarknadens parter forklarat sig villiga att anpassa géllande
kollektivavtal till den nya regleringen. Det bor da ocksa vara mojligt att
sakerstilla att det inte uppstar oklarheter i det har avseendet.

Regeringen anser, i likhet med de flesta remissinstanser som har uttalat
sig i fragan, att det &r lampligast med en ordning dar arbetsgivaren ska
avsluta anstallningen genom en uppsagning. Det foreslas darfor att den
arbetsgivare som vill avbryta en tillsvidareanstélining nér arbetstagaren
har fyllt 69 ar ska vidta en uppsagning, vilket enligt 4 § andra stycket
anstallningsskyddslagen ar det sétt ett anstéliningsavtal som géller tills
vidare normalt kan fas att upphora. Det forenklade forfarandet med
skriftligt besked for att avsluta anstallningen nér las-aldern uppnas som
finns i 33 § forsta stycket bor foljaktligen tas bort, liksom hénvisningen till
den bestimmelsen i 48§. | avsnitt 4.6 aterkommer regeringen till
mojligheten att genom kollektivavtal foreskriva att anstéliningen upphér
nar arbetstagaren fyller 69 ar.

Arbetsgivarverket papekar att det kan finnas behov av forandringar pa
forordningsniva. Regeringen har for avsikt att se éver och vid behov gora
sadana forandringar i sarskild ordning.
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Domstolsverket anser att forslaget ger upphov till oklarhet i fraga om
vad som galler for arbetstagare som anstalls med fullmakt och foreslar
vissa fortydliganden i lagen om fullmaktsanstallning. Aven Arbetsgivar-
verket anger att det kan finnas behov av justeringar i den lagen.

Enligt lagen om fullmaktsanstallning &r en arbetstagare skyldig att avga
fran anstallningen vid den alder som anges i forfattningar eller kollektiv-
avtal. For ordinarie domare i allmén domstol och allmén forvaltnings-
domstol, som &r anstallda med fullmakt, finns en sarskild reglering pa
forordningsniva som ger en majlighet att ansoka hos Domstolsverket om
att kvarsta i anstallningen efter uppnadd alder for avgangsskyldighet, se
t.ex. 57 a § forordningen (1996:381) med tingsrattsinstruktion. Det kan
finnas anledning att i ett annat sammanhang se éver den reglering som
géaller for vissa fullmaktsanstallda i det har avseendet.

Regeringen gor beddmningen att det inte finns nagot behov av en
sarskild regel for uppsagning i samband med verksamhetsévergang. Av
artikel 4.1 i direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rattigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksam-
heter, framgar att medlemsstaterna far foreskriva att uppsagningsforbudet
inte ska tillampas pa sarskilda kategorier av arbetstagare som inte omfattas
av medlemsstaternas lagar eller praxis i friga om skydd mot uppsagning.

4.3 Ytterligare begrénsningar av
anstallningsskyddet

Regeringens forslag: Anstéliningsskyddet for en arbetstagare som har
fyllt 69 ar ska, utdver att kravet pa saklig grund for uppséagning inte ska
galla, vara begransat pa foljande satt:

1. Arbetstagaren ska inte ha ratt till langre uppségningstid an en
manad.

2. Arbetstagaren ska inte ha foretradesratt i turordningshanseende
eller foretradesratt till ateranstallning eller till en anstallning med hogre
sysselsattningsgrad.

3. Arbetstagaren ska inte med stdd av anstallningsskyddslagen kunna
fa en uppsagning eller ett avskedande ogiltigforklarat.

Fran och med 2020 ska begransningarna gélla for arbetstagare som
har fyllt 68 ar. 2023 ska aldern hojas till 69 ar.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. | promemorians forslag finns det inte nagon uttrycklig
bestdammelse om att ett avskedande inte ska kunna ogiltigforklaras.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanserna tillstyrker forslaget
eller har ingen erinran mot det. Svenskt Naringsliv, Foretagarférbundet
Fria Foretagare och Foretagarna tillstyrker de féreslagna forandringarna,
men anser att forslaget ska galla den som har fyllt 67 ar. Arbetsdomstolen
noterar att nar systemet med skriftligt besked ersatts med ett krav pa upp-
sagning blir konsekvensen att arbetstagaren far ratt till avtalad
uppsagningstid. Domstolen har dven synpunkter pa behovet av undantag
fran reglerna om ogiltigforklaring av uppsagning respektive avskedande.



Slutligen pépekar domstolen att det finns bestammelser om ogiltig-
forklaring i annan lagstiftning, men att motsvarande reglering saknas i
lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet, medbestdmmande-
lagen. Transportforetagen m.fl. foreslar att det ska framga av lagen att
arbetstagare bara har réatt till en méanads uppsagningstid om det inte
uttryckligen har avtalats att uppsagningstiden ar langre &n sa dven efter att
arbetstagaren har fyllt 69 ar. Nagra remissinstanser, t.ex. Karlstads
universitet, LO, TCO och Saco, anser att en manads uppsagningstid &r for
kort i forhallande till hur lang tid det kan forvantas ta att fa till stand
pensionsutbetalningar. Ledarna har inga invandningar mot forslaget men
betonar vikten av att utbetalning av den allmanna pensionen maste kunna
ske redan manaden efter att anstéllningen har upphort. Svenskt Naringsliv
och Industriarbetsgivarna samt ytterligare nagra remissinstanser anser att
mojligheten att ogiltigforklara en uppségning med stod av diskrimin-
eringslagen (2008:567) bor tas bort for arbetstagare som har passerat las-
aldern. Aven Arbetsgivaralliansen och Arbetsgivarféreningen KFO berér
forhallandet till diskrimineringslagen.

Skalen for regeringens forslag
Uppséagningstidens langd och turordningsreglerna

En arbetstagare som har fyllt 67 &r har enligt den nuvarande ordningen inte
ratt till langre uppsagningstid &n en manad. Arbetstagaren har inte heller
nagon foretradesratt i turordningshanseende vid uppségningar pa grund av
arbetsbrist eller foretradesratt till ateranstallning eller till en anstéllning
med hogre sysselsattningsgrad. Dessa begransningar av anstallnings-
skyddet foljer av 33 § tredje stycket anstéliningsskyddslagen. Det finns
inte sk&l att &ndra den nuvarande ordningen i dessa hanseenden, bortsett
frdn att aldersgransen bor hojas. Foretagarforbundet Fria Foretagare,
Foretagarna och Svenskt Naringsliv anser att forslaget ska galla den som
har fyllt 67 &r av motsvarande skal som de anfor mot att hoja aldersgrans-
erna enligt ovan. Liksom i dag bor anstallningsskyddet vara oinskrankt
tills arbetstagaren uppnar las-aldern. De ovan namnda begransningarna i
anstéllningsskyddet bor galla dven fortsattningsvis, men intrada nér arbets-
tagaren har fyllt 69 ar.

Arbetsdomstolen péapekar att en konsekvens av att systemet med
skriftligt besked for att fa en arbetstagares anstallning att upphdra vid en
viss alder ersatts med krav pa uppsagning blir att arbetstagaren far ratt till
avtalad uppsagningstid vid en uppsagning fran arbetsgivarens sida.
Arbetsdomstolen anfor att om den avtalade uppségningstiden, i ett individ-
uellt avtal eller ett kollektivavtal, &r langre &n en ménad kan en avtals-
tolkning leda till att den uppségningstiden galler &ven efter att arbets-
tagaren har fyllt 68 respektive 69 ar. | praktiken innebar detta enligt
Arbetsdomstolen att anstéllningen inte som i dag, med nuvarande regler
om skriftligt besked, upph6r med bara en ménads forvarning, utan forst
efter uppsagningstidens utgang. Enligt domstolen kan den avtalade
uppsagningstiden i vissa fall vara upp till ett ar. Transportféretagen,
Industriarbetsgivarna och IKEM foreslar att det av anstillnings-
skyddslagen ska framga att uppsagningstiden for bade arbetsgivare och
arbetstagare efter att arbetstagaren har fyllt 69 ar 4r en manad om inte
parterna sarskilt har avtalat om att uppsagningstiden ska vara langre just i
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denna situation, dvs. nér arbetstagaren gar i pension. Regeringen anser
dock inte att det ar en lamplig 16sning, inte minst eftersom en sadan
reglering i stor utstrackning skulle riskera att gripa in i bade enskilda avtal
och kollektivavtal. I praktiken bor den forandrade regleringen inte heller
riskera att fa nagra storre konsekvenser i detta avseende. Om uppsagnings-
tiden inte &r uttryckligt reglerad i ett anstéllningsavtal eller om avtalet
innehaller en hanvisning till de uppsagningstider som galler enligt anstall-
ningsskyddslagen, kommer uppsagningstiden om en manad att fa
genomslag. Nar det galler uppsagningstid som framgar av kollektivavtal
finns det majlighet att — i den man det bedéms nodvandigt och énskvart —
anpassa kollektivavtalen till den nya regleringen pa satt som parterna
forklarat sig beredda att gora enligt avsiktsforklaringen. | Gvrigt far det
genom avtalstolkning faststallas vad som bér gélla i en viss situation.

Flera remissinstanser har framfort synpunkten att en manads uppsag-
ningstid ar alltfor kort for att arbetstagarens pensionsutbetalningar ska
hinna administreras. Nér en anstéllning enligt nuvarande bestammelser
avslutas genom ett skriftligt besked ska detta lamnas senast en manad i
forvag och efter uppnaendet av las-aldern ar uppsagningstiden redan i dag
en manad. Med andra ord medfor forslaget i praktiken inte ndgon
forandring i detta avseende. Regeringen vill slutligen framhélla att det inte
finns ndgot som hindrar att avtal traffas om langre uppséagningstider an vad
som foreskrivs i anstéliningsskyddslagen.

Maojligheten att ogiltigférklara en uppsagning med stéd av
anstallningsskyddslagen tas bort

Nar en uppsagning av en arbetstagare som har fyllt 69 r inte behéver vara
sakligt grundad, finns det inget skal for att arbetstagaren ska kunna fa
uppséagningen ogiltigforklarad med stdd av anstéliningsskyddslagen.
Arbetsdomstolen ifragasitter om det behdvs ett uttryckligt undantag fran
bestdmmelsen om ogiltigforklaring i 34 §. Eftersom uppsagning av en
arbetstagare som har uppnétt en viss alder enligt forslaget ska kunna ske
utan saklig grund och bestammelsen ar formulerad sa att ogiltigforklaring
ska ske om en arbetstagare ségs upp utan saklig grund, anser regeringen
att det behdvs ett uttryckligt undantag for att det ska bli tydligt vad som
galler.

Som en konsekvens av borttagandet av kravet pa saklig grund bor inte
heller 6vriga bestdimmelser i 34 § vara tillampliga. Det galler exempelvis
bestimmelsen om att anstallningen bestdr under en tvist om
uppsagningens giltighet. Regeringen anser inte att det finns behov av att
fortydliga detta i lagtexten i forhallande till promemorians forslag pa satt
som foreslas av Arbetsdomstolen.

Ett borttagande av kravet pa saklig grund for uppsagning medfor dven
att mojligheten forsvinner for en arbetstagare som har fyllt 69 ar att fa ett
avskedande ogiltigforklarat med stod av anstéliningsskyddslagen. En
ogiltigférklaring av ett avskedande kréver ndmligen enligt 35 § forsta
stycket att arbetstagaren har blivit avskedad under omstandigheter som
inte ens skulle ha rackt till fér en giltig uppsagning. Det finns inte nagot
skal for att ett avskedande ska kunna ogiltigforklaras nér arbetsgivaren har
en fri uppsagningsratt. En arbetstagare i denna alderskategori far darmed



noja sig med skadestand om avskedandet inte ar lagligen grundat. | prome-
morian gdérs beddmningen att det inte & nodvandigt att uttryckligen ange
i lagen att det inte &r majligt att fa ett avskedande ogiltigforklarat, eftersom
det foljer av hur bestdmmelsen om ogiltigforklaring av avskedande &r
konstruerad. | likhet med Arbetsdomstolen anser regeringen dock att detta
bor komma till direkt uttryck i lagtexten.

Mojligheten att ogiltigforklara en uppségning med stéd av annan lag-
stiftning finns kvar

Ett borttagande av mdjligheten att ogiltigforklara en uppsagning eller ett
avskedande enligt anstallningsskyddslagen paverkar i princip inte
mojligheten att angripa uppsagningen eller avskedandet pa andra rattsliga
grunder, t.ex. enligt 5 kap. 3 § andra stycket diskrimineringslagen. Att
kravet pa saklig grund enligt anstéllningsskyddslagen tas bort medfor inte
motsatsvis att uppsagningen far grunda sig pa vilka omstandigheter som
helst. Diskriminerande uppséagningar kommer &ven i fortsattningen att
vara mojliga att angripa. Detsamma géller uppsagningar som grundar sig
pa att arbetstagaren har utnyttjat sin ratt till ledighet enligt ndgon av de
olika ledighetslagarna. Aven dar finns det sérskilda bestimmelser om
ogiltigforklaring av uppsagningar och avskedanden.

Som Arbetsdomstolen péapekar finns det aven bestimmelser om
ogiltigforklaring i t.ex. 8 § medbestdmmandelagen, 8 8 andra stycket lagen
(1974:358) om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen,
fortroendemannalagen och 68 lagen (2002:293) om férbud mot
diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tids-
begrénsad anstallning. Att en uppsagning kan ogiltigférklaras med stod av
andra lagar an anstallningsskyddslagen innebér typiskt sett att upp-
ségningen inte heller ar sakligt grundad enligt anstéllningsskyddslagen,
vilket ocksa vanligtvis gors gallande i en sadan tvist. Arbetsdomstolen
anfor att det darfor normalt &r majligt att vid en tvist om uppsagningens
giltighet, oavsett om en annan lag aberopas som grund for ogiltigheten,
tillampa 34 § andra och tredje styckena anstéliningsskyddslagen, dvs. nar
det galler anstallningens bestand under tvisten inklusive ratt till 16n, forbud
mot avstdngning och interimistiska férordnanden. | diskrimineringslagen,
fortroendemannalagen och flera av ledighetslagarna finns dessutom
uttryckliga bestdmmelser om att 34 § anstéllningsskyddslagen &r
tillamplig. Som Arbetsdomstolen papekar saknas motsvarande reglering i
medbestdmmandelagen. Domstolen anser att det bér dvervagas om det ar
lampligt att lagga till sddana hanvisningar i medbestammandelagen och
eventuellt ndgon ytterligare lag. Regeringen anser inte att det &r
nodvandigt. Avsaknaden av en hanvisning till 34 § anstéllningsskydds-
lagen innebédr ju inte att det saknas sanktionsmdjligheter. Det bor vara
tillrackligt att det finns mojlighet att yrka skadestand. Nar arbetsgivare har
en fri uppségningsrétt ar dessutom det skydd som féljer av en bestdimmelse
om anstallningens bestdnd m.m. av mer begransat véarde. Det kan dessutom
antas att dessa andra grunder for ogiltigférklaring mycket séllan kommer
att aktualiseras.

Bland andra Svenskt Naringsliv har emellertid uttryckt farhédgor om att
den arbetstagare som dr missndjd med en uppsagning valjer att h&vda
aldersdiskriminering i brist pd majlighet att ogiltigforklara uppsagningen
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enligt anstéllningsskyddslagen. Féreningen menar att eftersom bedém-
ningen gors att en hojd las-alder inte ar aldersdiskriminerande ar det en
logisk konsekvens att aven ta bort mojligheten att pd den grunden
ogiltigforklara uppsagningen med stéd av diskrimineringslagen.

Né&r det géller behovet av att ta bort mojligheten att med stéd av
diskrimineringslagen ogiltigforklara en uppséagning pa grund av alders-
diskriminering gor regeringen foljande bedémning. Det &r i praktiken inte
nagon skillnad i sak mellan en uppsagning utan saklig grund och ett
skriftligt besked. Det &r i bada fallen frdga om ett forfarande dar arbets-
givaren ensidigt kan avsluta anstéllningen utan saklig grund och utan att
behdva ange nagra skal. Att det nu blir frdga om en uppsagning i stallet for
ett skriftligt besked innebar visserligen att 34 § anstéllningsskyddslagen
om ogiltigférklaring m.m. blir tillamplig genom héanvisningen i 6 kap. 8 §
diskrimineringslagen. Eftersom det redan genom 5 kap. 3 § andra stycket
diskrimineringslagen finns en majlighet att yrka ogiltigférklaring innebér
detta alltsa inte ndgon forandring i det avseendet. Inte heller blir det nagon
skillnad vid uppségningar i den aktuella alderskategorin som sker i
samband med arbetsbristuppségningar eftersom foéretradesratt i turord-
ningshénseende saknas redan nu.

I forarbetena till diskrimineringslagen uttalades ocksa att regler som
antagits av riksdagen som géllde nar lagen tradde i kraft inte skulle ses
som uttryck for diskriminering som har samband med alder i arbets-
livsdirektivets mening. Gallande arbetsrattsliga lagar som innehdll alders-
granser ansags alltsa forenliga med EG-ratten. En arbetsgivare, en arbets-
tagarorganisation, en myndighet eller annan som tillampar nagon av
lagarna gor sig darmed inte heller skyldig till aldersdiskriminering (se
prop. 2007/08:95 s. 183). Regeringen ser inte nagon anledning att nu goéra
en annan bedémning av fragan.

Regeringens beddmning &r att det mot bakgrund av de ovan angivna
skalen inte ar nodvandigt att infora nagot sarskilt undantag i diskriminer-
ingslagen.

Det kan noteras att den som yrkar ogiltigforklaring av en uppsagning
normalt har rétt att kvarsta i anstallningen till dess att tvisten slutligt avgors
enligt 34 § andra stycket anstéllningsskyddslagen. Enligt tredje stycket
kan dock en domstol for tiden fram till det slutliga avgérandet besluta att
anstallningen ska upphora vid uppsagningstidens utgéng eller den senare
tidpunkt som domstolen bestammer.

Ovriga skyddsbestammelser som ska tillampas

Arbetstagare som har fyllt 69 r bor ha samma skydd som yngre arbets-
tagare for 16nen och andra formaner under uppséagningstiden enligt
bestdammelserna i 12 och 13 §§ anstallningsskyddslagen. Detsamma géller
skyddet mot forflyttning under uppsagningstiden i 14 § forsta stycket. Det
saknas alltsa skal att gora undantag fran dessa bestammelser.

Nér det galler bestimmelsen om ratt till skalig ledighet for att besdka
arbetsformedlingen eller p& annat satt soka arbete enligt 14 § andra stycket
anstéllningsskyddslagen anser Svenskt Naringsliv att den inte bor
tillampas pa arbetstagare som har uppnétt den aktuella aldern, bl.a. av den
anledningen att Arbetsférmedlingen knappast kommer att, eller bor, l4gga
ned resurser pa att fa fram ett nytt arbete &t dessa personer. Aven om denna



bestammelses praktiska betydelse kan forvéntas bli begransad for arbets-
tagare i denna alderskategori ar avsikten med forslagen i denna lagrads-
remiss att mojliggora ett forlangt arbetsliv. Enligt regeringens mening talar
detta for att aven en person som har uppnatt den aktuella aldersgransen bor
ges mojlighet att pA samma villkor som yngre arbetstagare soka ett nytt
arbete. Nagot undantag fran denna bestammelse bor alltsa inte goras.

I 11 § tredje stycket finns det en sérskild bestdimmelse om nér uppsag-
ningstiden borjar 16pa nar en arbetstagare som ar foraldraledig sags upp pa
grund av arbetsbrist. Aven denna bestimmelses praktiska betydelse kan
antas bli mycket begransad, dels for att arbetstagare i denna alderskategori
inte kan forvantas vara foraldralediga i ndgon storre utstrackning, dels for
att arbetsgivaren aldrig behover dberopa arbetsbrist som grund for uppsag-
ningen av en arbetstagare i den har alderskategorin. Det ar darfor inte néd-
vandigt att inféra nagot undantag fran bestammelsen.

Stegvis hojning av aldern for nar begransningarna bérjar galla

For att folja den stegvisa hojningen av las-aldern som Pensionsgruppen
har kommit 6éverens om bor de begransningar som nu har behandlats gélla
for arbetstagare som har fyllt 68 ar fran och med 2020. 2023 bér aldern
hojas till 69 ar.

4.4 Ett forenklat uppsagningsforfarande

Regeringens forslag: Vid en uppséagning eller ett avskedande av en
arbetstagare som har fyllt 69 ar ska forfarandet forenklas pa féljande
satt:

1. Arbetsgivarens uppsagningsbesked ska inte behdva innehdlla
information om ogiltigforklaring eller skadestdnd med anledning av
uppsagningen eller om foretradesratt till ateranstallning.

2. Arbetsgivaren ska inte behdva uppge grunden fér uppsagningen.

3. Arbetsgivaren ska inte med anledning av uppsagningen vara
skyldig att forhandla enligt medbestammandelagen. | stéllet ska arbets-
givaren i forvag, om inte forhandling enligt 11-14 88 medbe-
staimmandelagen &nda har hallits i fragan, underratta arbetstagaren och,
om arbetstagaren ar fackligt ansluten, varsla den lokala arbetstagar-
organisation som arbetstagaren tillhdr. Arbetstagaren och arbetstagar-
organisationen ska ha rétt till dverlaggning med arbetsgivaren om upp-
ségningen innan den verkstélls.

4. Vid ett avskedande av en arbetstagare som har fyllt 69 ar ska
arbetsgivarens besked om avskedande inte behdva innehélla informa-
tion om ogiltigforklaring av avskedande.

Fran och med 2020 ska forenklingarna gélla for arbetstagare som har

fyllt 68 ar. 2023 ska aldern hojas till 69 &r.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. | promemorian foreslas dock att det ska finnas en underrattelse-,
varsel- och 6verlaggningsskyldighet &ven om uppséagningen har foregatts
av forhandlingar enligt medbestammandelagen. | promemorian foreslas
aven en annan utformning av den bestammelsen. | promemorian foreslas
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inte ndgot undantag nar det galler vilken information ett besked om
avskedande behdver innehalla.

Remissinstanserna: Majoriteten av remissinstanserna tillstyrker
forslaget eller har inga invandningar mot det. Arbetsdomstolen papekar att
&ven tillampningen av 19 8 andra stycket anstéllningsskyddslagen om vad
ett besked om avskedande ska innehalla kan behéva regleras nar det galler
skyldigheten att 1amna information om ogiltigférklaring. Domstolen har
aven vissa lagtekniska synpunkter. Ledarna ifrdgasatter om det ar
nodvandigt att ta bort ratten att fa& besked om pa vilka grunder
anstéllningen upphor. Ett antal remissinstanser, bland dem Almega,
Arbetsformedlingen, Arbetsgivarverket, Bankinstitutens Arbetsgivar-
organisation, Forsékringskassan och Karlstads universitet avstyrker eller
ifragasatter forslaget att det ska finnas en underréattelse-, varsel- och éver-
laggningsskyldighet vid uppséagning av arbetstagare som har fyllt 69 ar.

Skalen for regeringens forslag
Arbetsgivarens informationsskyldighet ska begransas

En arbetsgivare som sager upp en arbetstagare behdver ta hansyn till vissa
forfaranderegler i anstéliningsskyddslagen. Uppsédgningen ska vara
skriftlig och beskedet om uppsagning ska innehalla uppgifter om ogiltig-
forklaring och skadestdnd med anledning av uppsiagningen och om
foretradesratt till ateranstallning. Om arbetstagaren begar det, ska arbets-
givaren uppge de omstandigheter som aberopas som grund for upp-
sagningen. Dessutom framgar det av anstallningsskyddslagen hur arbets-
givarens uppsagningsbesked kan lamnas till arbetstagaren och nér upp-
ségningen anses ske.

Med forslagen i denna lagradsremiss om att begransa anstéllnings-
skyddet for arbetstagare som har fyllt 69 ar uppkommer frégan i vilken
utstrdckning en arbetsgivare ska behdva iaktta forfarandereglerna vid
uppsiagning av dessa arbetstagare. Forfarandereglerna utgar i viss utstrack-
ning fran kravet pa saklig grund. Inte minst mot den bakgrunden finns det
skal att gora vissa forenklingar.

Kravet pa att en uppsagning fran arbetsgivarens sida ska vara skriftlig
fyller en viktig funktion &ven for arbetstagare som fritt kan sagas upp.
Skriftlighetskravet medfor att arbetstagaren far ett klart besked om att en
uppsagning har skett och bidrar pa sa satt till att det blir tydligt vad som
galler. Regeringen anser darfor att ndgot undantag fran detta formkrav inte
bor goras.

Nar det galler innehéllet i uppségningsbeskedet finns det dock anledning
att gora vissa forenklingar. | lagradsremissen foreslas att anstéllnings-
skyddslagens bestdammelse om ogiltigforklaring av uppségning inte ska
tillampas vid uppsagning av arbetstagare som har fyllt 69 ar. Det foreslas
ocksé att dessa arbetstagare inte ska ha foretradesritt till &teranstallning.
Dérfor behover det inte heller finnas négot krav pa att uppsagnings-
beskedet ska innehdlla information om ogiltigforklaring eller foretrades-
ratt.

I promemorian foreslas att arbetsgivaren inte heller ska vara skyldig att
pa arbetstagarens begédran uppge de omstandigheter som aberopas som
grund for uppsagningen. Ledarna ifrdgasatter detta och anser att det i sd
fall bor framga av uppségningsbeskedet att anstallningen upphdér pa grund



av att arbetstagaren har uppnétt las-aldern. Av tydlighetsskal bor det
vidare, enligt organisationen, framga att arbetstagaren endast har en
manads uppsagningstid och saknar foretradesratt till ateranstallning.

Att infora ytterligare krav pa vad ett uppsagningsbesked ska innehélla
ligger emellertid inte i linje med att uppsagningsforfarandet ska férenklas.
Det finns inte nagot som hindrar att en arbetsgivare i ett uppsagnings-
besked eller som svar pa en begédran om att uppge de omstandigheter som
aberopas som grund for uppsagningen anger att uppsagningen sker med
stod av undantaget fran kravet pa saklig grund for arbetstagare som har
uppnatt aldersgransen i anstallningsskyddslagen. Eftersom det enligt
forslaget i denna lagradsremiss inte ska kravas saklig grund vid
uppsagning i dessa fall ar det dock enligt regeringens uppfattning inte
lampligt med en skyldighet fér arbetsgivaren att uppge de omsténdigheter
som aberopas som grund for uppsagningen.

Nér det géller information om vad en arbetstagare ska iaktta om arbets-
tagaren vill yrka skadestdnd med anledning av uppsagningen kan det
konstateras att sadan information skulle kunna ha ett visst varde om
forslagen i lagradsremissen genomfors eftersom skadestand kan utgd om
arbetsgivaren bryter mot en ordningsforeskrift i anstaliningsskyddslagen i
samband med uppsagningen. Kravet pa att uppsagningsbeskedet ska inne-
hélla information om vad en arbetstagare ska iaktta for det fall arbets-
tagaren vill yrka skadestand med anledning av uppsagningen far anses ha
sin framsta funktion nér en arbetstagare eller dennes organisation vill
angripa sjdlva uppsagningen for att den inte uppfyller kravet pa saklig
grund. | sadana fall &r det sarskilt viktigt att det lamnas en upplysning om
vad som galler, inte minst i fraga om de preskriptionstider som behdver
iakttas. Nagot skadestand pa grund av att kravet pa saklig grund inte &r
uppfyllt kan det dock inte bli fraga om for personer 6ver las-aldern om de
nu aktuella forslagen genomfors. Att infora ett sarskilt krav pa innehallet i
beskedet for denna alderskategori ar enligt regeringens uppfattning inte
aktuellt eftersom det skulle bidra till en 6kad administrativ borda pa arbets-
givare. Det bor séledes inte stallas krav pa information om vad som géller
for skadesténdstalan i ett uppségningsbesked.

Arbetsdomstolen har uppméarksammat att motsvarande fragestallning
blir aktuell nar det galler innehallet i ett besked om avskedande enligt 19 §
andra stycket anstéllningsskyddslagen. Eftersom det foreslas att det inte
ska vara mojligt att ogiltigforklara ett avskedande enligt anstéllnings-
skyddslagen bor arbetsgivaren inte heller vara skyldiga att lamna informa-
tion om den mdjligheten. Daremot bor arbetsgivaren fortsatt vara skyldig
att lamna information om vad arbetsgivaren ska iaktta for det fall att han
eller hon vill begéra skadestand eftersom skadestand for felaktigt avsked-
ande fortfarande kan bli aktuellt.

Forslagens betydelse for preskriptionsfristen

Domstolsverket anser att forslaget om att arbetsgivaren inte behdver lamna
besked om vad arbetstagaren ska iaktta om denne vill yrka ogiltighet eller
skadestand i praktiken inte medfor ndgon regelforenkling eftersom arbets-
givare aven fortsattningsvis behdver tillampa bestammelsen da det enligt
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diskrimineringslagen galler olika preskriptionsfrister beroende pd om upp-
sagningsbesked innehaller sadana uppgifter enligt 8 § andra stycket eller
inte.

Enligt 6 kap. 4 § forsta stycket diskrimineringslagen ska bestammelser i
anstallningsskyddslagen om preskription tillampas om nagon for talan
med anledning av uppségning eller avskedande. De bestdmmelser i anstéll-
ningsskyddslagen som det hanvisas till finns i 40 och 41 §§. Bestimm-
elserna anger att det géller sarskilda preskriptionstider om arbetstagaren
inte har fatt ett uppsagningsbesked enligt 8 § andra stycket.

Regeringen anser, till skillnad fran Domstolsverket, att forslaget medfor
en regelforenkling eftersom kravet pé innehallet i uppsagningsbesked tas
bort. Samtidigt far det konstateras att om nagon med anledning av en
uppsagning vill yrka ogiltigforklaring eller krava skadestand enligt diskri-
mineringslagen och ett uppsagningsbesked med innehall enligt 8 § andra
stycket anstéliningsskyddslagen inte har lamnats, beréknas preskriptions-
tiden pa ett annat satt &n om ett sadant besked hade lamnats. Domstols-
verket pekar saledes pa en reell konsekvens av promemorians forslag som
far betydelse om en arbetstagare som ségs upp efter att denne har nétt las-
aldern t.ex. avser att yrka ogiltighetsforklaring av uppsagningen enligt
diskrimineringslagen. | ett sadant fall blir konsekvensen av att arbets-
givaren inte har l&mnat besked enligt 8 § andra stycket att underrattelse-
fristen enligt 40 8 blir en manad i stéllet for tva veckor och att fristen
raknas fran den dagen anstéllningen upphorde i stallet for nar arbetstagaren
fick del av uppsagningen. Underrattelsefristen kan saledes bli relativt lang
om arbetsgivaren inte har lamnat ett uppsagningsbesked med det innehall
som foljer av 8 § andra stycket, sérskilt om arbetstagaren enligt avtal har
ratt till en lang uppsagningstid. Om det i stallet ror sig om ett krav pa
skadestand enligt diskrimineringslagen blir féljden av att ett uppsagnings-
besked med sadant innehall inte har lamnats att underrattelsefristen enligt
41 § raknas fran den dag da anstallningen upphorde i stallet for fran nar
den skadego6rande handlingen foretogs. Arbetsgivaren har saledes enligt
forslaget i promemorian en fordel av att vid uppsagning av arbetstagare
over las-aldern l1amna ett uppsagningsbesked med det innehall som fram-
gér av 8 § andra stycket, &ven om denne inte &r skyldig att lamna ett sédant
besked. Samtidigt far det antas att den nu diskuterade preskriptions-
problematiken relativt sédllan kommer att aktualiseras i praktiken medan
regelforenklingen kommer att ha en pétaglig, praktisk betydelse for arbets-
givare vid uppsdgning av arbetstagare som har uppnatt las-aldern.
Regeringen anser darfor att regelférenklingen bor genomféras d&ven om
den kan paverka preskriptionstider och berdkningen av sadana i diskrimi-
neringsfall.

Ett arbetstagarinflytande p& uppsagningen enligt 30 § anstéllnings-
skyddslagen

Enligt anstallningsskyddslagen finns det tva olika former for att ge arbets-
tagare inflytande pa uppsagningsfragan. Valet av form beror pa grunden
for uppsagningen. Vid uppséagning pa grund av arbetsbrist &r arbetsgivaren
enligt 29 § anstéllningsskyddslagen forhandlingsskyldig enligt 11-14 §8
medbestammandelagen. Det géller dven vid sa kallade individuella arbets-
bristsituationer nér bara en arbetstagare berdrs. Skyldigheten att férhandla



enligt medbestdimmandelagen géller daremot inte vid uppsagning av
personliga skal. D& ska arbetsgivaren i stéllet enligt 30 § anstéllnings-
skyddslagen underrdtta arbetstagaren och, om han eller hon &r fackligt
ansluten, varsla den lokala arbetstagarorganisationen. Darefter &r det
arbetstagarsidan som far ta initiativet genom att begéra dverlaggning med
arbetsgivaren om uppségningen.

Fragan ar om det finns skal att anvanda dagens former av arbetstagar-
inflytande pa uppsagningen for arbetstagare som kan sagas upp utan saklig
grund och om det dverhuvudtaget &r motiverat med ett arbetstagarinflyt-
ande i sddana situationer. Karlstads universitet avstyrker att bestammel-
serna om underréttelse, varsel och 6verlaggning i 30 § anstallningsskydds-
lagen ska tillampas vid uppsagning av arbetstagare som har fyllt 69 ar
eftersom det enbart medfér en administrativ process. Universitetet anger
att &ven om det inte &r avsikten, riskerar skyldigheten att leda till
ifrdgaséttande, utdragna diskussioner och langa handldggningstider. Aven
Arbetsformedlingen och Arbetsgivarverket m.fl. avstyrker forslaget med
motiveringen att det innebér mer administration for arbetsgivaren.

Regeringen har en viss forstaelse for synpunkten att det kan framsta som
omstandligt att dagens regler om arbetstagarinflytande ska behdéva
tillampas vid en uppségning som kan goras utan saklig grund och som inte
kan ogiltigforklaras. Samtidigt finns ett vérde i att &ven denna kategori
arbetstagare far en forvarning om att en uppsagning kommer att ske.
Arbetstagaren kan ocksa ha ett intresse av att 6verldgga med arbetsgivaren
om uppséagningen innan den verkstalls. Arbetstagaren kan vid en
dverlaggning ge sin syn pa saken och fa arbetsgivaren att andra sig eller
skjuta uppsagningen pa framtiden. Arbetstagaren kanske har planerat att
gd i pension vid en senare tidpunkt. Det kan dven finnas ett intresse av att
diskutera andra alternativ, exempelvis omplacering, dndrade arbetsupp-
gifter, deltidsarbete eller en omvandling till en tidsbegransad anstéllning.
Att det ges sddana mojligheter for arbetstagaren att diskutera andra
alternativ ligger i linje med syftet att skapa forutséattningar for en forlang-
ning av arbetslivet att lata den arbetstagare som orkar och vill fortsatta
arbeta fa komma till tals p& nagot satt och vara med och paverka.

Arbetsgivarverket foreslar ett samradsforfarande direkt mellan arbets-
givare och arbetstagare i god tid innan anstéllningen avslutas i stallet for
att de nuvarande bestdammelserna om arbetstagarinflytande tillampas. En
sadan ny ordning skulle dock, enligt regeringens uppfattning, inte ligga i
linje med ambitionen att skapa ett forenklat uppsagningsforfarande som sé&
langt som mojligt foljer de principer som galler for det ordinarie uppsag-
ningsforfarandet som géller vid uppségning av arbetstagare under las-
aldern. En lampligare ordning ar enligt regeringens mening att arbetstagar-
inflytandet regleras av de befintliga bestammelserna i anstéliningsskydds-
lagen. Utan ett krav pé saklig grund for uppséagning av arbetstagare som
har fyllt 69 ar blir det dock svart att uppratthélla den distinktion mellan
arbetsbrist och personliga sk&l som bestdimmer formerna for arbetstagar-
inflytandet pa uppsagningsfragan enligt 29 och 30 §§ anstallningsskydds-
lagen. Arbetsgivarens vilja att avbryta anstéliningen blir ju i sig ett
tillrackligt skal for att ocksa gora det. Distinktionen mellan arbetsbrist och
personliga skél bor darfor inte vara avgorande for formen for arbetstagar-
inflytandet.
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Det forfarande som regleras i 30 § anstéllningsskyddslagen ger arbets-
tagaren, och i forekommande fall arbetstagarorganisationen, en forvarning
om uppsagningen. Bestammelsen foreskriver inte nagon obligatorisk Gver-
laggning, utan lamnar valet att pakalla Gverlaggning till arbetstagaren och
den lokala arbetstagarorganisationen. Det finns déarfor en rimligt flexibel
ordning som ger arbetstagaren en mdjlighet att komma till tals i
uppsagningsfragan. Regeringen anser darfor, liksom Arbetsdomstolen och
majoriteten av de Gvriga remissinstanserna som har yttrat sig i fragan, att
30 § anstallningsskyddslagen ska tilldmpas vid uppsdgning av arbetstagare
over las-aldern. I linje med Arbetsdomstolens forslag bor bestammelsen
formuleras pa ett mer neutralt satt.

Att i stallet, som foreslds av Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation,
tillampa forfarandet enligt 31§ som avser situationen att en
provanstallning ska avbrytas i fortid eller avslutas utan att 6verga i en tills-
vidareanstallning anser regeringen mindre lampligt, bland annat pa grund
av att det enligt forslaget ar fraga om en uppségning.

Nagot undantag frdn forhandlingsskyldigheten enligt medbe-
stdmmandelagen &r inte nédvéandigt eftersom regler om férhandlingsskyld-
ighet i anstéllningsskyddslagen som specialregler har foretrdde framfor
medbestdammandelagens allménna regler, se 3 § medbestdmmandelagen.

Foljden av att férhandlingar enligt medbestammandelagen har hallits

Nér det galler ordningen med forhandlingar enligt medbestdmmandelagen
kan det ifragasattas om en arbetstagarorganisation typiskt sett har nagot
intresse av sadana forhandlingar med anledning av en tilltankt uppsagning
av en arbetstagare i denna alderskategori eftersom uppsagningen inte
behdver vara sakligt grundad och arbetstagaren aldrig kan havda nagon
foretradesrétt i turordningshanseende. Enligt promemorians forslag ska
arbetsgivaren darfor inte, med anledning av just den uppsagningen, behéva
pakalla ndgra medbestammandeférhandlingar. Det kan dock tinkas att
uppsagningen har foregatts av medbestammandeférhandlingar som har
inletts av andra skal &n bara den aktuella uppségningen. Arbetsgivaren kan
ha inlett forhandlingar med anledning av en omorganisation eller nagon
annan viktigare fordndring av verksamheten som har bedémts medftra
behov av uppsagningar. | det laget kan det ifragasattas varfor en arbets-
tagare som har fyllt 69 ar ska fa formanen av en underrattelse och en
individuell ratt till 6verlaggning om uppségningen, nar yngre arbetstagare
som blir uppsagda pa grund av arbetsbrist inte har samma ratt. Som
Arbetsdomstolen papekar ar det da inte heller méjligt for arbetsgivaren och
en arbetstagare som har fyllt 69 &r att komma Gverens om att arbetstagaren
ska fa behalla sin anstallning om det innebar att ndgon annan som har
foretradesratt i turordningen i stillet blir uppsagd. Det beror pa att
avvikelser fran turordningen endast kan géras genom kollektivavtal, en sa
kallad avtalsturlista, se 2 § anstéllningsskyddslagen. Det kan ocksa ifraga-
sattas om det ar rimligt att arbetsgivaren i sddana situationer utover medbe-
stdimmandeférhandlingar ska behéva underrédtta, varsla och delta i
dverlaggningar for uppségning av de aldre arbetstagarna. Liksom Arbets-
domstolen anser regeringen att det i sddana fall inte ar nédvandigt med en
underrattelse-, varsel- och dverlaggningsskyldighet avseende den eller de
arbetstagare som har fyllt 69 ar.



Med hansyn till det nu anforda foreslar regeringen att det i
anstallningsskyddslagen ska anges att bestdmmelserna om underréttelse,
varsel och ratt till éverldggning i 30 § ska tillampas vid uppségningar av
arbetstagare som har fyllt 69 ar om inte uppsagningen har foregatts av
forhandlingar enligt medbestammandelagen. I likhet med vad som foreslas
av Arbetsdomstolen bor bestammelsen ocksa laggas till i upprakningen av
paragrafer enligt vilka arbetsgivaren i vissa fall ar skyldig att informera
och dverlagga med arbetstagaren och berdrd arbetstagarorganisation samt
att tillampa ett visst forfarande i samband med att ett anstéllningsavtal
ingas eller upphor.

Stegvis hojning av aldern nar det forenklade uppsagningsforfarandet
borjar gélla

For att folja den stegvisa héjningen av las-aldern som Pensionsgruppen
har kommit déverens om boér de férenklingar som nu har behandlats gélla
for arbetstagare som har fyllt 68 ar fran och med 2020. 2023 bér aldern
hojas till 69 ar.

4.5 Tidsbegransad anstéllning

Regeringens forslag: Bestimmelsen om att avtal om tidsbegrénsad
anstallning far traffas nar arbetstagaren har uppnétt en viss alder ska tas
bort.

For en arbetstagare som har fyllt 69 ar ska inte en allméan visstidsan-
stallning eller ett vikariat automatiskt Gverga till en tillsvidarean-
stallning.

Aldersgransen ska hojas i tva steg: 2020 héjs den fran 67 till 68 ar
och 2023 fran 68 till 69 ar.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Forsakringskassan, Transportféretagen, Industri-
arbetsgivarna, IKEM, Almega, Karlstads universitet och Svenskt
Néaringsliv anser att bestimmelsen om att tidsbegransad anstallning far
traffas nar arbetstagaren har uppnétt las-aldern bor finnas kvar. | évrigt
tillstyrker remissinstanserna forslaget eller har inga invédndningar mot det.

Skalen for regeringens forslag: Enligt 5 § forsta stycket 4 anstéllnings-
skyddslagen far avtal om tidsbegriansad anstallning traffas nér arbets-
tagaren har fyllt 67 ar.

Majoriteten av remissinstanserna &r positiva till promemorians forslag
att ta bort bestdmmelsen. Bl.a. Karlstads universitet och Svenskt
Naringsliv anser dock att bestdimmelsen bor finnas kvar. Universitetet
uppger att det darigenom blir pedagogiskt och tydligt for alla parter att
mojligheten att ha en tidshegransad anstéallning efter uppnéadd las-alder
finns kvar. Svenskt Naringsliv pekar pa att dess medlemsforetag frekvent
anvander mojligheten att traffa avtal om visstidsanstéliningar nér det géller
denna aldersgrupp och att det fungerar bra.

Med de begrénsningar av anstéllningsskyddet for arbetstagare som har
uppnatt las-aldern som foreslas i denna lagradsremiss kommer arbets-
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givarens behov av att traffa avtal om tidsbegransad anstéllning for arbets-
tagare i denna kategori att minska. Detta beror pa att en tillsvidare-
anstéllning av sadana arbetstagare kommer att kunna avslutas med en upp-
ségning som inte behdver vara sakligt grundad och med en uppsagningstid
som &r begransad till en manad, om inte nagot annat har avtalats. En tills-
vidareanstallning kommer ddrmed ofta att ge arbetsgivaren en stérre
flexibilitet an en tidsbegransad anstallning med en pa forhand avtalad
anstéllningstid och utan rétt till uppséagning.

Tidigare fyllde det en funktion att i lagen sarskilt ange att ett tids-
begransat anstallningsavtal far traffas med arbetstagare som har fyllt 67 ar.
Darigenom kunde det undvikas att sddana anstallningar automatiskt
omvandlades till tillsvidareanstéllningar enligt 5a 8§ Numera finns det
dock en sérskild bestimmelse i 5 b § som undantar arbetstagare som har
fyllt 67 ar fran omvandlingsbestammelserna. Darmed fyller det inte ndgon
funktion att i lagen ha en sérskild kategori av tidsbegrénsade anstallningar
for arbetstagare som har fyllt 67 ar. En sadan arbetstagare kan liksom en
yngre arbetstagare anstéllas tidshegransat i allmén visstidsanstéllning, som
vikarie eller i sdsongsanstéllning.

Anstallningsskyddslagen bor inte belastas av regler som inte svarar mot
nagot rattsligt behov. Att en regel ar enkel att tillampa och val kand ar inte
skal for att behalla en lagregel som har forlorat sin betydelse. Ett
borttagande av bestammelsen bér inte heller kunna missforstas sa att en
arbetstagare inte kan anstéllas tidsbegrénsat bara av det skalet att arbets-
tagaren har uppnatt en viss élder.

Har kan dven paminnas om att det &r mojligt att gora avvikelser fran 5 §
i ett kollektivavtal. Om det pa nagot sarskilt avtalsomrade skulle anses vara
till fordel med en bestdimmelse som anger att avtal om tidsbegrénsad
anstallning far traffas nar arbetstagaren har uppnétt en viss alder, kan ett
sadant villkor foras in i avtalet.

Sammanfattningsvis anser regeringen att det inte langre finns nagot
behov av att i anstéllningsskyddslagen ha en sarskild bestimmelse om att
avtal om tidsbegransad anstéllning far traffas nar arbetstagaren har uppnatt
en viss alder. Det foreslas darfor att bestimmelsen tas bort.

Nar kravet pé saklig grund tas bort kommer det i regel att vara bra for
arbetstagare som har fyllt 69 &r att allménna visstidsanstallningar och
vikariat inte omvandlas till tillsvidareanstallningar. Det beror pa att tills-
vidareanstallningar till skillnad frdn tidsbegransade anstallningar kan
ségas upp. Bestdmmelsen i 5 b § som undantar arbetstagare som har fyllt
67 ar fran bestammelsen om omvandling till tillsvidareanstallning bor
darfor vara kvar, men som en foljd av forlangningen av anstéllnings-
skyddet till 69 ar bor aldersgransen hojas fran 67 till 69 ar. For att folja
den stegvisa hojningen av las-dldern som Pensionsgruppen har kommit
overens om bor aldersgransen 2020 hojas till 68 &r och 2023 till 69 ar.



4.6 Avvikelser genom kollektivavtal

Regeringens forslag: En arbetstagares ratt att kvarsta i anstallningen
till en viss alder ska inte ga att avtala bort, men det ska fortfarande vara
mojligt att genom kollektivavtal som har slutits eller godkants av en
central arbetstagarorganisation avtala om att anstéllningen upphdr utan
nagon uppsagning vid utgangen av den manad som arbetstagaren upp-
nar aldersgransen.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation ska avvikelser ocksa fa goras fran bestammel-
serna om underrattelse, varsel och rétt till dverlaggning. Avvikelser
genom ett sadant kollektivavtal ska aven fa goras fran bestammelsen
om uppsagningstidens langd och bestdammelsen om att en allmén viss-
tidsanstéllning eller ett vikariat inte ska 6verga till en tillsvidarean-
stallning.

Promemorians forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens
forslag. | promemorian finns inte nagot forslag till reglering av
mojligheten att avtala om upphdrande av anstallningen utan uppségning
vid kollektivavtal om avgangsskyldighet. | promemorian foreslas vidare
att avvikelser frdn bestimmelserna om underrattelse, varsel och rétt till
dverlaggning endast ska fa goras nar det géller arbetstagarorganisationens
rattigheter.

Remissinstanserna: Den Overvagande majoriteten av
remissinstanserna tillstyrker forslaget eller har inga invandningar emot
det. Foretagarna ar negativa till att ett forlangt anstallningsskydd till 69 ar
blir tvingande till arbetstagares fordel. Svenskt Naringsliv m.fl. avstyrker
forslaget med motiveringen att det fortar arbetsmarknadens parter
mojligheten att finna anpassade ldsningar och att det strider mot den
princip om partsautonomi som utgdr grundbulten for den svenska
modellen. TCO avstyrker férslaget och &r principiellt emot att lagstiftaren
ogiltigférklarar och undergréver traffade kollektivavtal, inklusive avtal
som reglerar avgangsskyldighet. Arbetsdomstolen anger att det forefaller
inkonsekvent att det i kollektivavtal gar att avtala om avgangsskyldighet
for arbetstagare med fullmaktsanstélining, men inte for arbetstagare under
las-ldern som omfattas av anstéllningsskyddslagen.

Skalen for regeringens forslag: Bestdmmelsen i 32 a § anstéllnings-
skyddslagen om arbetstagarens ratt att kvarsta i anstallningen till en viss
alder ar tvingande till arbetstagarens forman. Svenskt Naringsliv, TCO och
Foretagarna har ifragasatt att det inte ska vara majligt att avvika fran den
bestammelsen genom avtal. Svenskt Naringsliv anser att detta strider mot
principen om partsautonomi och att det i férsta hand ankommer pa
arbetsmarknadens parter att soka l6sningar och genomféra anpassningar
av reglerna sé att de star i 6verensstimmelse med de forutsittningar som
rader i varje bransch. Aven TCO pekar pé avtalsfriheten och parternas roll.
TCO vill dven uppmdrksamma att en tvingande reglering som inskrénker
parternas forhandlingsratt kan bli problematisk och inverka menligt pa
mojligheten att forhandla for forbund som foretrader yrkesgrupper med
kortare karridrer.

En hojning av aldersgransen i den tvingande bestimmelsen som ger
arbetstagare ratt att kvarstd i anstallningen medfér en minskad flexibilitet
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for arbetsmarknadens parter pa sa satt att de inte kommer att kunna avtala
om en skyldighet for arbetstagare att [&mna anstéliningen vid den tidigare
gallande lagre aldersgransen. Samtidigt bor det paminnas om att denna
ordning fortsatt bygger pa en kompromiss dar arbetsgivaren, a ena sidan,
tvingas att behalla en aldre arbetstagare &ven om han eller hon inte &r fullt
ut produktiv men, & andra sidan, fritt far avbryta anstallningen nar arbets-
tagaren har uppnatt en viss alder. Den flexibilitet som efterfragas kommer
allts att finnas, men forst nar arbetstagaren har fyllt 69 ar.

Det bor fortsatt vara mojligt for arbetsmarknadens parter att avtala om
att anstallningen ska upphora utan ndgon uppsagning vid den tidpunkt som
anges i 32 a 8. Enligt 2 § ar det i nulaget mojligt att genom ett kollektiv-
avtal som har slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation
gora avvikelser fran 33 § som reglerar forfarandet med skriftligt besked
ndr en arbetsgivare vill att en arbetstagare ska Iamna sin anstéllning vid
utgangen av den manad da han eller hon fyller 67 ar, dvs. nar arbetstagaren
uppnar den nuvarande aldersgranseni 32 a §. Avsikten med promemorians
forslag har inte varit att inskrdnka denna mdjlighet. Som Arbetsdomstolen
papekar finns det dock med promemorians forslag normalt inte ndgon
mojlighet for arbetsgivaren att fa anstallningen att upphora till utgangen
av den manad nar arbetstagaren uppnér &ldersgransen i 32 a §. For att
flexibiliteten i detta avseende ska bibehéllas, i linje med vad som fore-
sprakas av Svenskt Naringsliv och TCO, bor det enligt regeringen framga
av lagen att anstallningen aven i fortsattningen ska kunna upphdra utan att
arbetsgivaren séger upp arbetstagaren i samband med att aldersgransen
uppnas, under forutsattning att det foreskrivs i ett avtal som har traffats
eller godkénts av en central arbetstagarorganisation. Regeringen foreslar
darfor att det ska framga av 2 § att det genom ett sadant kollektivavtal ska
vara mojligt att gora avsteg fran huvudregeln i 4 § andra stycket om att ett
anstallningsavtal som géller tills vidare kan sagas upp for att upphora vid
uppsagningstidens utgang.

Bestdmmelserna i 30 § om underréttelse, varsel och rétt till dverlaggning
vid uppsagning av personliga skl gar att avvika fran genom kollektivavtal
som har traffats eller godkénts av en central arbetstagarorganisation, men
endast nér det galler den lokala arbetstagarorganisationens réttigheter. Den
enskilda arbetstagarens ratt till underréttelse och Gverlaggning gar med
andra ord inte att avtala bort. Eftersom ett antal remissinstanser, bl.a.
Arbetsgivarverket och Almega, har motsatt sig att bestdmmelsen ska vara
tillamplig vid uppsagningar i den aktuella alderskategorin, finns det enligt
regeringen skal att ytterligare Oka flexibiliteten for arbetsmarknadens
parter. Det bor darfor nar det géller arbetstagare som har fyllt 69 ar vara
mojligt att pd motsvarande sitt avvika fran bestimmelsen &ven i
forhallande till den enskildes ratt till underrattelse och 6verlaggning.

Foretagarna anger att forslaget skulle pdverka de mindre foretagens
mojligheter att styra éver den egna bemanningen negativt och att &ldre
arbetstagare riskerar att fa storre problem att ateretablera sig nar féretagen
far svérare att dverblicka atagandet nér de anstaller en person i hogre alder.
Regeringen har en forstaelse for uppfattningen att forslaget kan leda till
mindre flexibilitet nar det galler arbetstagare under 69 ar, men menar att
denna brist pa flexibilitet ska ses i en storre helhet som syftar till att
balansera arbetsgivares intressen med intresset att arbetstagare ska kunna
arbeta langre an i dag.



Nér det géller uppséagningstidens langd enligt 33 § tredje stycket och
bestdammelsen i 5 b § om att en allmén visstidsanstallning eller ett vikariat
inte ska Overga till en tillsvidareanstallning, &r det enligt 2 § tredje och
fjarde styckena mdojligt att genom kollektivavtal foreskriva avvikelser.
Detta bor gélla aven fortsattningsvis nar aldersgransen hojts.

Det kan slutligen paminnas om att anstéllningsskyddslagen aldrig
hindrar avtal om ett starkare anstallningsskydd &n det som lagen anger.
Det kommer alltsd inte finnas ndgot hinder mot att avtal traffas som
innebdr att dven arbetstagare som har fyllt 69 ar ska vara skyddade av
kravet pa saklig grund for uppsagning, turordningsreglerna eller foretrad-
esratten till ateranstallning.

Arbetsdomstolen Kkonstaterar att 5§ lagen (1994:261) om fullmakts-
anstallning tillater villkor om avgangsskyldighet vid den alder som anges
i forfattning eller kollektivavtal. Enligt Arbetsdomstolens mening fére-
faller det inkonsekvent att kollektivavtal med avvikande bestdmmelser
tolereras nér det galler fullmaktsanstélining men inte ndr det galler
anstallningar som omfattas av anstéliningsskyddslagen. Som anges i
avsnitt 4.2 kan det finnas anledning att i ett annat sammanhang se 6ver den
reglering som galler for vissa fullmaktsanstéllda i det har avseendet.

| avsnitt 5 &terkommer regeringen till den féreslagna regleringens
forhallande till befintliga avtal.

4.7 En tydligare lagreglering

Regeringens forslag: De sarskilda bestammelserna som galler arbets-
tagare som har uppnatt en viss alder ska vara samlade pa ett stille i
anstallningsskyddslagen.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ledarna foreslar ett fortydligande i bestammelsen
om vad som géller nar en arbetstagare far rétt till hel sjukerséttning. Ovriga
remissinstanser som uttalat sig om fragan tillstyrker eller har inga
invandningar mot forslaget.

Skalen for regeringens forslag: Forslagen i denna lagradsremiss med-
for att det i anstéllningsskyddslagen tillkommer ytterligare bestammelser
for arbetstagare som har uppnétt en viss alder. For att det ska bli dver-
skadligt ar det lampligt att de ar samlade pa ett stalle i lagen.

De nuvarande begransningarna i anstéllningsskyddet for arbetstagare
som har uppnatt las-aldern finns i 33 § forsta och tredje styckena. Det ar
lampligt att placera dven de nya bestdimmelserna i anslutning till 32 a § om
rétten att kvarsta i anstallningen.

Den sarskilda bestammelsen om undantag fran omvandling av visstids-
anstéllningar till tillsvidareanstéllningar finns i 5 b §. Visserligen &r det en
nackdel om den inte &r placerad i anslutning till omvandlingsregelni5a §
men fordelarna med att hélla alla sarregler for denna alderskategori av
arbetstagare samlade véger dock enligt regeringens uppfattning tyngre.
Det foreslas darfor att 5 b § ska flyttas och ges en ny beteckning.

Alla sarregler for arbetstagare som har uppnéatt en viss alder samlas
darmed pa ett stalle och placeras i anslutning till 32 a§ om ratten att
kvarstd i anstallningen.
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I och med detta blir den nuvarande bestammelsen i 33 § andra stycket
ol&mpligt placerad. Den handlar om arbetsgivarens mojlighet att avbryta
en anstallning med ett skriftligt besked nar arbetstagaren far ratt till hel
sjukerséttning. Den bestdmmelsen bor darfor flyttas och placeras i
anslutning till 4 8§ som behandlar de olika sétt som en anstéllning kan
upphora pa.

Ledarna anfor att det bor anges i den nya 4 a § att mdjligheten for
arbetsgivaren att avsluta en anstéllning enligt den bestdmmelsen intrader
forst efter lagakraftvunnet beslut om hel sjukersattning utan tids-
begransning, vilket framgar av en dom frén Arbetsdomstolen (AD 2007 nr
40). Det saknas emellertid mojlighet att inom ramen for detta lagstiftnings-
arende Gvervaga en sadan andring.

Det foreslds ocksa att 4 § femte stycket om hanvisningar till de
forfaranderegler som géller i samband med att ett anstallningsavtal ingas
eller upphdr justeras genom att h&nvisningen till 32 a § tas bort, eftersom
den paragrafen inte innehaller nagra sadana forfaranderegler.



5 Ikrafttradande- och
overgangsbestimmelser

Regeringens forslag: Lagandringarna ska trada i kraft i tva omgangar.
Den 1 januari 2020 ska &ldersgranserna hojas fran 67 till 68 &r. Da ska
ocksa den nya ordningen for de aldre arbetstagarnas anstéllningsskydd
borja géalla. Den 1 januari 2023 ska aldersgranserna hojas till 69 ar.

Ett villkor om skyldighet att lamna anstéllningen vid en viss alder
som finns i ett kollektivavtal som har ingatts fore lagandringarnas
respektive ikrafttradande ska gélla till dess att avtalet har 16pt ut. En
forutsdttning &r dock att avtalet har en begrédnsad 16ptid som inte
overstiger fyra ar. | sadana fall ska aldre foreskrifter gélla for
anstéllningens upphérande med anledning av villkoret. Om I&ptiden
overstiger fyra &r ska villkoret bli ogiltigt vid ikrafttradandet i den
utstrdckning det upphéver eller inskréanker en arbetstagares ratt att
kvarstd i anstallningen.

Ett villkor om skyldighet att Iamna anstallningen vid en viss alder i
ett individuellt avtal som har ingétts fore lagandringarnas respektive
ikrafttradande ska vara ogiltigt i den utstrackning det upphdver eller
inskranker en arbetstagares ritt att kvarstd i anstallningen. Aldre
foreskrifter galler dock fortfarande for ett sadant villkor om avtalet har
ingatts fore den 1 september 2001.

Nér en arbetsgivare fore den 1 januari 2020 har gett en arbetstagare
ett skriftligt besked om att anstéllningen upphdr, ska lagen i dess éldre
lydelse tillampas pé beskedet. En forutsattning ar dock att arbetstagaren
fyller 67 &r fore den 1 februari 2020. | annat fall ska beskedet vara
ogiltigt. I 6vrigt ska aldre foreskrifter tillampas nar en arbetsgivare fore
lagandringarnas respektive ikrafttradande har inlett ett forfarande for att
skilja arbetstagaren fran anstéllningen.

Né&r det galler allmén visstidsanstallning och vikariat ska de hojda
aldersgranserna bara tillampas pé anstallningsavtal som har ingatts efter
lagéndringarnas respektive ikrafttradande.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Promemorians forslag innehéller dock inte nagot forslag om att
undanta villkor om avgangsskyldighet i individuella avtal som har ingatts

fore 2001. Dérutdver har vissa redaktionella dndringar gjorts.

Remissinstanserna: De remissinstanserna som har uttalat sig om
forslaget om ikrafttradande tillstyrker det. Ett antal remissinstanser, bland
andra Arbetsdomstolen, Svenskt Naringsliv, TCO, Saco och Ledarna har
synpunkter pa att det foreslas att den nya lagstiftningen i viss utstrackning
ska tilliampas pa befintliga avtal. Ovriga remissinstanser som har uttalat

sig i fragan tillstyrker eller har inga synpunkter pa forslaget.

Skalen for regeringens forslag
Ikrafttrddande

Vid bedémningen av ndr lagéndringarna bor tréda i kraft bor det beaktas
att arbetsmarknadens parter kan behdva tid for att anpassa sina kollektiv-

avtal efter lagandringarna.
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| parternas avsiktsforklaring den 19 september 2016 anges att parterna
kommer att verka for att astadkomma avtalslésningar som knyter an till
den nya ordningen nér politiska beslut har fattats om férandringar av de
pensionsrelaterade aldersgranserna. Vidare anges att parternas avsikt ar att
overenskommelser ska kunna tréda i kraft ndr lagandringarna bérjar galla
och att ett genomforande bedéms vara mdjligt fran 2020.

Pensionsgruppens 6verenskommelse tréffades den 17 december 2017.
Enligt 6verenskommelsen ska las-aldern 2020 hojas till 68 &r och 2023 till
69 ar.

Regeringen foreslar mot denna bakgrund att lagandringarna ska trada i
kraft i tvd omgangar. Den 1 januari 2020 bor las-aldern hojas fran 67 till
68 ar. DA bor ocksd den nya ordningen for de aldre arbetstagarnas
anstallningsskydd borja galla. Den 1 januari 2023 bor aldersgranserna
hojas till 69 ar.

Den forlangda ratten att kvarsta i anstallningen

Enligt 32a8 lagen (1982:80) om anstallningsskydd, anstallnings-
skyddslagen, har en arbetstagare ratt att kvarstd i anstillningen till
utgangen av den manad da han eller hon uppnar las-aldern om inte nagot
annat foljer av anstallningsskyddslagen. Bestammelsen &r tvingande,
vilket innebar att ett avtalsvillkor enligt vilket en arbetstagare ar avgangs-
skyldig fére denna tidpunkt &r ogiltigt. Den hojning av las-aldern som
foreslas i denna lagradsremiss aktualiserar fragan hur den forlangda ratten
att kvarsta i anstéllningen paverkar kollektivavtal och individuella avtal
som har ingatts fore ikrafttradandet och om det finns behov av 6vergangs-
bestammelser.

Den forlangda ratten att kvarstd i anstéllningen i forhallande till
kollektivavtal

| promemorian foreslas att ett villkor i ett kollektivavtal som har ingatts
fore lagandringarnas respektive ikrafttrdédande ska gélla till dess avtalet har
I6pt ut. Detta bor dock enligt promemorians férslag galla under
forutsattning att avtalet har en begréansad l6ptid som inte Gverstiger fyra ar.
I annat fall bor villkoret enligt forslaget bli ogiltigt vid ikrafttradandet i
den utstrackning det upphaver eller inskréanker en arbetstagares ratt att
kvarsta i anstallningen.

Det ar en grundlaggande princip i svensk ratt att materiella regler pa
civilrattens omrade normalt blir tillampliga endast pd sédana ratts-
forhallanden som uppkommer efter lagstiftningens ikrafttradande.
Principen ar emellertid inte utan undantag. Tvingande regler har ibland fatt
sl igenom direkt nar det har bedémts att alltfor lang tid annars skulle
forflyta innan de nya bestaimmelserna far genomslag. P& arbetsrattens
omrade ar det relativt vanligt att tvingande regler till skydd for arbets-
tagarna far genomslag aven pa befintliga avtal. Inférandet av 67-arsregeln
2001 utgor ett bland flera exempel pa detta. Enligt en oGvergangs-
bestammelse till lagandringen géallde kollektivavtal som hade ingatts fore
lagens ikrafttrddande den 1 september 2001 till dess avtalet 16pte ut, dock
langst till och med utgangen av 2002. Efter utgangen av 2002 blev darmed
kollektivavtalsvillkor som stred mot 32 a § ogiltiga, &ven om avtalet hade
ingatts fore ikrafttradandet.



Arbetsdomstolen, Ledarna och Svenskt Naringsliv ifragasatter om det
finns tillréckliga skal for att den nya lagstiftningen ska gripa in i befintliga
avtal.

Det finns skal som talar emot att lata de foreslagna andringarna gripa in
i befintliga avtal. Principiellt skulle det, som Ledarna papekar, innebéra ett
undantag fran principen att materiella regler pa civilrattens omrade
normalt bara ska bli tillampliga pa sadana réttsforhallanden som
uppkommer efter lagstiftningens ikrafttradande. For att ett sadant
undantag ska kunna goras maste det finnas godtagbara skal. Pa ett mer
praktiskt plan kan lagstiftningen fa till foljd att enskilda avtalsvillkor som
var en del av en helhet nar ett kollektivavtal ingicks kan komma att
ogiltigforklaras. Ett villkor om avgangsskyldighet vid en alder som under-
stiger den hojda las-aldern kan med andra ord bli ogiltigt medan andra
villkor som har koppling till pension och arbetstagarens alder forblir
giltiga, t.ex. villkor om tj&nstepension, 16n, arbetstid och semester.

Det finns emellertid starka skél for att de foreslagna andringarna ska
tillampas pa redan ingangna kollektivavtal. Ett sddant skél har att géra med
kollektivavtalens Ioptider. Kollektivavtal som géller 16ner och allménna
anstallningsvillkor sluts ofta for en viss bestamd tidsperiod, i regel ett, tva
eller tre ar. Avtal om tjénstepensioner galler & andra sidan ofta tills vidare
med en viss uppsagningstid. Ett kollektivavtal som géller tills vidare kan
fortsatta att galla under lang tid. Aven kollektivavtal med en begrinsad
I6ptid kan genom automatiska forlangningar gélla under lang tid, utan att
man anser att ett nytt avtal har ingétts varje gang det forlangs. Detta medfor
att lagstiftaren, om lagandringar inte ges retroaktiv effekt pa befintliga
avtal, lamnar fragan om nar lagandringarna far genomslag oppen och att
det kan drgja lange innan sa sker. Genomslaget blir ocksa olika pa olika
avtalsomraden pa ett satt som kan vara svart att dverblicka och motivera.

Ett annat skal som talar for att lagstiftningen ska tillampas pa redan
ingdngna kollektivavtal ar att forslaget galler tvingande regler om
anstallningsskydd. Det ar fragan om lagstiftning som inte ska kunna séttas
at sidan genom avtal och som syftar till att arbetstagare ska ha ratt att
kvarstd i anstillningen och darmed kunna forlanga sitt arbetsliv och
forbattra sin pension. Liksom vid inférandet av den nuvarande 67-
arsregeln bor syftet med regleringen ha betydelse for avgorandet av om
det ar rimligt att den tvingande lagstiftningen far genomslag innan de
gamla kollektivavtalen l6per ut.

Enligt regeringens uppfattning vager intresset av att det inte ska finnas
bestdmmelser i kollektivavtal som strider mot den nya lagstiftningen under
en lang tid efter ikrafttradandet tungt. Det skulle vara olyckligt om arbets-
tagare i vissa branscher eller med visst arbete inte far ratt att kvarsta i
anstdllningen fram till den hojda las-aldern bara for att det finns
bestammelser i kollektivavtal som parterna inte vill eller kan komma
Overens om att &ndra.

Det kan ocksa konstateras att parterna har varit delaktiga i arbetet med
att hoja &ldersgransen. Parterna har siledes under en tid varit medvetna om
forslaget om en forlangd ratt att kvarstd i anstallningen och att detta maste
beaktas nér det géller forhandlingar om och déversyn av tjanstepensions-
avtal och kollektivavtal om 16n och andra anstallningsformaner.
Regeringen foreslar ocksa ett ikrafttradandedatum som lamnar tid for
anpassning av géllande kollektivavtal. Enligt regeringens uppfattning bor
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av dessa skal den foreslagna forandringen av bestdammelsen om rétt att
kvarstd i anstéllningen i vart fall i viss utstrackning tillimpas pa redan
ingangna kollektivavtal.

Arbetsdomstolen pekar pa att det med hénsyn till Sveriges
internationella forpliktelser pd omradet framstar som inkonsekvent att
forslaget i promemorian omedelbart tréffar kollektivavtal som géller tills-
vidare samtidigt som avvikande villkor i tidsbegransade kollektivavtal
bestar i upp till fyra ar. TCO anser att lagstiftningen riskerar att sl& hart
mot forbundsavtal som I6per tills vidare och som innehéller villkor om
avgangsskyldighet. TCO foreslar darfor att en ldngre Gvergangsperiod
infors dven for dessa for att ge parterna tid att omférhandla avtalen. Saco
foreslar att den frist om fyra ar som foreslas for kollektivavtal med
begransad I6ptid aven bor galla for kollektivavtal som I6per tills vidare.

I promemorian anges att en klar majoritet av kollektivavtalen har en
avgransad 16ptid som inte Gverstiger fyra ar. Regeringens uppfattning ar
att de foreslagna dndringarna inte bor tillimpas pa dessa avtal eftersom
I6ptiden kommer att vara begransad i den utstréckning de I6per vidare efter
ikrafttrddandet.

Nar det galler kollektivavtal som loper tills vidare och kollektivavtal
som har en I6ptid som &verstiger fyra ar gor regeringen emellertid en
annan beddmning. Det pagdende genomfdrandet av pensionsdverens-
kommelsen syftar till att skapa forutsattningar for ett forlangt arbetsliv.
For att detta ska kunna astadkommas ar det viktigt att arbetstagare
oberoende av i vilken bransch eller sektor de arbetar, och oberoende av
vilken typ av arbete de utfor, har ratt att kvarsta i anstéllningen langre &n i
dag. Arbetstagare som orkar och vill arbeta fram till det att de fyller 69 ar
ska ocksad ha ratt att gora det. Mot bakgrund av detta bor det finnas
overgangsbestammelser gallande kollektivavtal enligt forslaget i
promemorian. Ett villkor i ett kollektivavtal som har ingétts fore lag-
&ndringarnas respektive ikrafttradande bor gélla till dess avtalet har 16pt
ut. | dessa fall bor aldre bestammelser tillampas nédr det géller hur
anstallningen kan upphdra med anledning av avtalsvillkoret. Om det inte
har avtalats om avvikelse fran bestimmelsen om skriftligt besked i
nuvarande 33 § forsta stycket ska det alltsa vara fortsatt majligt att Iamna
ett sadant besked aven efter ikrafttradandet. Detta bor dock gélla under
forutsattning att avtalet har en begransad loptid som inte 6verstiger fyra ar.
I annat fall bor villkoret bli ogiltigt vid ikrafttrddandet i den utstrackning
det upphaver eller inskranker en arbetstagares ratt att kvarstd i
anstallningen.

Den forlangda ratten att kvarsta i anstallningen i forhallande till
individuella avtal

Nar det galler individuella avtal foreslas i promemorian att ett villkor i ett
sadant avtal som har ingatts fore lagandringarnas respektive ikrafttradande
ska vara ogiltigt i den utstrackning det upphdver eller inskranker en
arbetstagares ratt att kvarsta i anstallningen.

Som konstateras i promemorian & omfattningen av enskilda tjanste-
pensionsavtal pa arbetsmarknaden okénd och det finns inte ndgra uppgifter
om huruvida sadana pensionsavtal innehaller regler om avgéangs-
skyldighet. Det kan ocksa ifragasattas i vilken utstrackning det ar mojligt



att avtala om sadan avgangsskyldighet med giltig verkan efter lagandring-
arna 2001.

Overvagandena i det foljande tar sin utgdngspunkt i att det vanliga &r att
tjanstepension regleras i kollektivavtal och att arbetstagare med
individuella pensionsavtalslgsningar tillnér en minoritet pa arbets-
marknaden (jfr SOU 2016:51 s. 35).

Aven i frdga om individuella avtal ar det en grundlaggande princip att
lagdndringar normalt inte ska tillimpas pa avtal som har ingatts fore ikraft-
tradandet. Vid inforandet av 67-arsregeln gjordes regeln inte retroaktivt
tillamplig pa individuella avtal. | den man det fanns enskilda avtal som
inneholl villkor om alder for avgangsskyldighet tillats dessa avtal att galla
aven efter ikrafttradandet, utan tidsbegransning.

Det finns ett principiellt intresse av att s& snart som mojligt uppna
enhetlighet i det grundldggande och tvingande anstallningsskyddet for alla
arbetstagare, oavsett om deras anstallningar regleras av kollektivavtal eller
inte. Det finns knappast nagot sakligt skal for att arbetstagare utanfor
kollektivavtalsforhallanden generellt sett ska ha samre rattsliga forut-
séttningar att forbattra sin pension genom fortsatt arbete &n dvriga arbets-
tagare. Vidare &ar det svart att motivera en negativ sarbehandling av
kollektivavtal i forhallande till individuella avtal i detta hanseende.

Ledarna anger att det inte &r sjalvklart att ett individuellt avtal med en
avgangsskyldighet ar negativt for arbetstagaren. En arbetstagare kan ha
traffat en Gverenskommelse for att f& sarskilda ersattningsvillkor vid
pension. Regeringen ar medveten om att en avgangsskyldighet vid en viss
alder ofta har en koppling till sérskilda erséttningsvillkor. En konsekvens
av att lagstiftningen tillampas pa individuella avtal som galler vid
ikrafttradandet skulle darfér kunna bli att arbetsgivaren véljer att erbjuda
formaner och ersattningar som utfaller senare &n i dag. Enligt regeringens
uppfattning far en sadan konsekvens emellertid accepteras. Det Gver-
gripande syftet med den pagaende pensionsreformen ar langsiktigt hojda
och trygga pensioner. For att detta ska kunna uppnas behover arbetslivet
forlangas. Att individuellt framférhandlade formaner och ersattningar som
utgdr med anledning av att en arbetstagare gar i pension kan komma att
utfalla senare &n i dag far ses som en naturlig konsekvens av pensions-
reformen, men ocksa av att arbetstagare lever allt langre och friskare liv.

Svenskt Naringsliv uppger att det ar vanligt att en arbetsgivare som en
del i en dverenskommelse arbetsbefriar arbetstagaren fore anstéliningens
upphorande. Om en sddan dverenskommelse traffas i nara anslutning till
att bestammelserna tréder i kraft kan arbetstagaren ha varit arbetshefriad
med bibehallen I6n for att sedan fa fortsatt anstallning om Gverens-
kommelsen forklaras ogiltig med stod av 6vergangsbestammelserna. | den
utstrackning ett sddant avtal kan traffas med bindande verkan bor detta
emellertid inte tréffas av ogiltigheten. Bland annat av den anledningen bor
det fortydligas att det &r individuella villkor om skyldighet att I1&mna
anstéllningen i samband med uppndendet av en viss alder som avses.

Overvigande skal talar sammanfattningsvis for att kollektivavtalen och
de individuella avtalen dvergangsvis behandlas sé lika som méjligt nar det
galler tillatligheten av villkor om avgangsskyldighet. Det kan antas att
individuella pensionsavtal galler tills vidare. Nagot undantag motsvarande
regeln for kollektivavtal med en begransad l6ptid kan darfor inte goras.
Regeringen foresldr en dvergangsbestammelse om att ett villkor i ett
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individuellt avtal som upphaver eller inskranker ratten att kvarstd i
anstallningen ska vara ogiltigt, trots att avtalet har ingatts fore ikraft-
tradandet.

Nar det géller avtal som traffades fore de lagandringar som tradde i kraft
den 1 september 2001 gor regeringen en annan bedémning. | den utstrack-
ning det fortfarande finns sadana avtal skulle det kunna uppkomma
betydande troskeleffekter eftersom det fore den tidpunkten var fritt att
avtala om skyldighet att avga med pension vid vilken &lder som helst.
Villkor om avgangsskyldighet i sddana avtal bor darfor inte omfattas av de
féreslagna andringarna.

Forandringen av anstéllningsskyddet — vad ska galla vergangsvis nar
anstallningar avslutas?

De nya reglerna for arbetstagare som har fyllt 69 ar avser huvudsakligen
uppsagningsfragor. Tveksamhet kan uppkomma om vilka regler som ska
galla for sadana rattshandlingar som har vidtagits fore ikrafttradandet och
som fortfarande ar aktuella efter ikrafttradandet, dvs. dar ett uppségnings-
forfarande pagér vid ikrafttradandet. Detsamma géller i samband med
avskedanden. Fore den 1 januari 2020 finns det dessutom ytterligare en
rattshandling att rdkna med, ndmligen det skriftliga beskedet enligt 33 §
forsta stycket anstéliningsskyddslagen.

For att det ska bli tydligt vad som galler 6vergangsvis beh6vs 6vergangs-
bestammelser. Bestammelserna bor bygga pa principen att de regler som
styr forfarandet, de beddémningsgrunder som aktualiseras och parternas
rattigheter och skyldigheter inte ska andras under den tid som forfarandet
pagar. Av rattssikerhetsskal kan inte reglerna andras under forfarandets
gang. De regler som géller nar forfarandet inleds eller arbetsgivaren vidtar
den rattshandling som syftar till att skilja arbetstagaren fran anstallningen
bor darmed fortsatta att tillampas, trots att lagen har fatt en ny lydelse
innan drendet ar avgjort.

Nar det galler verkningarna av ett skriftligt besked som har lamnats fore
den 1 januari 2020 kan det konstateras att ett sadant besked i princip kan
ges hur lang tid i forvag som helst. Med hansyn till detta bedéms det vara
nodvandigt att infora en sérskild begrénsning av giltigheten av de besked
som ges fore ikrafttrddandet. Som ett villkor for att beskedet ska medfora
att anstallningen upphér vid manadsskiftet efter 67-arsdagen foreslas att
arbetstagaren som far beskedet fyller 67 ar fore den 1 februari 2020. Ges
beskedet till en arbetstagare som fyller 67 ar den 1 februari 2020 eller
senare bor beskedet vara utan verkan.

Alldersgransen i 33 § tredje stycket om bl.a. avsaknad av foretradesratt
for aldre arbetstagare hojdes fran 65 till 67 &r nar 67-arsregeln infordes
den 1 september 2001. Nagon dévergangsbestammelse meddelades inte
med avseende pa foretradesratten till ateranstallning enligt 25 § eller till
anstallning med hogre sysselsattningsgrad enligt 25a 8. Savitt kant
orsakade detta inte ndgra praktiska problem. Det bedéms inte vara nod-
vandigt att nu meddela ndgon Gvergangsbestammelse med avseende pa
dessa fragor.

Den ndrmare innebdrden av forslaget i den har delen beskrivs i for-
fattningskommentaren.



Ar forslaget forenligt med Sveriges internationella taganden i fraga om
foreningsfrihet for arbetsmarknadens parter?

Foreningsfrineten for arbetsmarknadens parter och den kollektiva
forhandlingsratten skyddas bl.a. av ILO-konventioner, liksom av EU:s
stadga om de grundlaggande rattigheterna (artikel 28) och Europaradets
sociala stadga (artiklarna 5 och 6).

Sverige har tidigare fatt kritik fran ILO:s foreningsfrihetskommitté for
att vid inforandet av 67-arsregeln i 32 a § anstéllningsskyddslagen inte
fullt ut ha respekterat foreningsfriheten for arbetsmarknadens parter
(Report No 330, Case No 2171). Kommittén konstaterade att lag-
andringarna paverkade foreningsfriheten bade nar det gallde ingrepp i
befintliga kollektivavtal och nér det gallde begrénsning av det framtida
forhandlingsutrymmet for obligatorisk pensionsavgang.

Till en borjan kan det noteras att féreningsfrihetskommittén i sin kritik
mot Sverige tycks ha utgatt fran kollektivavtal med en begransad 16ptid.
Av kritiken fran kommittén framgar att det framfor allt var den omstandig-
heten att avtalen inte fick 16pa ut som utgjorde ett brott mot konven-
tionerna.

De nu foreslagna dvergangshestammelserna innebar visserligen, i likhet
med de som meddelades vid inforandet av 67-arsregeln, att lagandringarna
far en retroaktiv effekt satillvida att avtalsvillkor som strider mot 32 a §
blir ogiltiga &ven om avtalet har ingatts fore lagens ikrafttradande. De stora
pensionsdverenskommelserna innehaller emellertid inga villkor om att
anstallningen upphor vid en viss &lder eller att arbetstagaren ar skyldig att
avga med pension vid en viss alder. Inga villkor i dessa 6verenskommelser
beddms darfor drabbas av ogiltighet.

Det kan ddremot finnas ett antal avtal p& forbundsniva med villkor som
traffas av andringen i 32 a 8. Den nu foreslagna Gvergangsbestammelsen
later dessa avtal I6pa ut innan lagandringen tar dver. Detta ar en skillnad
mot de tidigare 6vergangsbestimmelserna dar lagandringarna tog Gver
senast ett visst datum, oavsett om avtalet da hade 16pt ut eller inte. Den nu
foreslagna bestdmmelsen respekterar kollektivavtalens l16ptider.

Vidare kan forhallandet till ILO-konventionerna anses ha stéllts pa sin
spets nar 67-arsregeln infordes forsta gangen. Det var da nagot nytt att
kollektivavtal blev ogiltiga nar de foreskrev en avgangsskyldighet vid en
viss alder. For forsta gangen infordes en begransning pa ett omrade dar
parterna tidigare haft full avtalsfrihet.

Utgangslaget ar nu ett annat. Den tvingande 67-arsregeln finns och har
funnits i 17 &r. Nu ar redan avtalsfriheten inskrankt sedan Iang tid tillbaka.
En hgjning av &ldersgransen i en reglering som galler sedan lange och som
parterna har anpassat sig till bor bedomas som ett mindre langtgaende
ingrepp i partsautonomin i jamforelse med nér regleringen inférdes forsta
gangen.

Av allt att doma ser ocksa avtalsregleringen annorlunda ut nu i jam-
forelse med tidigare. | forarbetena till 67-arsregeln sades att de anstalldas
skyldighet att avgd med alderspension normalt reglerades i pensionsavtal
och att det for flertalet arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden, pé
grund av bestammelser i kollektivavtal, gallde att avgangsskyldighet
intradde fore 67 ars alder, i regel vid 65 ar (prop. 2000/01:78 s. 13 f.).
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Forhallandena i dag ar annorlunda. Ingen av de stora pensionséverens-
kommelserna innehdller nagot villkor som innebér att arbetstagaren ar
skyldig att avga vid nagon viss alder. Att nagra forbundsavtal fortfarande
innehaller sadana villkor motséger inte bilden i stort att situationen nu &r
vasentligt annorlunda jamfoért med tidigare. Med den forandring som tycks
ha skett i avtalens utformning blir de féreslagna &ndringarna mindre
ingripande pa kollektivavtalen nu an da.

Till det kommer att foreningsfrihetskommittén faste avseende vid vilken
installning parterna hade till lagandringen. Kommittén pekade pé
problemet med att mot alla parters vilja infora en tvingande regel pa ett
omrade som tidigare varit forbehllet parternas forhandlingsfrihet. Av
forarbetena till 67-arsregeln framgar ocksa att det fanns ett starkt motstand
mot regeln hos arbetsmarknadens parter. Alla utan undantag tycks ha
motsatt sig regeln.

Remissutfallet visar att installningen till en justering av aldersgransen i
den befintliga regeln &r annorlunda. Av parterna dr det Svenskt Naringsliv
och dess medlemsforetag och ytterligare nagra organisationer pa
arbetsgivarsidan som motséatter sig hojningen som sadan. Installningen i
grunden till en tvingande regel kanske inte har dndrats och nagra remiss-
instanser vill att regeln ska vara mojlig att avvika fran genom kollektiv-
avtal, men med utgangspunkt i att den tvingande regeln nu finns ar det
alltsd ett mindre antal remissinstanser som motsatter sig dndringen som
sadan. Installningen hos parterna till en héjning av aldersgransen ar alltsa
vasentligt annorlunda an instéallningen till inforandet av 67-arsregeln.

Sverige fick dven kritik for att inte ha gjort tillrackligt for att uppna en
l6sning i samforstand med parterna. Pensionsgruppen har bestamt att
atgarderna for ett langre arbetsliv bor hanteras i en dialog med arbets-
marknadens parter. En sadan dialog fordes och den resulterade i en avsikts-
forklaring i september 2016. Partsavsikten och remissutfallet talar for att
det nu finns en hogre grad av samforstand om att det finns skal for en
hojning av las-aldern.

Pensionsgruppen har dven inrattat ett sarskilt partsrad till gruppen.

I detta lagstiftningsarende kan allts& konstateras att parterna i hog grad
varit delaktiga sedan flera ar tillbaka och att de kommer att vara s& aven
fortsattningsvis. Aven detta ar av betydelse i ett ILO-perspektiv.

Detta innebér att det pa flera sétt rader andra forhallanden nu i jamforelse
med situationen nar 67-arsregeln infordes. Framfor allt pd grund av den
foreslagna Gvergangsbestammelsen som respekterar kollektivavtalens
I6ptider, men ocksd med hansyn till de forandrade forhallandena i 6vrigt,
gors bedémningen att de foreslagna lagandringarna inte strider mot ILO-
konventionerna nr 98 och 154,

Forslaget kan inte heller anses strida mot EU:s stadga om de grund-
laggande rattigheterna eller Europaréadets sociala stadga.

Forslaget far alltsd anses vara forenligt med Sveriges internationella
ataganden med avseende pa foreningsfrineten for arbetsmarknadens
parter.



6 Konsekvenser

6.1 Problembeskrivning och syftet med lag-
andringarna

Pensionsaldersutredningen hade i uppdrag att analysera hinder for ett
langre arbetsliv och foresla forandringar som kan leda till att fler &ldre
arbetar langre. Utredningen har konstaterat att medellivsldngden 6kar men
att ca 80 procent av arbetstagarna anda tar ut sin pension vid 65 ars alder
eller tidigare. Den genomsnittliga uttradesaldern ar i dag drygt 63 ar.
Sysselsattningen okar dérmed inte bland &ldre i takt med den Okade
medellivslangden. Denna utveckling ar enligt utredningen inte hallbar.
Om inte arbetslivet forlangs kommer pensionsnivéerna efter hand att bli
lagre, vilket undergréver fortroendet for pensionssystemet. FOrsorjnings-
bérdan fér de som arbetar kommer enligt utredningen att bli orimlig. Det
blir ocksa svart att uppratthalla en godtagbar standard i valfarden. Risken
finns enligt utredningen att det uppstar brist pa arbetskraft i olika sektorer
pa arbetsmarknaden.

Den 6kade medellivslangden innebar enligt utredningen att allt fler aldre
maste arbeta langre for att fa en godtagbar pension. Allt fler arbetstagare
vill ocksa enligt utredningen arbeta langre, men de hindras fran det av
aldersgranser i olika regelsystem, som &r styrande och normerande for den
faktiska pensionséldern. Utredningen har i det syftet foreslagit bl.a. vissa
andringar i lagen (1982:80) om anstallningsskydd, anstéllnings-
skyddslagen.

Pensionsgruppen har i sin éverenskommelse den 14 december 2017
konstaterat att arbetslivet méste forlidngas i takt med den 6kade livslangden
for att uppratthalla pensionsnivaerna. Overenskommelsen omfattar darfor
ett flertal atgarder, bl.a. att las-aldern i tva steg ska hojas till 69 ar och att
kravet pa saklig grund vid uppsagning ska upphara efter att arbetstagaren
har uppnatt las-aldern.

De andringar som regeringen foreslar i denna lagradsremiss syftar till att
genomfora pensionséverenskommelsen i dessa delar. Forslagen syftar
aven till att undanréja de hinder for en forlangning av arbetslivet som
anstallningsskyddslagen kan innebéra. Forslagen ansluter till Pensions-
aldersutredningens forslag men innehdller delvis andra losningar. Syftet
med lagéndringarna &r inte att tvinga arbetstagare att arbeta langre eller att
ge arbetstagare nagra tillkommande incitament att forlanga arbetslivet.
Lagandringarna syftar bara till att minska hindren fér de som kan och vill
arbeta langre.

6.2 Vilka som berdrs av regleringen

Lagforslagen beror samtliga arbetsgivare, bade i privat och offentlig
sektor. Pa arbetstagarsidan berdr forslagen alla arbetstagare som omfattas
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av anstallningsskyddslagen, vilket ar alla arbetstagare i saval allman som
enskild tjanst med de undantag som lagen sarskilt anger. P4 kort sikt
kommer arbetsgivare med en forhallandevis storre andel &ldre arbetstagare
att berdras mer &n arbetsgivare med en forhallandevis yngre samman-
sattning anstéllda. Pa lang sikt kommer dock forslagen att fa genomslag
pa arbetsmarknaden i stort och regeringen bedomer darfor att forslagen
inte kommer att beréra nagon sarskild bransch eller sektor mer an nagon
annan.

Vidare beror forslagen sarskilt organisationerna pd arbetsmarknaden i
deras egenskap av parter i kollektiva férhandlingar om pensioner, l6ner
och allméanna anstallningsvillkor.

6.3 Kostnadsmassiga och andra konsekvenser

Konsekvenser for arbetstagare och arbetsgivare

For arbetstagare blir konsekvensen att de i 6kad utstrackning sjalva far
valja nar de vill avga med pension. De som vill och orkar far mgjlighet att
kvarsta i anstéllningen i vart fall till 69 ar. Genom forlangningen av
anstallningsskyddet far arbetstagare ett vidgat utrymme att forbattra sin
ekonomiska situation och hdja sin pension genom fortsatt arbete.

Enligt Pensionsaldersutredningen visar berakningar i Pensions-
myndighetens typfallsmodell att den allméanna alderspensionen okar i
genomsnitt med ca 8 procent for varje ar som pensionen skjuts upp.
Okningen &r mindre fér personer med garantipension, ca 4 procent for
varje extra ar med arbete, eftersom garantipensionen minskar med hinsyn
till inkomstpensionens dkning.

I vilken utréckning arbetstagare faktiskt kommer att utnyttja mojligheten
att arbeta langre gar inte att ha nagon saker uppfattning om. Valet paverkas
av manga andra saker an anstallningsskyddslagens regler. Pensions-
systemets utformning, arbetstagarens preferenser for materiell konsumtion
kontra fritid, arbetsmiljo och attityder pa arbetsplatsen, hans eller hennes
hélsotillstand och familjeforhallanden ar exempel pé& andra faktorer som
spelar in.

Nér det géller konsekvenserna for arbetsgivare kan anstéliningsskydds-
lagen sagas bygga pé en kompromiss dar arbetsgivare, & ena sidan, tvingas
behalla aldre arbetstagare aven om de inte ar fullt ut produktiva men, &
andra sidan, fritt fr avbryta anstéllningen i samband med att de fyller 67
ar (Jonas Malmbergs underlagsrapport till Pensionséaldersutredningen,
Anstallningsskyddet och pensionsaldern, S 2011:05, s. 15). Lagen
kommer aven fortsattningsvis att bygga pad den kompromissen, men
aldersgransen dar arbetsgivarens fria uppsagningsratt intrader blir hogre,
69 ar i stallet for 67 &r. | den man arbetstagare utnyttjar ratten att med fullt
anstillningsskydd kvarsta i anstillningen till 69 r eller senare, kommer
kostnaderna att oka for bade sma och stora arbetsgivare. Detta géller med
avseende pa léner, men dven betraffande arbetsanpassningsatgarder och
rehabilitering. For ett litet foretag kan dessa kostnader innebdra en hdgre
belastning jamfort med for ett stort foretag.

A andra sidan blir arbetsgivarens fria uppsagningsrtt inte bara knuten
till den tidpunkt da arbetstagaren uppnar las-aldern utan stadigvarande i



tiden darefter. Denna forandring innebar en 6kad handlingsfrihet for
arbetsgivaren i jamforelse med nuvarande ordning. Pressen pa arbets-
givaren att utnyttja mojligheten att avbryta anstéllning i samband med
uppnaendet av LAS-aldern forsvinner. Arbetsgivaren kan lata arbets-
tagaren vara kvar utan att riskera att hamna i en svarare situation senare.
Den 6kade flexibiliteten i detta avseende medfor ocksa att arbetsgivares
behov av att kunna anstilla &ldre arbetstagare i tidsbegrénsade
anstallningar kommer att minska avsevart. En tillsvidareanstéallning utan
krav pé saklig grund for uppsagning, med en uppsagningstid begransad till
en manad och utan nagon foretradesratt for arbetstagaren, blir enligt
regeringens mening en mer flexibel anstallningsform &n en tidsbegransad
anstallning.

En forekommande invandning mot en hojning av las-aldern ar att det
skulle medfora negativa konsekvenser for foretagen och i forlangningen
arbetstagarna. En hojning av aldersgransen skulle forsvara for aldre pa
arbetsmarknaden genom en oOkad risk for att arbetsgivare skulle vidta
atgarder redan tidigare for att avsluta en onskad anstéllning. En hojning
skulle kunna motverka sitt syfte genom att pa det sattet bidra till att uttradet
sker tidigare &n i dag. Om &ldre arbetstagare stannar kvar i yrkeslivet
langre skulle detta ocksa kunna paverka yngre arbetstagares mojligheter
att etablera sig pa arbetsmarknaden.

Lagéndringarna kan komma att bidra till en 6kning av arbetsutbudet.
Pensionsaldersutredningen har konstaterat att ett 6kat arbetsutbud alltid &r
positivt for foretagandet i ett land. Det underlattar for arbetsgivare att méta
den omfattande generationsvaxling som enligt utredningen pagar. Ett 6kat
arbetsutbud gor det enklare for arbetsgivarna att hitta en lamplig person att
anstélla. Ur denna aspekt kan forslaget sarskilt gynna sma foretag som har
begransade resurser att lagga pa rekrytering.

Regeringen beddmer att de sammantagna konsekvenserna for arbets-
givare och foretag, trots invandningarna ovan, alltjamt ar positiva. For-
delarna med ett 6kat arbetsutbud &r storre &n de eventuella nackdelar som
kan folja av forslagen.

Forslagen far aven konsekvenser for arbetsmarknadens parter och deras
forhandlingsarbete. Det kommer att uppsté behov av att anpassa kollektiv-
avtal efter de nya lagreglerna. Pensionsvillkor ar inte isolerade fran andra
forhandlingsfragor som exempelvis 16n och arbetstid. Manga fragor ar
delar av helheten och en dndrad forutsattning for en férhandlingsfraga kan
fa konsekvenser pa andra delar som &r svara att 6verblicka. Klart ar att
forslaget att hoja las-aldern till 69 ar ytterligare begransar parternas frihet
att genom kollektiva forhandlingar reglera arbetstagares avgangs-
skyldighet. Under alla forhallanden kan férslagen antas komma att inne-
béra arbete for parterna. Det &r inte mojligt att ndrmare uppskatta
omfattningen av detta arbete. De ekonomiska konsekvenser som kan
uppsta i anledning av forslagets effekter pa kollektivavtal gér inte heller
att forutse.

Ovriga konsekvenser

De foreslagna lagandringarna bedoms inte fa nagra konsekvenser for
myndigheterna annat &n i deras egenskap av arbetsgivare.
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Nér det galler konsekvenser fér domstolarna kan det konstateras att det
forlangda anstallningsskyddet innebér att kravet pa saklig grund for upp-
ségning galler langre &n tidigare. Detta skulle visserligen kunna medftra
ett okat antal domstolstvister om saklig grund fér uppsagning. A andra
sidan innebar forslaget att kravet pa saklig grund tas bort stadigvarande
nar arbetstagaren har uppnatt den nya las-aldern. En arbetstagare som har
uppnatt den aldern kommer inte att med stod av anstallningsskyddslagen
kunna angripa en uppsagning eller ett avskedande med en talan om ogiltig-
forklaring. Vidare skulle borttagandet av det férenklade forfarandet med
ett skriftligt besked kunna tankas leda till fler formaliafel av arbetsgivare
i samband med att anstéllningar avbryts. De féreslagna forenklingarna av
uppsagningsforfarandet for arbetstagare som har uppnatt las-aldern
minskar dock den risken. Sammantaget kan férslagen mot bakgrund av det
nu sagda inte antas leda till fler tvister i domstol. De motiverar darfor inte
Okade anslag till domstolsvésendet.

Forslagen kan fa budgetmassiga konsekvenser men dessa bedéms med
stor sannolikhet som sma.

Nar fler personer &ar sysselsatta pa arbetsmarknaden okar avgifts-
inkomsterna till pensionssystemet. | den man férslagen kan bidra till att
arbetstagare  forlanger arbetslivet starks darfor pensionssystemet
finansiellt.

Det finns stora skillnader i kvinnors och méns pension. Skillnaderna har
sin grund i ett ojamstallt arbetsliv. Det ar dock svart att bedéma om for-
slagen kommer att ha nagra jamstalldnhetskonsekvenser. Ett forlangt
anstallningsskydd till 69 ar kan i forening med andra atgarder som vidtas
ge den enskilda individen mojlighet att i 6kad utstrackning paverka
storleken pa sin egen pension.

6.4 EU-ratten och internationella ataganden

Lagforslagen aktualiserar bestammelser i EU:s stadga om de grund-
laggande rattigheterna, Europaradets sociala stadga och ett antal ILO-
konventioner. Vidare berors tvd EU-direktiv: radets direktiv 2000/78/EG
av den 27 november 2000 om inrattandet av en allmén ram for lika-
behandling och radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om till-
narmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares
rattigheter vid overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag
eller verksamheter.

Fragan om forslagens konsekvenser med avseende pa Sveriges
ataganden enligt dessa regelverk behandlas i avsnitten 4.1, 4.2 och 5.
Sammanfattningsvis anser regeringen att forslaget ar forenligt med EU-
ratten och Sveriges internationella ataganden.

6.5 Informationsinsatser

Det finns skal att anta att arbetsmarknadens parter kommer att ta pa sig en
aktiv roll nér det galler att informera arbetsgivare och arbetstagare om den



nya regleringen. Nagra sarskilda informationsinsatser bedoms darfor inte
nddvandiga.

7 Forfattningskommentar

7.1 Forslaget till lag om andring i lagen (1982:80)
om anstallningsskydd

28 0m det i en annan lag eller i en forordning som har meddelats med
stdd av en lag finns sérskilda foreskrifter som avviker fran denna lag, ska
dessa foreskrifter gélla.

Ett avtal & ogiltigt i den man det upphéver eller inskranker
arbetstagarnas rattigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det goras avvikelser fran 5-6, 22, 25-27
och 33 ¢ 88. Om avtalet inte har slutits eller godkants av en central arbets-
tagarorganisation, kravs dock att det mellan parterna i andra fragor galler
ett kollektivavtal som har slutits eller godkants av en sddan organisation
eller att ett sadant kollektivavtal tillfalligt inte galler. Under samma
forutsattning ar det ocksa tillatet att genom ett kollektivavtal bestaimma
den narmare berakningen av formaner som avses i 12 8.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det aven goras avvikelser fran 4 a, 11, 15, 21,
28,32, 33 a, 33 b, 40 och 41 88. Det ar ocksa tilltet att genom ett sadant
kollektivavtal géra avvikelser

1. frdn 6 b—6 e 88 under forutsattning att avtalet inte innebar att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rattigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller
verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv
(EV) 2015/1794, eller

— radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar tillampliga pa
anstallningsavtalet eller anstillningsforhallandet, i den ursprungliga
lydelsen,

2. frdn 30 a §, nar det galler besked enligt 15 §,

3.fran 30, 30a och 3188 ndar det galler den lokala
arbetstagarorganisationens rattigheter, och

4. fran 4 § andra stycket nar det galler hur ett anstallningsavtal som
galler tills vidare kan upphdra vid den tidpunkt som anges i 32 a §.

Avtal om avvikelser fran 21 § far traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebar att kollektivavtal som med stod av fjarde
stycket har traffats for verksamhetsomréadet ska tillampas.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte ar
medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men
sysselsétts i arbete som avses med avtalet.
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Férslaget behandlas i avsnitt 4.6 och 4.7.

| paragrafen anges vad som géller om det i en annan forfattning finns
foreskrifter som avviker fran lagens bestammelser och under vilka
forutsattningar avvikelser far goras genom avtal. Av paragrafen framgar
ocksa att ett kollektivavtal i vissa fall far tillampas pa arbetstagare som inte
&r medlemmar av den avtalsslutande organisationen.

I tredje stycket finns en upprékning av bestammelser som det far goras
avvikelser fran genom kollektivavtal under vissa forutsattningar. Eftersom
bestdammelsen om nar en allmén visstidsanstéallning eller ett vikariat inte
omvandlas till en tillsvidareanstallning har flyttats frdn 5b § till 33 ¢ §
gors en féljdandring i den nu aktuella bestimmelsen. Mojligheten att géra
avvikelser fran den bestimmelsen genom kollektivavtal forandras saledes
inte.

I fjarde stycket laggs 4 a, 33a och 33 b §§ till i upprékningen av
bestammelser som det far goras avvikelser fran genom ett kollektivavtal
som har slutits eller godkénts av en central arbetstagarorganisation.
Bestdmmelserna i 4 a § om arbetstagare med hel sjukerséttning respektive
33 b § om uppsagningstidens langd och undantag fran foretradesratten for
arbetstagare som har fyllt 68 ar fanns tidigare i 33 § andra respektive tredje
stycket. 33 §, som tidigare ocksa innehdll en bestimmelse om arbets-
givarens ratt att avsluta anstéliningen genom ett skriftligt besked vid en
viss alder, tas bort fran upprakningen. Dessa tilldgg innebar ingen andring
i sak av mgjligheten att gora avvikelser genom kollektivavtal. | den nya
33 a § regleras arbetstagarinflytandet for arbetstagare som har fyllt 68 ar.
Hénvisningen till den bestdmmelsen innebdr att det nér det géller denna
aldersgrupp ar majligt att gora avvikelser i kollektivavtal bade i fraga om
den lokala arbetstagarorganisationens rattigheter och enskilda arbets-
tagares ratt till underréttelse och éverléggning.

Fjarde punkten ar ny. Huvudregeln &r enligt 4 § andra stycket att avtal
som géller tills vidare kan sdgas upp av arbetsgivaren eller arbetstagaren
for att upphora efter en viss uppsagningstid. Andringen innebér att det
fortsatt &r mojligt att genom kollektivavtal avtala om att en anstallning ska
upphdra utan uppsagning vid den tidpunkt som anges i 32 a §, dvs. vid
utgangen av den ménad dé arbetstagaren fyller 68 ar.

4 § Anstéllningsavtal géller tills vidare. Avtal om tidsbegransad
anstallning far dock traffas i de fall som anges i 5 och 6 §8. Om ett sddant
avtal traffas i annat fall, kan arbetstagaren pa det satt som anges i 36 § fa
domstols forklaring att avtalet ska gélla tills vidare.

Anstéllningsavtal som galler tills vidare kan sdgas upp av arbetsgivaren
eller arbetstagaren for att upphora efter en viss uppségningstid. En tids-
begransad anstallning upphér utan foregdende uppsagning vid
anstallningstidens utgang eller nar arbetet ar slutfort, om inte nagot annat
har avtalats eller foljer av 5 a eller 6 §.

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrada sin anstalining, om
arbetsgivaren i vdsentlig mén har 3sidosatt sina aligganden mot arbets-
tagaren.

I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande avbryta
anstéliningen med omedelbar verkan.

Att arbetsgivaren i vissa fall &r skyldig att informera och éverlagga med
arbetstagaren och berdrd arbetstagarorganisation samt tillampa ett visst



forfarande i samband med att ett anstallningsavtal ingés eller upphor, foljer
av 6, 8-10, 15, 16, 19, 20, 28-32, 33 och 33 a §8.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.2, 4.4 och 4.7.

| paragrafen finns grundldggande bestdmmelser om anstéllningsavtalet
och hénvisningar till de bestdmmelser om arbetstagarinflytande och
forfaranden som géller i samband med att ett anstéllningsavtal ingas eller
upphér.

Andra stycket innehéller bestimmelser om hur anstallningsavtal upphor.
Upplysningen om att det i 33 § finns sarskilda regler om skyldighet att
lamna anstéllningen tas bort eftersom det inte langre finns mojlighet att
avsluta anstallningen genom ett skriftligt besked nér arbetstagaren uppnar
en viss alder. Mojligheten att avsluta anstillningen med ett skriftligt
besked finns dock kvar nar det géller arbetstagare som har fatt ratt till hel
sjukersattning, vilket framgar av den nya 4 a 8.

| femte stycket finns hanvisningar till bestdmmelser om arbetstagar-
inflytande och férfaranden som arbetsgivaren ska tillampa i samband med
att ett anstéllningsavtal ingas eller upphor. | stycket laggs det till en
hanvisning till 33 a 8 som reglerar arbetstagarinflytandet vid uppségning
av en arbetstagare som har fyllt 68 ar. Sedan tidigare finns en hanvisning
till 33 8 som kvarstar eftersom den bestimmelsen far ett nytt innehall
bestdende av en upprakning av vilka bestammelser i lagen som inte
behover tillampas vid uppsagning eller avskedande av en arbetstagare som
har fyllt 68 ar. Bestimmelsen i 32 a § om ratten att kvarsta i anstallningen
tas bort fran upprakningen.

Slutligen gors en mindre redaktionell &ndring.

4 a § Omen arbetsgivare vill att en arbetstagare ska ldmna sin anstéllning
i samband med att arbetstagaren enligt socialforsakringsbalken far ratt
till hel sjukersattning, ska arbetsgivaren skriftligen ge arbetstagaren
besked om detta s& snart arbetsgivaren har fatt kannedom om beslutet om
sjukersattning.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.7.
Paragrafen ar ny. Bestimmelsen har flyttats fran 33 § andra stycket.

5 § Avtal om tidsbegransad anstallning far traffas
1. for allmén visstidsanstallning,
2. for vikariat, och
3. for sasongsarbete.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.5.

| paragrafen finns bestdmmelser om nér ett avtal om tidsbegrénsad
anstéllning far traffas.

Fjarde punkten om arbetstagare som har fyllt 67 &r tas bort. Aldre
arbetstagare kan fortsittningsvis pd samma satt som yngre arbetstagare
anstéllas i allmén visstidsanstéllning, vikariat eller s&songsanstéllning.
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Ratt att kvarsta i anstallningen till 68 ar

32 a § En arbetstagare har ratt att kvarsta i anstallningen till utgangen av
den ménad da han eller hon fyller 68 ar, om inte ndgot annat féljer av
denna lag.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.1.
| paragrafen regleras ratten att kvarsté i anstallningen till en viss alder.
Andringen innebér att aldersgransen hojs fran utgangen av den manad
da arbetstagaren fyller 67 ar till utgdngen av den manad da arbetstagaren
fyller 68 ar. | vrigt gors endast en mindre redaktionell &ndring.

Sarskilda bestammelser for arbetstagare som har fyllt 68 ar

33 § Vid uppséagning av en arbetstagare som har fyllt 68 ar ska foljande
bestdammelser inte tillampas:

1. 7 § om saklig grund for uppsagning,

2. 8 § andra stycket om innehallet i ett uppsagningsbesked,

3.98 om skyldighet for arbetsgivaren att uppge grunden for
uppsagningen, och

4. 34 § om ogiltigférklaring av uppsagning.

Vid avskedande av en arbetstagare som har fyllt 68 ar tillampas inte
bestammelsen i 35 § om ogiltigférklaring. 1 den situationen behdver ett
besked enligt 19 § andra stycket inte innehdlla information om vad
arbetstagaren ska iaktta om arbetstagaren vill géra géllande att
avskedandet &r ogiltigt.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.2-4.4 och 4.7.

Av paragrafen framgar att det vid en uppsagning eller ett avskedande av
en arbetstagare som har fyllt 68 &r galler vissa undantag fran vad som
normalt galler.

Det ar arbetstagarens &lder vid sjalva uppsagningen som ar avgoérande
vid tillampningen av bestdmmelsen och inte t.ex. ndr uppségnings-
forfarandet inleds. Vid vilken tidpunkt en uppsagning ska anses ske
regleras i 10 § andra stycket.

I den tidigare lydelsen innehdll paragrafen dels bestdmmelser om
skriftligt besked som ett sétt att avsluta anstallningen, dels en bestdmmelse
om vad som galler i fraga om uppséagningstid och foretradesréatt for arbets-
tagare som har uppnatt en viss alder. Andringen innebér att mojligheten
for en arbetsgivare att avsluta anstallningen genom ett skriftligt besked vid
utgangen av den manad da arbetstagaren har uppnatt en viss alder tas bort.
Bestdmmelsen om att anstallningen kan avslutas genom ett skriftligt
besked nédr en arbetstagare far ratt till hel sjukersattning enligt social-
forsakringsbalken har flyttats till 4 a 8. Om arbetsgivaren i annat fall vill
avsluta anstallningen kan det enligt 4 § ske genom en uppségning eller ett
avskedande. Bestammelsen om vad som galler i friga om uppsagningstid
och foretradesratt for arbetstagare som har uppnatt en viss alder finns kvar
men har flyttats till 33 b 8.

33 a § Vid uppsagning av en arbetstagare som har fyllt 68 ar ska 30 § om
underrattelse, varsel och ratt till &verlaggning tillampas, om inte



forhandling enligt 11-14 8§ lagen (1976:580) om medbestdmmande i
arbetslivet har hallits i fragan.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.4.

Paragrafen, som ar ny, innehaller en bestimmelse som uttémmande
reglerar arbetstagarinflytandet pa uppsagningsfragan vid en uppsagning av
en arbetstagare som har fyllt 68 ar. Det ar arbetstagarens alder vid sjalva
uppsagningen som ar avgdérande och inte t.ex. nar uppsagningsférfarandet
inleds.

Bestammelsen reglerar tillimpligheten av 30 8§ om underréttelse, varsel
och rétt till éverlaggning om uppsédgningen. Den paragrafen galler vid
uppsagningar som grundar sig pd omstandigheter som hanfor sig till
arbetstagaren personligen. Om det ar frdga om uppsagningar pa grund av
arbetsbrist framgar av 29 § att arbetstagarinflytandet regleras i 11-14 8§
lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet, medbestdmmande-
lagen.

Genom bestdmmelsen tas begrénsningen till personliga skal i 30 § bort
nar det galler arbetstagare som har fyllt 68 ar. Vid uppsagningar av
arbetstagare i denna alderskategori blir darmed 30 § generellt tillamplig,
oavsett om det finns ndgot skal for uppsagningen och vad som i sa fall ar
skalet. Har arbetstagaren fyllt 68 ar vid uppsagningen ska forfarandet
enligt 30 § tillampas. Nagon skyldighet for arbetsgivaren att férhandla
enligt medbestammandelagen med anledning av en sédan uppsagning
finns inte, dven om det skulle kunna hdvdas att det verkliga skélet for
uppsagningen &r arbetsbrist. Om arbetsgivaren anda har genomfort
forhandlingar enligt 11-14 §§ medbestdammandelagen som omfattar den
aktuella uppségningen faller skyldigheten att forhandla enligt
bestdmmelsen bort.

33 b § En arbetstagare som har fyllt 68 ar har inte ratt till langre
uppsagningstid an en manad och har inte heller foretradesratt enligt 22,
23,25eller 25 a 8.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.3.

Paragrafen, som &r ny, innehdller en bestimmelse som motsvarar 33 §
tredje stycket i den tidigare lydelsen. Bestammelsen dndras endast pé s
sétt att aldersgransen hojs.

Aven om uppsigningen av en arbetstagare som har fyllt 68 &r inte
behover vara sakligt grundad och arbetsgivaren inte behover aberopa
nagon grund for en sddan uppsagning, kan det i princip forekomma att
arbetstagare i denna alderskategori sags upp pa grund av arbetsbrist. Da
blir undantagen fran foretradesratten aktuella.
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33 ¢ § For en arbetstagare som har fyllt 68 ar évergar inte en allman
visstidsanstallning eller ett vikariat till en tillsvidareanstéllning enligt
5a8.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.5 och 4.7.

Bestammelsen har flyttats fran den tidigare 5 b § och andras pa sa sétt
att aldersgransen hojs fran 67 till 68 ar.

Av bestammelsen framgar att en allman visstidsanstéllning eller ett
vikariat inte omvandlas till en tillsvidareanstéllning enligt bestimmelsen i
5 a § om arbetstagaren har fyllt 68 ar. Detta galler &ven om arbetstagaren
var yngre nar anstéllningen ingicks. Det avgdérande &r arbetstagarens alder
vid den tidpunkt da en tvaarsgrans for den sammanlagda anstéllningstiden
dverskrids.

Det gors ocksa ett par mindre redaktionella andringar.

Ikrafttradande- och dvergangsbestammelser

1. Denna lag trader i kraft den 1 januari 2020.

2. Bestammelsen i 33 c§ tillampas bara pa avtal om allmén
visstidsanstallning eller vikariat som ingas efter lagens ikrafttradande.
For sadana avtal som har ingatts dessférinnan galler 5 b § i den &ldre
lydelsen.

3. Aldre foreskrifter galler fortfarande for anstallningens upphorande
med anledning av ett villkor om skyldighet att lamna anstéllningen vid en
viss alder, som finns i ett kollektivavtal som har ingatts fore lagens ikraft-
tradande. Detta galler dock under forutsattning att avtalet har en
begransad loptid som inte dverstiger fyra ar och langst till dess att avtalet
har I6pt ut. | annat fall &r villkoret ogiltigt i den utstréackning det upphéaver
eller inskrénker en arbetstagares ratt att kvarsta i anstallningen.

4. Ett villkor i ett individuellt avtal om skyldighet att lamna
anstallningen vid en viss alder som har ingatts fore lagens ikrafttradande,
ar ogiltigt i den utstrackning det upphéaver eller inskranker en arbets-
tagares ratt att kvarstd i anstallningen. Aldre foreskrifter galler dock
fortfarande for ett sddant villkor i ett individuellt avtal som har ingatts
fore den 1 september 2001.

5. Aldre foreskrifter galler fortfarande for fragor som har att géra med
en uppsagning eller ett avskedande nar en arbetsgivare fore lagens
ikrafttradande har sagt upp eller avskedat en arbetstagare, eller har inlett
ett forfarande for uppsagning eller avskedande genom en forhandlings-
framstallning, en underrattelse eller ett varsel.

6. Aldre foreskrifter galler fortfarande for ett skriftligt besked enligt
33 § forsta stycket i den aldre lydelsen, nér en arbetsgivare fore lagens
ikrafttradande har lamnat ett sddant besked. For att beskedet ska vara
giltigt kravs dock att arbetstagaren fyller 67 ar fore den 1 februari 2020.
| annat fall &r beskedet utan verkan.

Forslaget behandlas i avsnitt 5.

Lagéndringarna trader enligt punkt 1 i kraft den 1 januari 2020.

Av punkt 2 framgar att den nya aldersgransen for nar avtal om allman
visstidsanstéllning eller vikariat inte omvandlas till tillsvidareanstallningar
enligt 5 a § bara ska tillampas pa sadana avtal som har ingatts efter lagens



ikrafttradande. For sadana avtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler
5b § i den &ldre lydelsen, vilket innebdr att det &ven fortsttningsvis ar 67
ar som ar gransen for nar omvandlingsbestammelsen i 5 a § ar tillamplig.

Overgéngsbestimmelserna i punkt 3 och 4 innebér att ett avtalsvillkor
om skyldighet att lamna anstéllningen i samband med att en viss alder
uppnas som utgangspunkt blir ogiltigt i och med ikrafttradandet, om
villkoret inskranker arbetstagares ratt att kvarstd i anstallningen enligt
32 a § i dess nya lydelse.

Ett undantag galler emellertid enligt punkt 3 for kollektivavtal med en
begransad loptid som inte Overstiger fyra ar. Ett villkor i ett sédant
kollektivavtal fortsatter darmed att vara giltigt tills avtalet 16per ut, dven
om villkoret strider mot 32 a § i den nya lydelsen. For ett sadant villkor
tillampas éldre foreskrifter for anstéliningens upphérande med anledning
av villkoret. Det innebdr att anstallningen kan upphdra genom ett skriftligt
besked enligt 33 § forsta stycket i den tidigare lydelsen eller pa det satt
som det har avtalats om genom avvikelser fran den bestammelsen. Med
kollektivavtal avses avtal som uppfyller kriterierna for ett kollektivavtal
enligt 23 § medbestadmmandelagen

Kollektivavtal dar villkor som inskranker ratten att kvarstd i
anstallningen blir ogiltiga i och med ikrafttradandet ar alltsa t.ex. kollektiv-
avtal dar det inte entydigt gér att utlasa nar avtalet 16per ut och kollektiv-
avtal som galler tills vidare.

Med ett individuellt avtal i punkt 4 avses ett avtal som inte &r ett
kollektivavtal enligt 23 8§ medbestdmmandelagen. Av bestdmmelsen
framgar att endast villkor om skyldighet att lamna anstéllningen vid en
viss alder i avtal som har ingatts fore den 1 september 2001 &r fortsatt
giltiga. P& dessa villkor tillimpas &ldre bestammelser. Eftersom
individuella avtal inte omfattades av de lagandringar som genomfordes
den 1 september 2001 &r det de foreskrifter som géllde fore den tidpunkten
som ska tillampas.

Overgangsbestammelserna i punkt 5 och 6 behandlar fragan om vad som
ska galla dvergangsvis nir en arbetsgivare fore lagens ikrafttradande har
inlett ett forfarande eller pa annat sétt vidtagit en réttshandling som syftar
till att skilja en arbetstagare fran anstallningen och arendet fortfarande
pagar vid ikrafttradandet.

Bestdammelserna innebdr att de regler som styr forfarandet, de
beddmningsgrunder som aktualiseras och parternas rattigheter och
skyldigheter inte ska andras under den tid som forfarandet pagar. De
bestdmmelser som galler nér forfarandet inleds eller arbetsgivaren vidtar
den rattshandling som syftar till att skilja arbetstagaren fran anstallningen
ska fortsatta att tillampas, trots att lagen har fatt en ny lydelse innan arendet
ar avgjort.

Bestdmmelsen i punkt 5 innebdr att lagen i dess aldre lydelse ska
tillampas i varje arende dér det formella forfarandet for uppségning eller
avskedande har inletts fore ikrafttrddandet. Det géller &ven om sjélva
uppsagningen eller avskedandet sker efter ikrafttradandet. Att forfarandet
har inletts innebdr att arbetsgivaren har gjort en forhandlingsframstélining
enligt medbestammandelagen infor ett beslut om uppsagning pa grund av
arbetsbrist eller underréttat eller varslat infor ett avskedande eller en
uppsagning av personliga skal. | dessa fall regleras saval sjalva forfarandet
som alla andra frdgor som har att géra med uppsagningen eller
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avskedandet av lagen i dess aldre lydelse. Det géller exempelvis innehallet
i ett uppsdgningsbesked, om uppsédgningen &ar sakligt grundad, om
uppsagningen eller avskedandet kan ogiltigférklaras och om anstéllningen
bestar under en tvist om uppsagningens giltighet.

Om en arbetsgivare séger upp eller avskedar en arbetstagare utan att
dessforinnan ha inlett ett formellt forfarande pa det satt som lagen
foreskriver ar det emellertid tidpunkten for sjilva uppségningen eller
avskedandet som &r avgdrande for om lagen i dess nya eller &ldre lydelse
ska tillampas pa uppsagningen eller avskedandet och alla darmed samman-
hangande fragor. Detsamma géller om omsténdigheterna i oklara fall ar
sddana att en uppsagning eller ett avskedande i efterhand ska anses ha skett
utan att detta har varit arbetsgivarens avsikt. Aldre foreskrifter tillimpas i
dessa fall om uppsagningen eller avskedandet har skett fére lagens
ikrafttrédande.

Fragan om hur lang uppsagningstid arbetstagaren har rétt till &r en fraga
som hor till uppsagningen. Detsamma galler fragan om arbetstagaren kan
gora gallande foretradesrétt i turordningshanseende enligt 22 eller 23 8.
Om den nya eller gamla lagen ska tillampas pa dessa fragor bestams
dérmed av punkt 5.

Det kan noteras att det saknar betydelse vid vilken tidpunkt en tvist om
en uppsagnings giltighet uppkommer for fragan om anstallningen enligt
34 § andra stycket bestar eller inte under tvisten. Oavsett nar tvisten
uppkommer &r det i punkt 5 som frdgan om huruvida lagen i dess &ldre
eller nya lydelse ska tillampas regleras.

Av punkt 6 framgar att aldre foreskrifter ska tillimpas under vissa
forutsattningar nér ett skriftligt besked enligt 33 § forsta stycket i den
nuvarande lydelsen har lamnats fore ikrafttrddandet. Som ett villkor for att
beskedet ska fa avsedd verkan galler att arbetstagaren maste fylla 67 ar
fore den 1 februari 2020. | annat fall & beskedet utan verkan. Innebdrden
av detta 4r att anstallningen inte till foljd av beskedet upphor vid utgangen
av den manad da arbetstagaren fyller 67 &r, &ven om beskedet lamnas fore
ikrafttradandet.

Nar det galler undantagen fran foretradesratten enligt 25 eller 25 a § har
det inte ansetts nédvandigt med nagon Gvergangsbestammelse. Fragan om
en arbetstagare har foretradesratt eller inte i dessa avseenden far avgoras
med hansyn till arbetstagarens &lder och med tillimpning av den lag som
galler nar fragan blir aktuell. Detta kan medfora att en arbetstagare som pa
grund av sin Aalder inte hade foretradesratt till ateranstallning vid
uppsagningen senare har en sadan foretradesratt genom att lagens alders-
grans har hojts nar det dr aktuellt for arbetsgivaren att nyanstélla. Aven om
arbetsgivaren vid uppsdgningen har lamnat korrekt information om att
foretradesratt till ateranstallning inte finns kan alltsd forhéllandena ha
andrats i det senare skedet. Det géller drfor att vara observant pa arbets-
tagarens élder, inte bara vid uppsagningen utan aven i det senare skedet,
om &ldersgransen i lagen har hojts efter uppsagningen.



7.2 Forslaget till lag om &ndring i lagen (1982:80)
om anstallningsskydd

Lagéandringarna tréder i kraft den 1 januari 2023.

Andringarna innebar endast att aldersgranserna i 32 a-33 ¢ 8§ andras
fran 68 till 69 ar.

Nar det géller dvergangsbestimmelserna hénvisas till forfattnings-
kommentaren till motsvarande dvergangsbestammelser vid andringen fran
67 till 68 ar (avsnitt 7.1).
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Sammanfattning av promemorian (Ds 2018:28)

Promemorian innehaller forslag till andringar i lagen (1982:80) om
anstallningsskydd.

Det foreslas att den nuvarande aldersgransen vid 67 ar, den sa kallade
las-aldern, hgjs till 69 ar. Detta innebér att anstéallningsskyddet for
arbetstagare forlangs. Arbetstagaren far ratt att kvarsta i anstallningen till
69 ar. Ett avtalsvillkor som innebér att arbetstagaren ar skyldig att avga
med pension vid en lagre &lder blir darmed ogiltigt. Kravet pé saklig grund
for uppsagning ska galla till 69 ar och arbetstagaren far i likhet med yngre
arbetstagare formansratt vid turordning nar uppsagningar sker pa grund av
arbetsbrist. Mdjligheten foér arbetsgivaren att avbryta anstallningen med ett
skriftligt besked i samband med 67-arsdagen forsvinner. Anstéllnings-
skyddet blir dven i Gvrigt oinskrankt tills arbetstagaren fyller 69 ar.

Nar arbetstagaren fyller 69 ar sker daremot enligt forslaget en vasentlig
foréndring av anstéliningsskyddet. Detta innebdr framfor allt att arbets-
givaren far saga upp arbetstagaren utan krav pa saklig grund. Parterna i
anstallningsavtalet far darmed en 6msesidig fri uppsagningsratt. Vidare
foreslas en forenkling av sjélva forfarandet vid uppséagning av arbetstagare
som har fyllt 69 ar.

Lagandringarna foreslas trada i kraft i tva omgangar. Den 1 januari 2020
ska las-aldern hojas frén 67 till 68 ar. Dé borjar ocksé den nya ordningen
for de aldre arbetstagarnas anstallningsskydd att gélla. Den 1 januari 2023
hojs aldersgransen till 69 ar.



Promemorians lagforslag

Forslag till lag om &ndring i lagen (1982:80) om

anstéllningsskydd

Harigenom foreskrivs i fraga om lagen (1982:80) om anstallningsskydd
dels att nuvarande 5 b § ska betecknas 33 ¢ §,
dels att 2, 4, 5, 32 a, 33 och den nya 33 ¢ 8§ och rubriken nérmast fore

32 a § ska ha foljande lydelse,

dels att det i lagen ska inforas tre nya paragrafer, 4 a, 33 a och 33 b 8§,
och nérmast fore 33 § en ny rubrik av féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

28
Om det i en annan lag eller i en forordning som har meddelats med stod
av en lag finns sarskilda foreskrifter som avviker fran denna lag, ska dessa

foreskrifter gélla.

Ett avtal & ogiltigt i den man det upphédver eller inskranker
arbetstagarnas rattigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5-6, 22 och
25-27 88. Om avtalet inte har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, kravs dock
att det mellan parterna i andra
fragor géller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkénts av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
géller. Under samma forutsattning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestamma  den
narmare berakningen av formaner
som avses i 12 8.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far det dven
goras avvikelser fran 11, 15, 21, 28,
32, 33, 40 och 41 88. Det dr ocksa
tilldtet att genom ett sadant
kollektivavtal gora avvikelser

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5-6, 22, 25-
27 och 33 c 88. Om avtalet inte har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation, kravs dock
att det mellan parterna i andra
fragor galler ett kollektivavtal som
har slutits eller godkants av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
galler. Under samma forutsattning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestdamma  den
narmare berdkningen av formaner
som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det dven
goras avvikelser fran 4 a, 11, 15,
21, 28, 32, 33 b, 40 och 41 §§. Det
ar ocksa tillatet att genom ett sadant
kollektivavtal gora avvikelser

1. frdn 6 b—6 e 88 under forutsattning att avtalet inte innebar att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rattigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller

1 Senaste lydelse 2017:363.
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verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv

(EU) 2015/1794, eller

— radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som é&r tillampliga pa
anstallningsavtalet eller anstallningsforhallandet, i den ursprungliga

lydelsen,

2. fran 30 a §, nar det galler besked enligt 15 §, och

3. fran 30, 30 a och 31 8§, nar det
géller den lokala arbetstagar-
organisationens rattigheter.

Avtal om avvikelser frén

3. fran 30, 30 a, 31 och 33 a 8§,
nar det galler den lokala
arbetstagarorganisationens
rattigheter.

218§ far traffas &ven utanfor

kollektivavtalsforhallanden, om avtalet innebar att kollektivavtal som med
stod av fjarde stycket har traffats for verksamhetsomradet ska tillampas.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillimpa avtalet dven pa arbetstagare som inte &r
medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men
sysselsatts i arbete som avses med avtalet.

4 8
Anstallningsavtal géller tills vidare. Avtal om tidsbegransad anstéllning
far dock tréffas i de fall som anges i 5 och 6 §8. Traffas i annat fall ett
sadant avtal, kan arbetstagaren pé det sitt som anges i 36 § fa domstols
forklaring att avtalet ska gélla tills vidare.

Anstallningsavtal som géller tills
vidare kan sdgas upp av
arbetsgivaren eller arbetstagaren
for att upphora efter en viss
uppsagningstid. En tidsbegransad
anstallning upphor utan foregaende
uppséagning vid anstallningstidens
utgang eller nér arbetet &r slutfort,
om inte nagot annat har avtalats
eller foljerav5ageller 68. 133§
finns sarskilda regler om skyldighet
att lamna anstallningen vid 67 ars
alder och i samband med att
arbetstagaren far ratt till hel
sjukersattning  enligt  social-
forsakringsbalken.

Anstallningsavtal som géller tills
vidare kan sdgas upp av
arbetsgivaren eller arbetstagaren
for att upphdra efter en viss
uppsagningstid. En tidsbegransad
anstallning upphor utan foregaende
uppséagning vid anstallningstidens
utgang eller nar arbetet &r slutfort,
om inte ndgot annat har avtalats
eller foljerav5a §eller 6 8.

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrada sin anstalining, om
arbetsgivaren i vasentlig man har &sidosatt sina daligganden mot

arbetstagaren.

I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande avbryta

anstéliningen med omedelbar verkan.

Att arbetsgivaren i vissa fall &r
skyldig att informera och 6verldgga

2 Senaste lydelse 2016:248.

Att arbetsgivaren i vissa fall &r
skyldig att informera och 6verlagga



med arbetstagaren och berord
arbetstagarorganisation samt att
tilldmpa ett visst forfarande i
samband med att ett anstéllnings-
avtal ingas eller upphor foljer av 6,
8-10, 15, 16, 19, 20 och 28-33 §8.

med arbetstagaren och berdrd
arbetstagarorganisation samt att
tillampa ett visst forfarande i
samband med att ett anstallnings-
avtal ingas eller upphor foljer av 6,
8-10, 15, 16, 19, 20, 28-32 och
33 §8.

4a8§

Om en arbetsgivare vill att en
arbetstagare ska lamna sin
anstéllning i samband med att
arbetstagaren  enligt  social-
forsakringsbalken far ratt till hel
sjukersattning, ska arbetsgivaren
skriftligen ge arbetstagaren besked
om detta s& snart arbetsgivaren har
fatt kannedom om beslutet om
sjukersattning.

58§
Avtal om tidshegransad anstallning far traffas

1. for allmén visstidsanstélining,
2. for vikariat,

3. for sasongsarbete, och

4. nar arbetstagaren har fyllt 67

Q

ar.

Ratt att kvarstd i anstallningen
till 67 ar*

2. for vikariat, och
3. for sésongsarbete.

Ratt att kvarstd i anstallningen
till 68 ar

32a8s

En arbetstagare har
kvarsta i anstallningen till utgdngen

av den manad da han eller hon fyller

ratt att

En arbetstagare har ratt att

kvarsta i anstallningen till utgangen
av den manad da han eller hon fyller

67 &r, om inte annat foljer av denna 68 &r, om inte nagot annat foljer av

lag.

3 Senaste lydelse 2016:248.
4 Senaste lydelse 2001:298.
5 Senaste lydelse 2001:298.

denna lag.
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Sarskilda bestimmelser for
arbetstagare som har fyllt 68 ar

338°

Om en arbetsgivare vill att en
arbetstagare ska lamna sin
anstéallning vid utgangen av den
méanad da han eller hon fyller 67 ar
ska arbetsgivaren skriftligen ge
arbetstagaren besked om detta
minst en manad i forvag.

Om en arbetsgivare vill att en
arbetstagare ska lamna  sin
anstallning i samband med att
arbetstagaren enligt socialférsak-
ringshalken far ratt till hel
sjukersattning, ska arbetsgivaren
skriftligen ge arbetstagaren besked
om detta sa snart arbetsgivaren har
fatt kannedom om beslutet om
sjukerséttning.

En arbetstagare som har fyllt 67
ar har inte ratt till langre
uppsagningstid an en manad och
har inte heller foretradesrétt enligt
22,23, 25¢ller 25 a 8.

5b§
For den som fyllt 67 ar Gvergar
inte en allmén visstidsanstallning

6 Senaste lydelse 2010:1230.
7 Senaste lydelse av tidigare 5 b § 2016:248.

Vid uppsagning av en
arbetstagare som har fyllt 68 ar ska

féljande bestdmmelser inte
tillampas:
1.78 om saklig grund for
uppsagning,

2. 8 8 andra stycket om innehallet
i ett uppsagningsbesked,

3.9 8§ om skyldighet for arbets-
givaren att uppge grunden for
uppségningen, och

4.34 8 om ogiltigforklaring av
uppsagning.

33a8§

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 68 ar ska 30 §
om underréttelse, varsel och réatt till
Overlaggning tillampas, aven om
uppsagningen inte grundas pa
omstandigheter som hanfor sig till
arbetstagaren personligen.

33b§

En arbetstagare som har fyllt 68
ar har inte ratt till langre
uppsagningstid an en manad och
har inte heller foretradesratt enligt
22,23, 25¢eller 25 a 8.

33c¥
For en arbetstagare som har fyllt
68 ar oOvergar inte en allman



eller ett vikariat till en Vvisstidsanstallning eller ett vikariat
tillsvidareanstéllning enligt5a 8. till en tillsvidareanstallning enligt
5a8.

1. Denna lag trader i kraft den 1 januari 2020.

2. Ett villkor i ett kollektivavtal som har ingatts fore lagens
ikrafttrddande géller trots 32 a § i den nya lydelsen till dess avtalet har I6pt
ut. Detta galler dock under forutsattning att avtalet har en begransad I6ptid
som inte Overstiger fyra ar. | annat fall ar villkoret ogiltigt i den
utstrackning det upphaver eller inskrdnker en arbetstagares réatt enligt
32 a § i den nya lydelsen.

3. Ett villkor i ett individuellt avtal som har ingatts fore lagens
ikrafttradande &r ogiltigt i den utstrackning det upphaver eller inskranker
en arbetstagares ratt enligt 32 a § i den nya lydelsen.

4. Aldre foreskrifter galler fortfarande for fragor som har att géra med
en uppséagning eller ett avskedande ndr en arbetsgivare fore lagens
ikrafttradande genom en forhandlingsframstalining, en underrattelse eller
ett varsel har inlett ett forfarande for uppségning eller avskedande.
Detsamma galler ndr en arbetsgivare fore lagens ikrafttradande har sagt
upp eller avskedat en arbetstagare utan att ha inlett ett sddant forfarande
pa angivet satt.

5. Aldre foreskrifter galler fortfarande for ett besked enligt 33 § forsta
stycket i den &ldre lydelsen nér en arbetsgivare fore lagens ikrafttradande
har gett en arbetstagare ett besked om anstallningens upphdrande enligt
den bestdmmelsen. Detta galler dock under forutséttning att arbetstagaren
fyller 67 ar fore den 1 februari 2020. Fyller arbetstagaren 67 ar den 1
februari 2020 eller senare &r beskedet utan verkan.

6. Bestammelsen i 33 ¢ § ska bara tillampas pa avtal om allmén visstids-
anstallning eller vikariat som har ingétts efter lagens ikrafttradande. For
sadana avtal som har ingatts dessforinnan géller 5 b § i den aldre lydelsen.
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Forslag till lag om &ndring i lagen (1982:80) om

anstallningsskydd

Harigenom foreskrivs i fraga om lagen (1982:80) om anstéllningsskydd
att 32 a-33 ¢ 8§ samt rubrikerna narmast fore 32 a och 33 §§ ska ha

foljande lydelse.

Lydelse enligt 2.1

Ratt att kvarsta i anstallningen
till 68 ar

Foreslagen lydelse

Ratt att kvarsta i anstallningen
till 69 ar

32a8

En arbetstagare har rétt att
kvarstd i anstallningen till utgéngen
av den manad da han eller hon fyller
68 ar, om inte nagot annat féljer av
denna lag.

Séarskilda bestimmelser for
arbetstagare som har fyllt 68 ar

En arbetstagare har ratt att
kvarstd i anstallningen till utgdngen
av den manad da han eller hon fyller
69 ar, om inte nagot annat féljer av
denna lag.

Sérskilda bestimmelser for
arbetstagare som har fyllt 69 ar

338

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 68 ar ska
foljande bestdmmelser inte
tillampas:

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 69 ar ska
féljande bestdmmelser inte
tilldmpas:

1. 7 § om saklig grund for uppségning,
2. 8 § andra stycket om innehallet i ett uppsagningsbesked,
3.98 om skyldighet for arbetsgivaren att uppge grunden for

uppsagningen,

4. 34 § om ogiltigforklaring av uppsagning.

33a8§

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 68 ar ska 30 §
om underrattelse, varsel och rétt till
6verlaggning tillampas, dven om
uppsagningen inte grundas pé
omstandigheter som h&nfor sig till
arbetstagaren personligen.

Vid uppségning av en arbets-
tagare som har fyllt 69 ar ska 30 §
om underrattelse, varsel och rétt till
Overlaggning tillampas, &ven om
uppsagningen inte grundas pa
omstandigheter som héanfor sig till
arbetstagaren personligen.

33b§

En arbetstagare som har fyllt 68
ar har inte ratt till langre
uppsagningstid &n en manad och

En arbetstagare som har fyllt 69
ar har inte ratt till langre
uppségningstid & en manad och



har inte heller foretradesratt enligt har inte heller foretradesrétt enligt
22,23, 25¢ller 25 a 8. 22,23,25¢eller 25 a §.
33c§

For en arbetstagare som har fyllt For en arbetstagare som har fyllt
68 ar Overgar inte en allmin 69 ar oOvergar inte en allman
visstidsanstéllning eller ett vikariat visstidsanstéllning eller ett vikariat
till en tillsvidareanstéllining enligt till en tillsvidareanstallning enligt
5a8. 5a8.

1. Denna lag trader i kraft den 1 januari 2023.

2. Ett villkor i ett kollektivavtal som har ingatts fore lagens
ikrafttrddande géller trots 32 a § i den nya lydelsen till dess avtalet har I6pt
ut. Detta géller dock under forutséttning att avtalet har en begrénsad I6ptid
som inte Overstiger fyra ar. | annat fall ar villkoret ogiltigt i den
utstrackning det upphdver eller inskranker en arbetstagares rétt enligt
32 a §iden nya lydelsen.

3. Ett villkor i ett individuellt avtal som har ingatts fore lagens
ikrafttradande ar ogiltigt i den utstrackning det upphéver eller inskréanker
en arbetstagares rétt enligt 32 a § i den nya lydelsen.

4. Aldre foreskrifter galler fortfarande for fragor som har att géra med

en uppséagning eller ett avskedande ndr en arbetsgivare fore lagens
ikrafttradande genom en forhandlingsframstallning, en underrattelse eller
ett varsel har inlett ett forfarande for uppségning eller avskedande.
Detsamma galler nar en arbetsgivare fore lagens ikrafttrddande har sagt
upp eller avskedat en arbetstagare utan att ha inlett ett sddant forfarande
pa angivet satt.
5. Bestammelsen i 33 ¢ § ska bara tillampas pa avtal om allmén visstids-
anstallning eller vikariat som har ingétts efter lagens ikrafttradande. For
sadana avtal som har ingatts dessférinnan galler paragrafen i den &ldre
lydelsen.
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Forteckning Over remissinstanserna

Remissinstanser som har yttrat sig

Arbetsdomstolen, Arbetsformedlingen, Arbetsgivarféreningen KFO,
Arbetsgivaralliansen, — Arbetsgivarverket, Arbetsmiljéverket, Bank-
institutens  Arbetsgivareorganisation, Diskrimineringsombudsmannen,
Domstolsverket, Egenanstéllningsféretagens Branschférening, Foretagar-
forbundet Fria Foretagare, Foretagarna, Forsakringskassan, Svenska ILO-
kommittén, Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk
utvardering, Institutet  for  naringslivsforskning,  Jamstélldhets-
myndigheten, Karlstads universitet, Karolinska institutet, Lands-
organisationen i Sverige, Landsradet for Sveriges ungdomsorganisationer,
Ledarna, Medlingsinstitutet, Myndigheten for ungdoms- och civil-
samhallesfragor, Pensionsmyndigheten, Pensionarernas riksorganisation,
Forhandlings- och samverkansradet PTK, Regelradet, Smaforetagarnas
Riksforbund, Statens Tjanstepensionsverk, Svenskt Naringsliv, Svensk
Scenkonst, Sveriges advokatsamfund, Sveriges akademikers central-
organisation, Sveriges a-kassor, Sveriges Kommuner och Landsting,
Tillvaxtverket, Tjanstemannens Centralorganisation, Tjanstepensions-
forbundet, Umed universitet (Samhéllsvetenskapliga fakulteten),
Virmlands tingsratt och Ostersunds tingsritt.

Remissinstanser som inte har yttrat sig

Egenanstéllningsforetagens branschorganisation, Institutet for narings-
livsforskning och LSU — Sveriges ungdomsorganisationer.

Ovriga som har yttrat sig

Almega, Akademikerforbundet SSR, IKEM, Industriarbetsgivarna,
Lararnas Riksforbund, Naringslivets Regelniamnd, Smaféretagarnas
Arbetsloshetskassa, SPF Seniorerna, Svensk Handel och Transport-
foretagen.
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